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 ง
มณี  ภาณุวฒันสุข  :  ความสมัพนัธระหวางปจจัยการทํางาน  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม
ของหัวหนาหอผูปวย  การสนับสนนุจากองคการ กบัความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย   กรุงเทพมหานคร    

 (RELATIONSHIPS BETWEEN WORKING FACTORS, PARTICIPATIVE 
 LEADERSHIP OF HEAD NURSE, ORGANIZATIONAL SUPPORT, AND JOB 
 SATISFACTION OF STAFF NURSES,  HOSPITALS  UNDER THE JURISDICTION 
 OF THE DEPARTMENT OF MEDICAL SERVICES, BANGKOK METROPOLITAN 
 ADMINISTRATION) อาจารยที่ปรึกษา : อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตาน,ี 128 หนา, 
 ISBN 974-17-5338-1 
   
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ความสัมพันธ
ระหวางปจจัยการทํางาน (ดานประสบการณการทํางานและขนาดขององคการ) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ  
หัวหนาหอผูปวย การสนับสนุนจากองคการ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ และปจจัยที่
สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  จํานวน 446 คน  เลือกโดยวิธีสุมกลุมตัวอยางแบบหลาย   
ขั้นตอน  แนวคิดที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ House (1976) การสนับสนุนจากองคการ
ของ Eisenberger et al. (1986) และความพึงพอใจในงานของ Stamps and Piedmonte (1986) แนวคิดทั้งหมด
นํามาใชสราง เครื่องมือวิจัย ซึ่งตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและมีคาความเที่ยง เทากับ .91, .87 และ     .89 
ตามลําดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ไค-สแควร         คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ผลการวิจัยพบวา 

1. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง (⎯X = 3.1)  
 2. ประสบการณการทํางานและขนาดขององคการไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ 
  3.  ภาวะผูนําแบบมสีวนรวมของหัวหนาหอผูปวย กบัการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .488 และ .715  
ตามลําดับ)  

4. ตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การสนับสนุนจากองคการ และภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย  โดย
สามารถรวมพยากรณไดรอยละ 54.2 (R2 = .542) สรางสมการในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี้ 
  Z ความพึงพอใจในงาน = .622Z  การสนับสนุนจากองคการ +  .199Z ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 

 จากผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา การสนับสนุนจากองคการและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 
เปนปจจัยที่ชวยเพิ่มระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการได 
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 The purposes of this research were to study the level of job satisfaction of staff nurses, examine  
the relationships between working factors (experience and organizational size), participative leadership of 
head nurse, organizational support, and job satisfaction of staff nurses and to analyze predictors of job 
satisfaction of staff nurses in hospitals under the Jurisdiction of the Department of Medical Services, 
Bangkok Metropolitan Administration.  The subjects consisted of 446 staff nurses selected by Multi – stage 
sampling.  Participative leadership (House, 1976), Organizational support (Eisenberger et al., 1986) and 
Job satisfaction (Stamps and Piedmonte, 1986) were used as the study framework and developed 
questionnaires.  All questionnaires were tested for  content validity and reliability with Alpha of .91, .87 and 
.89, respectively.  Statistical methods of mean, standard deviation,  Chi-square, Pearson’s product moment 
correlation coefficients and stepwise multiple regression were used to analyze the data. 
 Major findings were as follows : 
 1. Job satisfaction of staff nurses was at the moderate level (⎯X = 3.1 ). 
 2. Working experience and organizational size were not related to job satisfaction of staff nurses. 
 3. Participative leadership of head nurse and organizational support were positively and 
significantly related to job satisfaction of staff nurses, at .05 level (r = .488 and .715, respectively). 

4. Variables predicted job satisfaction of staff nurses  at the .05 level were organizational 
support and participative leadership of head nurse.  These predictors were  accounted for 54.2 percents of 
variance  (R2 = .542).  The standardized equation was as follow : 
   Z job satisfaction = .622   Z organizational support + .199  Z   participative leadership of head nurse 
 These results indicated that organizational support and participative leadership of head nurse were 
factors to increase job satisfaction of staff nurses. 
 
 
 
Field of study…Nursing Administration……. Student’s signature…………………………. 
Academic year…2003……. Advisor’s   signature………………………… 
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 วิทยานิพนธฉบับนี้สาํเรจ็ลุลวงอยางสมบูรณไดดวยความกรุณาและความชวยเหลอือยางดี
ยิ่งจากอาจารย ดร. อารียวรรณ อวมตาน ี อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ ที่ไดสละเวลาอนัมคีา         
ในการใหคําแนะนาํ คําปรึกษา ขอคิดเห็น และแนวทางที่เปนประโยชนในทกุข้ันตอนของการ
ศึกษาวจิัย รวมทัง้สนับสนนุใหกาํลังใจโดยตลอดดวยความเอาใจใส ผูวิจัยมีความซาบซึง้ในความ
กรุณาที่อาจารยมอบให จงึขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสงูมา ณ โอกาสนี ้
 ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย รอยตํารวจเอกหญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน 
ประธานสอบวิทยานิพนธ  ผูชวยศาสตราจารย ดร. เอมอร จังศิริพรปกรณ กรรมการสอบ  
วิทยานิพนธ ที่กรุณาชวยแกไขขอบกพรองและใหขอเสนอแนะตาง ๆ  ในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ 
ทําใหวทิยานพินธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทความรูทีม่คีายิ่งแกผูวิจัยตลอดระยะเวลา 
ที่ศึกษา 
 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานทีก่รุณาใหคาํแนะนําและขอเสนอแนะในการ       
แกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการสํานกัการแพทย      
ผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนาพยาบาลฝายการพยาบาล และพยาบาลประจําการที่เปน      
กลุมตัวอยางจากโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยทั้ง 9 แหง ที่ใหความรวมมือและอํานวย   
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย รวมทัง้ผูบังคับการโรงพยาบาลตํารวจ ที่อนุญาตให
ผูวิจัยทดลองใชเครื่องมือวิจยั และขอขอบคุณบัณฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั ที่กรุณา
สนับสนนุเงินทุนบางสวนในการทําวิจัยครั้งนี ้
 ขอกราบขอบพระคุณคณะผูบริหารของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน หัวหนา
หอผูปวยพิเศษ 16 ผูรวมงานทกุทาน       ตลอดจนเพือ่น ๆ และพี่ ๆ ที่สนับสนนุและเปนกาํลังใจ 
ในการศึกษาครั้งนี้มาโดยตลอด 
 ที่สําคัญที่สุดผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดาและมารดาที่เปนที่รักยิง่  ซึ่งเปนผูใหกาํลังใจ  
ใหสติปญญาและสิ่งที่ดงีามทั้งหลายกับผูวิจัย ขอขอบคุณบุคคลในครอบครัวที่ใหกาํลังใจ  หวงใย 
และใหการชวยเหลือดวยดีเสมอมาในทุก ๆ ดาน ทําใหผูวิจยัดําเนินการทาํวทิยานพินธนี้จนสําเรจ็ 
ลุลวงดวยดี 
 คุณคาและประโยชนที่ไดจากวทิยานพินธฉบับนี ้ผูวิจยัขอมอบแดบุพการี บุคคลในครอบครัว 
คณาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชาและทกุ ๆ ทานที่มีสวนเกี่ยวของมา ณ ทีน่ี ้
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อยางรวดเร็วและตอเนื่องภายในประเทศ ทั้งทางดาน
เศรษฐกิจ การเมือง สังคม สิ่งแวดลอม และเทคโนโลยี  ซึ่งสงผลกระทบใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ดานตาง ๆ ตามมา   จนทําใหเกิดรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 ข้ึน    
โดยเฉพาะอยางยิ่งการเนนความเสมอภาคและสิทธิมนุษยชน ในสวนที่เกี่ยวของกับการจัดระบบ
บริหารสุขภาพ รัฐธรรมนูญฉบับดังกลาวไดระบุไวหลายมาตรา และที่สาํคัญคือมาตราที่ 82 
บัญญัติวา “รัฐตองจัดการและสงเสริมการสาธารณสุขใหประชาชนไดรับบริการที่ไดมาตรฐานและ
มีประสิทธิภาพอยางทัว่ถงึ” การเปลีย่นแปลงดงักลาวทําใหการบริหารองคการดานสาธารณสุข   
ในปจจุบนัตองเปลี่ยนแปลงไป กอปรกบัประเทศไทยไดรับผลกระทบจากวกิฤตเศรษฐกิจมาอยาง
ตอเนื่องตั้งแต ป 2540 ทําใหรัฐบาลตองปรับลดงบประมาณ ลดอัตราบุคลากรเขารับราชการ    
จากสภาพที่เปลี่ยนไป องคการสาธารณสุขจึงจําเปนตองหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
ระบบบริการสขุภาพ เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มีคณุภาพไดมาตรฐาน ภายใตทรัพยากรทีม่ี 
อยูอยางจํากัด ซึ่งการปรบัเปลี่ยนดงักลาวสงผลกระทบถงึโรงพยาบาลในสงักัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานครดวย 

 
โรงพยาบาลในสังกัดสาํนักการแพทย กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจาํนวน 9 แหง ไดแก 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน   
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โรงพยาบาลหลวงพอทวีศกัดิ์ ชุตินธโร อุทศิ โรงพยาบาล
ลาดกระบงักรงุเทพมหานคร โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลราชพิพัฒน และโรงพยาบาลสิริน
ธร         เปนหนวยงานของรัฐที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โดยให
ทุก    โรงพยาบาลในสงักัดมุงเนนการบริการทัง้ในดานคุณภาพและปริมาณ ในขณะที่จํานวน
บุคลากรคอนขางจํากัด โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพ จากขอมูลของกองการเจาหนาที่ สาํนัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร (2545) พบวามีอัตรากําลงัตําแหนงพยาบาลวชิาชีพตามกรอบ
อัตรากําลังวางอยูมากกวา 100 ตําแหนง   แตโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร  ไมสามารถรับพยาบาลเพิ่มได เนื่องจากนโยบายของรัฐบาลใหมกีารจํากัดการรับ
บุคคลเขารับราชการและพิจารณายุบเลิกหรือใหอัตราทดแทนไดไมเกนิรอยละ 20 ในกรณีตําแหนง
ขาราชการวางลงจาก การเกษยีณอายุตามปกติหรือเกษยีณอายกุอนกาํหนด (ณรงค อังคสุรพลา 
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และคณะ, 2543: 71 – 88)   ในขณะที่อัตรากําลงัพยาบาลนอยลง แตปริมาณงานเพิม่มากขึ้น 
โดยเฉพาะมีโครงการใหม ๆ ที่พยาบาลตองเขาไปมีสวนรวมอยางมาก เชน โครงการหลักประกัน
สุขภาพดีถวนหนาใหแกประชาชน  โดยโรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทยเร่ิมใหบริการมาตัง้แตวนัที่ 
1 มกราคม พ.ศ. 2545 และ ครอบคลุมประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครทัง้หมดในวนัที ่ 1 เมษายน 
พ.ศ. 2545 ตลอดจนชาวตางชาตทิี่ม ี หลักประกนัสุขภาพแรงงานตางดาว ซึง่มีผูใชแรงงานตางดาว
มาขึ้นทะเบยีนอยูในความรบัผิดชอบของโรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทยจํานวน 51,796 ราย  
(สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545)  

 
ขณะที่แผนพัฒนากรุงเทพมหานครฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2545 – 2549) ดานทรัพยากร

มนุษยและสังคมสาขาสุขภาพ ไดระบุใหโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ตอง
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองตอนโยบายของแผนพัฒนาของรัฐบาลในดานสุขภาพอนามัยของ
ประชาชนผูใชบริการ ทาํใหภาระงานของพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทยตองเพิ่ม
มากขึ้น  ทั้งกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพบริการที่มุงใหเกิดคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total 
Quality Management)  และจํานวนผูมาใชบริการเพิ่มสูงขึ้น  ทําใหภารกิจของพยาบาลเพิ่ม
ปริมาณมากขึ้นอยางมาก ในขณะที่จํานวนบุคลากรลดลง  พยาบาลปฏิบัติงานดวยความเหนื่อย
ลาทัง้ทางดานอารมณและดานรางกาย ขาดขวัญและกาํลังใจในการทํางาน   ซึ่งสะทอนไดจาก
งานวิจัยของ   วิมลมาศ ปนยารชุน และประไพวรรณ ดานประดิษฐ (2539) ที่พบวาสาเหตุสําคัญที่
ทําใหเจาหนาที่พยาบาล โรงพยาบาลสังกดัสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ลาออกจากงาน คือ 
ความไมพึงพอใจในงาน เนื่องจากภาระงานทีม่ากเกินขีดความสามารถทําใหเกดิความเครียด 
ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน เกิดการหลีกเลี่ยงในการดูแลผูปวย สงผลใหคณุภาพในการให
การพยาบาลขององคการต่ําลง  Lowler and Parter (1975 cited in Organ, 1991: 98) กลาววา 
ถาหนวยงานใดมีบุคลากรภายในหนวยงานเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลวยอมเกิด
ผลเสียตอองคการ เร่ิมต้ังแตผลผลิตตกต่ํา ผลการปฏิบัติงานถดถอยหรือไมมีประสิทธิภาพ สถิติ
การลาปวยหรือขาดงานเพิ่มมากขึ้น การลาออกจากงานเพิ่มสูงขึ้น   ทายที่สุดก็จะทาํให
ภาพลักษณขององคการหรอืผลผลิตขององคการเสียหายได   ในทางกลับกัน    สมยศ นาวีการ 
(2545: 34) และ Strauss and Sayles (1960: 119 ) กลาววาความพงึพอใจในการทาํงานของ
บุคลากรเปนความรูสึกที่ดีทีบุ่คคลมีตองานทีท่ําอยู ทาํใหทุกคนทํางานดวยความเต็มใจ มีความ
ภาคภูมิใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค    จากการศึกษาเกี่ยวกับปจจยัที่มอิีทธิพลตอความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร  พบวาความพึงพอใจเปนตัวแปรทีม่อิีทธิพลทางตรงตอความตั้งใจที่จะลาออก 
(จารุพร แสงเปา, 2542) และจากการศึกษาความพงึพอใจ     ในงานของพยาบาล โรงพยาบาล
กลาง โรงพยาบาลตากสิน และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารกัษ ซึ่งเปนโรงพยาบาลสังกัดสํานัก
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การแพทย กรุงเทพมหานคร   พบวายังอยูในระดับปานกลาง      (ชะไมพร ธรรมวาส,ี 2543)  
ดังนัน้ผูบริหารจึงควรใหความสนใจกับปญหาดังกลาวและสนับสนุนใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจ
ในงานเพิ่มมากขึ้น เพื่อการธํารงรักษาบคุลากรไว และเมื่อพยาบาลทํางานอยางมคีวามสุขก็ยอม
สงผลถึงประสทิธิภาพและประสิทธิผลขององคการ และในการที่จะ ทาํใหพยาบาลมีความพึงพอใจ
ในระดับที่สูงขึ้นนั้น ก็ยอมข้ึนอยูกับปจจัยหลาย ๆ ดาน ไดแก ปจจัยการทาํงาน ภาวะผูนาํแบบมี
สวนรวมของหัวหนาหอผูปวย และการสนับสนุนจากองคการ  

 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยการทํางานที่มีสวนเกี่ยวของกับความ    
พึงพอใจในการทํางานของบุคลากร โดยเฉพาะประสบการณการทาํงาน และขนาดขององคการ 
ประสบการณการทาํงานเปนปจจัยหนึ่งทีท่ําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทศันคติและพฤติกรรมของ
บุคคล ในสวนของความคิด ทักษะการทํางาน รวมถงึทัศนคติในการใหการบริการ อันอาจเนื่องจาก
ผูที่อายมุากขึน้ยอมมปีระสบการณการทาํงานและมีความชาํนาญมากขึ้น เหน็คุณคาของการ
พยาบาลมากขึ้น หรือผูที่มีอายุมาก มีประสบการณการทํางานมาก สามารถปรับตัวกับ
สภาพแวดลอมของงานไดดีกวา (สุจนิต วจิิตรกาญจน, สุภารัตน ไวยชีตา และสมจติ หนุเจริญกลุ, 
2538) และขนาดขององคการก็จะมีผลตอความพงึพอใจในงานดวย ซึง่พบวาคนทีท่ํางานใน
หนวยงานขนาดเล็ก   มักจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาคนที่ทํางานในหนวยงานขนาดใหญ 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544) เนื่องจากองคการขนาดเล็กที่มบีุคลากรนอย มีความสนทิสนม
คุนเคยกนังายกวาองคการขนาดใหญ อันเปนผลใหองคการขนาดเล็กมักจะมีบุคลากรที่เอื้อเฟอ
และเขาใจกันงาย การมี   ปฏิสัมพันธดสีามารถทํากิจกรรมตาง ๆ ไดงายกวา  การติดตามผล
ปฏิบัติงานถึงกลุมเปาหมาย   ดีกวา (Porter and Lawler, 1993 cited in Robbins, 2002) 

 
 นอกจากปจจัยการทาํงานดังกลาวแลว การปรับเปล่ียนกระบวนทัศนดานการดูแล
รักษาใหอยูภายใตหลักประกันคุณภาพดานบริการสุขภาพที่ถูกนํามาใชเปนนโยบายใน           
โรงพยาบาลทุกแหง (สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, 2541) จําเปนอยางยิ่งที่ตองอาศัยผูนาํที่มี
ความสามารถในการบริหารจัดการ ตลอดจนสามารถสื่อใหผูตามเกิดความรูความเขาใจ ยอมรับ
และนําไปปฏบิัตติาม แมวาผูนาํจะเปนผูที่มีความสําคญัอยางสงูในการทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาข้ึนในองคการ ซึ่งจะตองเร่ิมตนดวยการที่ผูนาํเห็นความจาํเปนและประโยชนของการ
เปลี่ยนแปลง แลวพยายามชักชวนผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามรวมมือกันทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
สรางสิ่งแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู ตลอดจนพัฒนาบุคลากรในองคการ  ทําใหเกิดความ
ปรารถนาที่จะทํางานใหเต็มศักยภาพ  ซึง่จะเกิดไดจากแรงผลักดันภายในและแรงผลักดันภายนอก 
(Bengt, 1999; The Leadership center staff assists leader, 1999)  จากการศึกษาของ ธนิตา 
ฉิมวงษ (2539) พบวาภาวะผูนาํของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
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ในงานของพยาบาลประจําการ และจากการศึกษาของ Lewin (1960 cited in Filly, House and 
Kerr, 1976) พบวาลักษณะของผูนาํที่ทําใหเกิดความปรองดอง สมัครสมานสามัคคีในองคการ 
เกิดผลสัมฤทธิ์และประสิทธิผลของการผลิตขององคการในเชิงบวก รวมทั้งทาํใหองคการบรรลุ
เปาหมายที่องคการไดคาดการณไว คือลักษณะของผูนาํแบบมีสวนรวม ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของ Likert (1961) นอกจากนั้นยังพบวาการที่ใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวม จะทําใหพวกเขา
รูสึกวามีคุณคา รูสึกถึงความเปนเจาขององคการ ผูกพันตอองคการ  มีความคาดหวังรวมกัน และ
จากการศึกษาของ Vroom and Yetton (1973) ยังพบวาถาผูนําใชรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม
ในเชิงจิตวิทยาจะทาํใหบุคคลรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน เพราะตนไดเขาไปมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ และยังทําใหบุคคลไดรับความพึงพอใจจากการทาํงานที่มปีระสิทธภิาพดวยตนเอง 
บุคคลจะพัฒนาความผูกพันที่มีตองานและสามารถทาํงานไดดี  House (1976) กลาววาการที่   
ผูนาํเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการบริหารงาน  จะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึก
เปนเจาของในเปาหมายหรือกิจกรรมที่กาํลังทําอยู ดังนั้นเมื่อถึงเวลาทาํงานเขาก็จะเกิดความ
กระตือรือรนในการทาํงาน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ William (1990 อางถึงใน สิริพร สุขโข, 
2546) ที่ไดทาํการศึกษาวิจยัพืน้ฐานเกี่ยวกับภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม พบวาเปนการเพิ่ม
ประสทิธิภาพ เพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน เปนการกระจายอาํนาจ และเพิ่มสัมพันธภาพใน
หนวยงานระหวางฝายบริหารและพนักงาน   

 
 นอกจากนัน้การสนับสนุนขององคการซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคม ก็ยังเปนอีก
ปจจัยหนึ่งที่มผีลตอการปฏิบัติงานและความสาํเร็จในงาน โดยองคการใหการสนับสนนุในดาน   
ตาง ๆ มีผลทําใหบุคลากรในองคการพึงพอใจในงาน  สมัครใจและยินดีรวมมือกนัปฏิบัติภารกิจ  
จนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย กอใหเกดิความรูสึกผกูพันของบุคลากรในหนวยงาน เกิดปฏิกิริยา
ตอบสนองอยางสมเหตุสมผลตอกัน และเอื้อประโยชนใหกนัทัง้สองฝาย    ซึ่งเปนสวนสําคัญใน 
การเสริมสรางแรงจูงใจใหบคุลากรในองคการเกิดการปรับตัวในเชิงสรางสรรคในการทํางานและ        
รักหนวยงานทีต่นเองสงักัดอยู  จนเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ปจจัยที่เกิดขึ้นนีน้ับเปน
แรงผลักดันที่สําคัญที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร (Eisenberger et al, 1986; 
Settoon Bennett and Liden, 1996; Shore and Tetrick, 1991)  

 
 จากปญหาการขาดแคลนบุคลากรพยาบาล อัตรากาํลังไมเหมาะสมกับปริมาณงาน
ที่ไดรับดังที่กลาวขางตน ทาํใหมีความจาํเปนที่จะตองศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางปจจยัการทาํงาน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย การสนบัสนุนจากองคการ 
กับความพึงพอใจในงาน ตลอดจนตัวแปรพยากรณที่รวมกันทํานายความพึงพอใจในงานของ
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พยาบาลประจําการ เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการปรับปรุงนโยบายและวางแผนงาน 
เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย  
กรุงเทพมหานครใหสูงขึ้น  อันจะสงผลถึงการทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพของบุคลากรทาง  
การพยาบาล 
 
ปญหาการวจิัย 
 
 1. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนกัการแพทย 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 
 2. ปจจัยการทาํงาน ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย การสนับสนุน 
จากองคการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  หรือไม 
 3. ตัวแปรใดบางที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 
วัตถุประสงคของการวิจยั 
 
 1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัด 
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยการทํางาน ภาวะผูนาํแบบมสีวนรวมของ 
หัวหนาหอผูปวย  และการสนับสนนุจากองคการ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาตัวแปรที่รวมกนัพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

 
 ปจจัยการทาํงาน 
 ปจจัยการทํางานที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก ประสบการณการทํางาน  และ
ขนาดขององคการ ซึง่มีรายละเอียดจากการทบทวนวรรณกรรม ดังนี ้
 ประสบการณการทาํงานของบุคคลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคตแิละพฤติกรรม
ของบุคคลตลอดเวลา ชวยใหบุคคลเกิดความคิด ทักษะ ทัศนคติตอการทาํงาน อาจเนื่องจากผูที่
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อายุมากข้ึนยอมมีประสบการณและความชาํนาญมากขึ้น เห็นคุณคาของการพยาบาลมากขึ้น 
และสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมของงานไดดีกวา (สุจินต วิจิตรกาญจน, สุภารัตน    
ไวยชีตา และสมจิต หนุเจริญกุล, 2538) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ เขมารด ีมาสิงบุญ (2534) 
ที่พบวาพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานที่ตางกันจะมีความพงึพอใจในงานแตกตางกนั   และ
จากการศึกษาของ นพพรพงศ วองวิทยการ (2539) พบวาประสบการณการทํางานเปนสิง่ที่
พยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ     
 ขนาดขององคการ  จากการศึกษาเกี่ยวกับขนาดขององคการ พบวาคนทีท่ํางานใน
องคการหรือหนวยงานขนาดเล็กมักจะมีความพงึพอใจมากกวาคนทีท่าํงานในหนวยงานขนาดใหญ 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544)  เนื่องจากบุคคลสามารถทําความรูจกัคุนเคยกนัไดงายกวา ทาํให
รูสึกเปนกนัเองและมคีวามรวมมือชวยเหลอืกัน ขวัญในการทํางานด ี จึงเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2539: 217)   แตจากการศึกษาวิจัยของ นพพรพงศ      
วองวิทยการ (2539) พบวาพยาบาลที่อยูในองคการขนาดใหญมีความพึงพอใจในงานมากกวา
พยาบาลที่อยูในองคการขนาดเล็ก กลาวคือ ความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ทั่วไป มีสงูกวาของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลชุมชนอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ดังนัน้อาจกลาว 
ไดวาขนาดองคการมีความสัมพันธกับความพงึพอใจในงานของพยาบาล 
 
 ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม 
 ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม เปนพฤติกรรมของผูนาํที่เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขา
มามีสวนรวมในการวางแผน กลยทุธ และเปาหมายขององคการ รวมทั้งเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาไดมโีอกาสเสนอแนะขอคดิเหน็ตาง ๆ ตอผูบังคับบัญชาระดับเหนอืขึ้นไป (House, 
1976) จากงานวจิัยของ Sales (1966) พบวาผูนําแบบมีสวนรวมสงผลใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
พึงพอใจ  ในการทาํงาน ผลผลิตขององคการเพิ่มข้ึน เกิดความรูสึกภาคภูมิใจและความมีคุณคา
ในตนเองของผูใตบังคับบัญชาเพิ่มข้ึน เชนเดียวกับ Likert (1961) ที่ทาํการศึกษาเรื่องลักษณะ
ของผูนาํที่ ผูใตบังคบับัญชาตองการ พบวาลักษณะผูนาํแบบมีสวนรวม (Participative 
leadership) เปนภาวะผูนําที่ผูใตบังคบับัญชาใหการยอมรับมากที่สุด นอกจากนี้ยงัพบวาการให
ผูใตบังคับบัญชาเขามา  มีสวนรวมทาํใหพวกเขาตระหนกัวาตนเองมีคุณคา (Self – esteem) เกิด
ความเชื่อมั่นและเคารพตนเอง (Self – actualization) รูสึกถึงความเปนเจาขององคการ ผูกพันตอ
องคการ มีความคาดหวังรวมกัน  House & Mitchell (1974 cited in Filly, House and Kerr, 
1976) กลาววา ภาวะผูนําหรือพฤติกรรมของผูนาํนับวามีอิทธิพลตอผูปฏิบัติงานเปนอยางมาก     
ผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดก็ตอเมื่อรูสึกถงึการเขาไปมีสวนรวมใน
กระบวนการทาํงาน ดังนัน้ผูนําแบบมีสวนรวมที่บริหารงานโดยใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในงาน 
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รวมคิด รวมตัดสินใจ เสนอแนะปญหา นับเปนการบริหารรูปแบบหนึ่งที่สามารถเพิ่มแรงจูงใจใน
การทาํงานได  เนื่องจากการ  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวม จะชวยกระตุนให
เกิดการคิดแกปญหาตาง ๆ ในองคการ  Gtreene (1974 อางถงึใน Filly, House and Kerr, 1976) 
ไดศึกษาประสทิธิผลของภาวะผูนําแบบมีสวนรวมตอองคการ พบวาผูนําแบบมีสวนรวมจะชวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถเตมิเต็มความตองการพื้นฐานของตนเองไดใน 3 ดาน คือ ดานความมีอิสระใน
งาน ดานงานที่มีความหมายและคุณคา ดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูใตบงัคับบัญชาและ
ผูบริหาร ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล และทั้ง 3 ดานทาํใหเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีความสขุ  จากการศึกษาของ จุรี เพ็ชรรัตน (2534) ในเรื่องภาวะผูนําแบบมี
สวนรวมกับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ บุคลากร และอาสาสมัครในองคการอาสาสมัคร 
พบวาผูบงัคับบัญชาที่เปดโอกาสให    ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการบริหารงานมาก จะพึง
พอใจในงานมากกวาผูบังคบับัญชาทีเ่ปดโอกาสใหผูใตบงัคับบัญชาเขาไปมีสวนรวมในการ
บริหารงานนอย 
 
 การสนับสนนุจากองคการ 

การสนับสนุนจากองคการ เปนการตอบสนองของบุคลากรตอองคการจากการรับรู   
การสนับสนุนจากองคการตอตนเอง หรือผูปฏิบัติงานอื่น ๆ ในหนวยงาน สงผลใหเกิดความรูสึก
ผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจตอผลประโยชนที่ไดรับ (Eisenberger et al., 1986) การสนับสนุน
จากองคการกอใหเกิดแรงจูงใจหรือความพงึพอใจ และตอบแทนองคการดวยการมีพฤติกรรมที่ดี    
มีความกระตือรือรน เสียสละใหกับองคการ  และจากงานวจิัยของ Eisenberger et al. (1997)  
ศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูการสนับสนนุจากองคการ การปฏิบัติงานอยางอิสระ กับความ
พึงพอใจในงาน พบวาพนักงานทีม่ีการรับรูการสนับสนนุจากองคการในระดับสูงจะมีความพึงพอใจ
ในงานในระดับสูงเชนกัน 

จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจยั ดงันี ้
 1. ประสบการณการทาํงานมีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

2. ขนาดขององคการมีความสมัพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

3. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ     
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

4. การสนับสนุนจากองคการมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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5. ปจจัยการทาํงาน ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย การสนับสนุน
จากองคการ สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสาํนักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัย  
 ประชากรที่ศกึษาในครั้งนี ้ ไดแก พยาบาลประจําการทีป่ฏิบตัิงานในโรงพยาบาล

สังกัดสาํนักการแพทย กรุงเทพมหานคร ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ       
วชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ โรงพยาบาล
หลวงพอทวีศักดิ์ ชุตนิธโร อุทิศ  โรงพยาบาลหนองจอก  โรงพยาบาลลาดกระบงั กรุงเทพมหานคร   
โรงพยาบาลราชพิพัฒน  และโรงพยาบาลสิรินธร  ซึง่มีจาํนวนพยาบาลประจําการ 2,510 คน 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน 
โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน  446 คน 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจยั ประกอบดวย  
2.1  ตัวแปรตน คือ 

2.1.1 ปจจัยการทํางาน คือ ดานประสบการณการทํางาน และขนาดขององคการ 
2.1.2 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย 
2.1.3 การสนับสนุนจากองคการ  

 2.2  ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติที่ดีโดยรวมของ
พยาบาลประจําการที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู ซึ่งเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการ
พื้นฐาน ทั้งทางรางกายและจิตใจ สงผลใหเกิดการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความกระตือรือรน 
มีขวัญและกําลังใจในการทาํงาน ทาํใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหประสบ
ความสาํเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยวัดจากแบบสอบถามความพงึพอใจในงานตามแนวคิด
ของ Stamps and Piedmonte ( 1986 ) ซึ่งประกอบดวย 6 ดานดังนี ้

1. คาตอบแทน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของพยาบาลประจําการที่มีตอ
เงินเดือนหรือคาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานวามีความเหมาะสมและมีความเสมอภาคกบั
บุคคลอื่น ๆ ในวิชาชีพ  และไดรับการเพิม่คาตอบแทนที่เหมาะสมกบัความสามารถ 
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2. ความเปนอิสระ หมายถึง ความรูสึกนึกคดิหรือทัศนคตขิองพยาบาลประจําการที่มี
ตอความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ไดใชความคิดริเร่ิมของตนเอง และแกปญหาในการปฏิบัติงานได
อยางอิสระ 

3. ลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของพยาบาลประจําการที่มีตอ
งานที่ตองปฏิบัติในหนาที่ประจําวนั ซึง่ประกอบไปดวยประเภทของงาน ปริมาณงาน ความนาสนใจ
ของงาน  การใชความรู  ความสามารถในการทาํงาน และความมีคุณคาของงาน   

4. นโยบายขององคการ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของพยาบาลประจําการ 
ที่มีตอนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานทัง้ของโรงพยาบาลและฝายการพยาบาล เกี่ยวกับ 
การพัฒนาคณุภาพ  การแกไขปญหาการใหบริการ  ตลอดจนการพิจารณาความดีความชอบและ
การพัฒนาบุคลากร 

5. สถานภาพของวิชาชีพ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของพยาบาล
ประจําการ ที่มีตอภาพลักษณ และการใหความสาํคัญของวิชาชีพทั้งโดยตัวเองและจากการมอง
โดยผูอ่ืน    

6. การปฏิสัมพันธในหนวยงาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของพยาบาล
ประจําการ ที่มีตอการติดตอหรือปฏิสัมพันธกับผูรวมงานและหนวยงานอื่น ทั้งในและนอกวิชาชีพ
ระหวางการปฏิบัติงาน  ทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ 
 ปจจัยการทาํงาน  หมายถงึ ส่ิงที่มีผลกระทบตอการทาํงาน ไดแก 
 1. ประสบการณการทาํงาน หมายถงึ จํานวนปทีพ่ยาบาลประจําการปฏิบัติงาน นับ 
ตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่กาํลงัปฏิบัติงานอยูถึงปจจุบัน  
 2. ขนาดขององคการ หมายถึง ขนาดโรงพยาบาลจาํแนกตามจํานวนเตยีงที่รับผูปวย 
คือ โรงพยาบาลขนาดเลก็ (จํานวนเตียงไมเกิน 200 เตียง) โรงพยาบาลขนาดกลาง (จํานวนเตียง 
201 – 500 เตียง) และโรงพยาบาลขนาดใหญ (จํานวนเตียงมากกวา 500 เตียงขึน้ไป) 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนา  
หอผูปวยที่เปดโอกาสใหพยาบาลประจาํการในหนวยงาน  มีสวนรวมในการรับขอมูลขาวสาร และ
ใหความรูตาง ๆ เพื่อนาํมาใชในการปฏิบตัิงาน ใหมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายของหนวยงาน
และเสนอความคิดเห็น เพื่อนาํมาใชประกอบการตัดสินใจ ใหอิสระในการประเมินปญหาการ
ปฏิบัติงาน และตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึน้ตามขอบเขตที่รับมอบหมาย มีการติดตอส่ือสารโดยตรง
และใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน รวมทั้งชวยแกไขปญหา
เมื่อเกิดความขัดแยงระหวางสมาชิก วัดจากการรับรูของพยาบาลประจาํการดวยแบบสอบถาม  
ที่สรางตามแนวคิดของ House (1976) 
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การสนับสนนุจากองคการ หมายถงึ การที่กลุมงานการพยาบาลใหการสนับสนนุ  
ดูแลแกบุคลากรโดยรวมเกีย่วกับการปฏบิัติงาน ใหมคีวามคลองตวั ตลอดจนอํานวยความสะดวก
ในดานตาง ๆ วัดจากการรับรูของพยาบาลประจาํการดวยแบบสอบถามตามแนวคิดของ Eisenberger 
et al. (1986)   ซึ่งเปนการวัดการสนับสนุนโดยรวมเกี่ยวกบัการไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง
และงาน เหน็คุณคาในการปฏิบัติงาน จดัหาเครื่องมือและมีความปลอดภัยในงาน การไดรับการ   
ดูแลเอาใจใสความเปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงาน ใหการสนับสนนุใหผูปฏิบัติงานมคีวามกาวหนาใน
การทาํงาน  รวมทัง้เสริมสรางกาํลังใจในการทาํงาน   

หัวหนาหอผูปวย หมายถึง ผูสําเร็จการศึกษาดานการพยาบาลขึ้นทะเบียนเปน        
ผูประกอบวิชาชีพชั้น 1 ของสภาการพยาบาล   ไดรับการแตงตั้งใหดาํรงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย
ของโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  

พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการขึ้นทะเบียน และรับ       
ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้น 1 สําเร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรเทียบเทาอนุปริญญา ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรีหรือสูงกวา ซึ่ง 
ปฏิบัติงานอยูในหอผูปวย หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน สังกัดฝายการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร   

โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงพยาบาลที่อยูใน
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ซึ่งรักษาโรคทั่วไป มีจํานวน 9 โรงพยาบาล  ไดแก วิทยาลัย
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน 
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โรงพยาบาลหลวงพอ ทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ  โรงพยาบาล
หนองจอก       โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร  โรงพยาบาลราชพิพัฒน  และ
โรงพยาบาลสิรินธร 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรบั 
 

1. เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการพิจารณาสนับสนุนการเพิ่มระดับความพึงพอใจ 
ในงานของพยาบาลประจําการจากปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ   

2. เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานในการปรับปรุงนโยบายและวางแผนงานในการบริหาร       
เพื ่อเสริมสรางความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการใหมากยิ่งขึ ้น เพื ่อประโยชนตอ  
หนวยงานและองคการในการที่จะบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

3. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัย ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการตอไป  
 



บทที่ 2 
  

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
  
 การศึกษาครั้งนี้เพื่อศึกษาหาความสัมพนัธระหวางปจจยัการทาํงาน ภาวะผูนาํ
แบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย  การสนับสนุนจากองคการ กับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  ผูวจิัยไดศึกษาคนควา
จากตํารา เอกสาร หนงัสือ วารสาร บทความ และงานวจิัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสาํคัญและนําเสนอ
ตามลําดับดังนี ้
 
 1. โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร   

1.1  โรงพยาบาลสังกัดสาํนกัการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 1.2  ฝายการพยาบาล 

2. ความพึงพอใจในงาน 
2.1  ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
2.2  ความสําคัญของความพึงพอใจในงาน 
2.3 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัความพึงพอใจในงาน 
2.4 ปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน 

3. ปจจัยการทํางานกับความพงึพอใจ 
3.1 ประสบการณการทาํงาน 
3.2 ขนาดขององคการ 

4. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
4.1  ความหมายของภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
4.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
4.3  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมกบัความพึงพอใจในงาน 

5. การสนับสนุนจากองคการ 
5.1  ความหมายของการสนับสนุนจากองคการ 
5.2  แนวคิดการสนับสนนุจากองคการ  
5.3  การสนับสนนุจากองคการกบัความพึงพอใจในงาน 

6. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลสังกัดสํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร และฝายการพยาบาล 

 
  1.1  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรงุเทพมหานคร 

โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลทั่วไป 
ปจจุบันมีจํานวน 9 แหง ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล            
โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โรงพยาบาลหลวงพอ
ทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ  โรงพยาบาลหนองจอก  โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร            
โรงพยาบาลราชพิพัฒน  และโรงพยาบาลสิ รินธร  รับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการตรวจ
รักษาพยาบาล การสงเสริม สุขภาพและปองกันโรค การจัดการศึกษาและฝกอบรมทางการแพทย     
และการพยาบาล สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาวิชาการแพทยและการพยาบาล กําหนดและ
ประสานแผนการปฏิบัติงานของสํานักการแพทยใหเปนไปตามนโยบายและแผนแมบทของ
กรุงเทพมหานคร คือ พัฒนาระบบบริการสุขภาพทุกระดับใหมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพไดมาตรฐาน 
ประชาชนมีหลักประกันสุขภาพถวนหนา เขาถึงบริการสุขภาพที่มีคุณภาพไดอยางเสมอภาค     
รวมมือและประสานกับองคการตาง ๆ  ทั้งในภาครัฐและเอกชนในการจัด  การศึกษาทางการแพทย 
การพยาบาล  การตรวจรักษา  การสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค  การเผยแพรความรูและถายทอด
เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับ การตรวจรักษาใหแกสวนราชการทั่วไป พัฒนารูปแบบและวิธีจัดระบบบริการ
ทางการแพทยและการสาธารณสุข เพื่อกําหนดมาตรฐานทางดานการตรวจรักษา การพยาบาล 
และการสงเสริมสุขภาพของประชาชน (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545) 
 

1.2  ฝายการพยาบาล  
  ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดสาํนกัการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนหนวยหนึง่
ของโรงพยาบาลที่มีบุคลากรในสังกัดมากที่สุด  ขึ้นตรงตอผูอํานวยการโรงพยาบาล มีหนาที่     
ในการบริหารจัดการดานการพยาบาล ตั้งแตการปองกันและสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปวย 
การวางแผนใหการพยาบาล การติดตามและสงตอผูปวยเพื่อการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่อง   
การฟนฟูสมรรถภาพ รวมถึงการจัดอัตรากาํลังบุคลากรทางการพยาบาลใหปฏิบัติตามหนวยงาน
ตาง ๆ ของโรงพยาบาล การจัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการรักษาพยาบาล ประเมนิผลและ
ปรับปรุงแกไขบริการพยาบาล ประสานงานกับสถาบันการศึกษาและหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของกับ
การศึกษาอบรม ดูงาน สงเสริมใหมีการพัฒนาการพยาบาลใหเหมาะสมทันสมัย  และปฏิบัติงาน
อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ  (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545)   
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  ลักษณะงานการบรหิารของฝายการพยาบาล  จําแนกออกเปน 3 ดาน คือ  
  1. ดานงานการบริหารทั่วไป    เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝาย    
การพยาบาลมีระบบ  โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตาง ๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรค    
ในการดําเนนิงานและชวยใหการดําเนนิงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะการบริหารงาน 
ทั่วไป ไดแก การจัดทําแผนงาน การจัดองคการ  การจัดการดานบุคลากร  และการควบคุมกํากับงาน 
  2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน หรือตามความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และชุมชน 
ลักษณะงานครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน การสงเสริมสุขภาพ การ
รักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ รวมทัง้การดูแลอยางครบองครวม (Holistic care) การ
บริหารงานบรกิารมีกิจกรรมการบริการ เชน การจัดบริการพยาบาลตามความตองการ และตามความ
คาดหวงัของผูใชบริการ การจัดทีมการพยาบาล  การบริการดูแลรับผิดชอบผูปวยตลอด  24 ชั่วโมง 
 3. การบริหารงานวิชาการ   เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ  
ดําเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  มีทักษะ  มีคุณธรรม  จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
ลักษณะงานการบริหารงานวิชาการประกอบดวย การพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตํารา
วิชาการ  สงเสริมและเผยแพรผลงานวิชาการ ใหคําปรึกษาแนะนํา  ตลอดจนการคนควาวิจัย
ทางการพยาบาล การบริการการศึกษา โดยการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณ
การศึกษาภาคปฏิบัติ ควบคุมนิเทศนักศึกษา อํานวยความสะดวกในการประเมินผลภาคปฏิบัติ
ของนักศึกษา 
 

 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ   
 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทย ประกอบดวยบทบาทความรับผิดชอบ 2 ลักษณะ เชนเดียวกับที่กองการ
พยาบาลกําหนด (กองการพยาบาล, 2539: 3 – 27)  ไดแก 
    1. บทบาทหนาที ่ร ับผิดชอบตามตําแหนงทางบริหารที ่ไดร ับมอบหมายหรือ       
บทบาทหัวหนาหอผูปวย ซึ่งโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนสถานบริการ
ทางสาธารณสุขที่มุงมั่นพัฒนาเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เปนภาระงานที่หนักสําหรับ      
ผูบริหารโรงพยาบาล  โดยเฉพาะผูบริหารทางการพยาบาลในระดับหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนบุคคล
สําคัญในการเชื่อมโยงนโยบายสูการปฏิบัติ บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย    
ความสําคัญตอการบริหารงานและการพัฒนาโรงพยาบาล ซึ่งไดมีการกําหนดบทบาทของหัวหนา
หอผูปวยไวดังนี้  (กองการพยาบาล, 2539) 
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 1.1  เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน  
 1.2  เปนสมาชิกของทีมสุขภาพ มีสวนรวมในการอภิปรายและใหขอคิดเห็น 
ตอทีมสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.3  เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาล 
 1.4  เปนผูอํานวยการใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพที่ดี 
 1.5  เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ 
 1.6  เปนผูนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล 
 1.7  เปนผูเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติ เพื่อ 
ใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดอยางถูกตองและเปนแบบอยางที่ดี
แกผูปฏิบัติ 
 

 หนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยแบงเปน 3 ดาน ดังนี้ 
  1. ดานการบริหาร ไดแก 

   1.1 รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
1.2 วางแผนรับผิดชอบเกี่ยวกับหอผูปวย 
1.3 มอบหมายงานใหมแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 

 1.4 ติดตาม ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
1.5 ประเมินผลงานเกี่ยวกับการการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และคุณภาพ 

การพยาบาลของหนวยงาน 
 1.6 พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 

  1.7 สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที่ 
1.8 จัดตารางเวรการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคุมใหมีเจาหนาที่ 

รับผิดชอบใหการพยาบาลผูปวย ตลอด 24 ชั่วโมง  
1.9 เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
1.10   รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําวนั ประจําเดือน  ประจําป 

 1.11  ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม 
 1.12  รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตาง ๆ 
 1.13  เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

 1.14  ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมาย 
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2. ดานการบริการพยาบาล ไดแก 
2.1  จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
2.2  กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในหนวยงาน 
2.3  กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอนและเสื้อผา 
2.4  จัดหา ควบคุมการใช บํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอน 

และเสื้อผา 
2.5  ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
2.6  ควบคุมดูแลการจัดทําความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอย  

ของอาคาร สถานที่ และสิ่งแวดลอม 
2.7  ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 

3. ดานวิชาการ ไดแก 
3.1  ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษา 
3.2  จัดทํา จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการตาง ๆ 
3.3  สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาล ติดตามและนําผลการวิจัยมา 

ปรับปรุงบริการทางการพยาบาล 
3.4  จัดประสบการณทางดานการพยาบาล ใหแกนักศึกษาและผูมาฝกอบรม  

หรือดูงานทางการพยาบาล 
3.5 เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 
3.6 เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 

 
 2. บทบาทความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาล ซึ่งเปนการ

ปฏิบัติการใหการพยาบาลกับผูปวยและผูใชบริการหรือบทบาทของพยาบาลประจําการ พยาบาล
ประจําการเปนบุคลากรที่สําคัญในทีมสุขภาพ มีหนาที่ในลักษณะวิชาชีพ ซึ่งหมายถึงเปนผูที่ไดรับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาล โดยเปนผูที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรการพยาบาลระดับ
วิชาชีพ ใหบริการทางสุขภาพตอผูใชบริการตามขอบเขตของงาน ซึ่งรวมถึงการแกปญหาสุขภาพ 
ขั้นพื้นฐาน และแกปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง  กองการพยาบาลไดแบง
ขอบเขตบทบาท หนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการเปน 3 ดาน ดังนี้  (กองการ
พยาบาล, 2539) 

2.1 ดานการปฏิบัติการพยาบาล   ใชความรูขั้นพื้นฐานในการใหการพยาบาล
โดยตรงแกผูปวย ครอบครัว ในหอผูปวยหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง     โดยใชกระบวนการ
พยาบาลเพื่อวางแผนใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุม 
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คุณภาพ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึงการขอ
คําปร ึกษาและขอความช วยเหล ือจากบุคลากรในท ีมส ุขภาพตามความจําเป นได อย าง     
เหมาะสมและเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 

2.1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการ
ประเมินปญหา การวินิจฉัย การวางแผนใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูที่มีปญหา 
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 

2.1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ  เพื่อใหกระบวนการ
ดูแลผูปวยและครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและ
ตรวจพิเศษตาง ๆ    รวมทั้งใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณ 
ตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 

2.1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษา  ตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผูใชบริการใน
หนวยงานที่ปฏิบัติ 

2.1.4 เฝาระวัง สังเกต วิเคราะหอาการการเปลี่ยนแปลงของผูปวย  
ดําเนินการปรึกษาพยาบาลวิชาชีพในระดับสูงหรือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณหรือทีมสุขภาพ
ที่เกี่ยวของ เพื่อใหความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงทีกอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤต หรือมีปญหาซับซอน
ตามมา 

2.1.5  ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการดูแล และเหมาะสมที่จะเปน
แหลงฝกปฏิบตัิของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค 
ตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อ
กําหนด 

2.1.6 รวมประชุมปรึกษากับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีม เพื่อการ
ประเมินปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง 

2.1.7 จัดเตรียมและตรวจสอบอุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใชที่จําเปนใน   
การรักษาพยาบาล  ใหอยูในสภาพพรอมใชไดตลอดเวลา 

2.1.8 สอนและให คําแนะนําแก ผู ป วยและครอบคร ัว   เพื ่อพ ัฒนา  
ความสามารถในการดูแลตนเองและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

2.1.9 ปฏิบัติตามแผนการจําหนาย  เพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิต
ตามปกติกับครอบครัวไดเร็วขึ้น หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมการพยาบาลมอบหมาย 

2.1.10 มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย  หรือ
หนวยงานที่ปฏิบัติ  โดยใชมาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตาง ๆ 
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 2.1.11 ใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากรทางการพยาบาลที่อยูในความ
รับผิดชอบในการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวยหรือในหนวยงานที่ปฏิบัติ 

2.1.12  เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
 

2.2 ดานการบริหารจัดการ  มีสวนรวมในการบริหารจัดการการดูแลภายใน หอ
ผูปวยหรือในหนวยงาน เพื่อประกันคุณภาพของการใหบริการ 

2.2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแล 
ผูปวยและครอบครัว 

2.2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน 
บุคคล และสิ่งแวดลอม 

2.2.3 มีสวนรวมในโครงการตาง ๆ  ที่เกี ่ยวของกับสุขภาพอนามัยใน
หนวยงานที่ปฏิบัติ      

2.2.4 ประเมินการใหบริการพยาบาลภายในหอผูปวย  หรือภายใน
หนวยงาน  ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง   

2.2.5 รวมประชุมปรึกษากับผูบริหารทางการพยาบาล  เพื่อประเมิน   
คุณภาพของการบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 

2.2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมของฝายการพยาบาล  กลุ มงานใน           
โรงพยาบาล และ/หรือองคการวิชาชีพ 

 
2.3 ดานวิชาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรทางการ

พยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ  รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัยและนําผลการวิจัยมาใชในการ  
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 

2.3.1 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศบุคลากรที่เขามาปฏิบัติงานใหม และ  
ผูที่มาฝกอบรมในหนวยงาน 

2.3.2  สอนหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี 
พยาบาลเทคนิค และ/หรือผูชวยพยาบาล 

2.3.3 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน   การใหความรูแกผูปวยและ
ครอบครัวในหนวยงาน 

2.3.4 ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล  และ
นําผลการวิจัยมาใชปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
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ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจึงเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงนโยบาย
ตาง ๆ ขององคการสูการปฏิบัติ มีหนาที่รับผิดชอบตอการบริหารงานและการพัฒนาโรงพยาบาล 
ทั้งทางดานการบริหาร ดานบริการ และดานวิชาการ  สําหรับพยาบาลประจําการมีหนาที่ในการ  ให
การพยาบาลโดยใชศาสตรทางการพยาบาลและศิลปในการนําทีมไปพรอม ๆ กัน   เพ่ือใหได      
คุณภาพการพยาบาลอยางแทจริง ตลอดจนมีสวนรวมในดานการบริหารจัดการและมีสวนรวม    ใน
ดานวิชาการ 

 
2.  ความพงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องสาํคัญและไดรับความสนใจมากเรื่องหนึ่ง      
ทั้งนี้เนื่องจากความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองคการจะเปนปจจยัหลักปจจัยหนึ่งที่จะทําให   
องคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ในทางตรงกันขามถาหากบุคลากรในองคการไมมี 
ความพึงพอใจในงาน หรือมีความพึงพอใจในการทํางานนอยแลว ยอมเปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่ง
ที่ทําใหผลผลิต ผลการปฏิบัติงาน และคุณภาพการทํางานลดลง สถิติการลางาน ขาดงาน มากข้ึน 
ความพึงพอใจในงานจึงเปนตัวแปรที่ไดรับความสนใจจากกลุมผูวิจัยมาก ทั้งดานอุตสาหกรรม 
ดานการศึกษา ดานการพยาบาล เปนตน ซึ่งเห็นไดจากการที่มีผูนําตัวแปรนี้มาศึกษาในกลุมตัวอยาง
ที่หลากหลายอาชีพ ทั้งในลักษณะของตัวแปรตนและตัวแปรตาม   ผูวิจัยจึงขอนําเสนอประเด็นที่ 
เกี่ยวของกับความหมาย แนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 

 
2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (Work 
satisfaction or job satisfaction) มีผูใหความหมายที่คลายคลึงกันไวหลายทาน คือ 

Strauss and Sayles (1960: 119) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน 
หมายถงึความรูสึกพอใจในงานทีท่ําและเต็มใจที่จะปฏบิัติงานนัน้ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
บุคคลจะรูสึกพอใจในงานทีท่ําเมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทัง้ทางดานวัตถุและดานจิตใจ 
ซึ่งสามารถสนองความตองการขั้นพืน้ฐานของเขาได 

Applewhite (1965: 8)  กลาววา ความพงึพอใจในงานเปนเรื่องของบคุคล เปน
ความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางาน ความพึงพอใจในงานมีความหมายกวาง รวมถึงความ
พอใจสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทาํงานดวย เชน การมีความสุขที่ไดทํางานกับ   เพื่อน
รวมงานที่เขากันได มีทัศนคติที่ดีตองาน และความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได เปนตน 

Stamps and Piedmonte (1986) กลาววา ความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
หมายถงึ ความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวกของพยาบาลที่มีตองานทีท่ําอยู ซึ่งเปนผลมาจากปจจัย
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ที่เกี่ยวของกบังาน โดยปจจัยเหลานัน้ไดแก คาตอบแทน ความเปนอสิระ ลักษณะงาน นโยบายของ
องคการ สถานภาพของวิชาชีพ และการปฏิสัมพันธในหนวยงาน 

นภดล เชนะโยธิน (2531) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถงึ ความรูสึก
พอใจหรือชอบในงานที่ทาํและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

สมยศ นาวีการ (2536) กลาววา ความพึงพอใจในงานนั้นเปนความรูสึกที่ด ี
โดยสวนรวมของคนที่มีตองาน ซึ่งเมื่อพูดถึงคนมีความพึงพอใจในงานสูงนั้น มักหมายความวา   
คนชอบและใหคุณคาตองานของตนเองสูง และมีความรูสึกที่ดีตองานของตน 

 บุญมั่น ธนาศุภวัฒน (2537) กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติ       
ในทางบวกของบุคคลที่มีตองานหรือกิจกรรมที่เขาทํา ซึ่งเปนผลใหเกิดความรูสึกกระตือรือรน        
มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540) กลาววา ความพึงพอใจในงานนัน้
เปนภาวะความรูสึกที่ดีหรือภาวะทางอารมณที่ดี ซึ่งมีผลมาจากประสบการณของบุคคลในการ
ทํางาน ภาวะความรูสึกเหลานี้จะมากหรอืนอยนัน้ ลวนขึ้นกับการทํางานของบุคคลวาไดรับการ
ตอบสนองความตองการมากนอยเพียงใด  

Newstrom and Davis (1997) กลาววา ความพงึพอใจในงานเปนความรูสึก
หรืออารมณชื่นชอบหรือไมชื่นชอบของพนักงานที่มีความเห็นตองาน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544) กลาววา ความพงึพอใจในงานเปนความรูสึก
โดยรวมของบคุคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัตงิาน
และไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจทีท่าํใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความ  
มุงมัน่ที่จะทาํงาน มีขวัญและกําลงัใจ สิง่เหลานีม้ีผลตอประสิทธิภาพของการทํางาน รวมทัง้การ  
สงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

 
จากความหมายของความพึงพอใจในงานดังกลาว สรุปไดวาความพึงพอใจใน

งานของพยาบาลประจาํการ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติที่ดีโดยรวมของพยาบาล
ประจําการที่มตีองานที่ปฏิบตัิอยู ซึง่เปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการพื้นฐาน 
ทั้งทางรางกายและจิตใจ สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความ
กระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจในการทาํงาน ทําใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 
 
 



 20
2.2   ความสําคญัของความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสาํคัญตอองคการ เนื่องจากทาํใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะมี
ความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวาบุคลากรที่ไมพึงพอใจในงาน ชวยลดการ
ขาดงาน  ลางาน ลดการมาทาํงานสาย (บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน, 2537)  ความพึงพอใจในงานชวย
เสริมสรางกาํลังใจในการปฏิบัติงาน เสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ ทาํใหเกิดความศรัทธาเชื่อมั่นตอองคการ 
กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การทาํงานเปนไปดวยความราบรื่น ชวยปองกันความหาง
เหินจากงาน นําไปสูการทาํงานที่ดข้ึีน สงผลไปยังผลผลิตและกาํไรขององคการในที่สุด 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2535)  นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานยังมีผลตออัตราการ
ลาออกจากงาน   กลาวคือ ถาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูงจะมีอัตราการลาออกจากงานต่ํา 
(Cavangh, 1989; Landy and Trumbo, 1980)  และความพึงพอใจในงานก็ยังเปนตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอ    คุณภาพของงานและมีความสําคัญตอการปฏิบัติการพยาบาล เพราะถาพยาบาลมี
ความรูสึก   พึงพอใจในงานยอมสามารถใหการดูแลผูปวยไดดีขึ้น ซึ่งกอใหเกิดประโยชนโดยตรง
กับผูใชบริการ   Weisman and Nathanson (1985) พบวาระดับความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของผูปวยตอการพยาบาล และจากการศึกษาของ Dolan (1987) 
พบวา พยาบาลที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะมีความรูสึกเบื่อหนายตองานต่ํา เมื่อพยาบาลไม
รูสึกเหนื่อยหนายตองานกจ็ะทําใหมพีลงัในการปฏิบัติงาน ทําใหปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน 
จิตใจปลอดโปรง สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคที่จะพัฒนาระบบงาน และหาแนวทางในการ
แกปญหาตาง ๆ  

 
2.3  ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 

การทีพ่ยาบาลจะรวมกนัทาํงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานหรือองคการไดนั้น ผูบริหาร 
จะตองหาวธิีการจูงใจใหพยาบาลปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการ  ซึ่ง Mc Cormick and Ilgen 
(1980: 305 – 306) ไดกลาววา การจูงใจ (Motivation) และความพึงพอใจในงานเปนสิ่งที่เกีย่วเนือ่ง
กันอยางแยกไมออก จะแตกตางกนัก็ตรงที่การจูงใจสนใจถงึพฤตกิรรม แตความพงึพอใจในงาน
สนใจถงึความรูสึกที่มีตองาน เพราะความพึงพอใจในงานเกิดจากความรูสึกชอบหรือไมชอบตองาน
นั้น ซึง่บุคคลมักจะรวมกนัทาํงานที่ตนเองชอบและหลีกเลี่ยงงานทีต่นเองไมชอบ ดังนั้นความพึง
พอใจในงานจงึมีสวนเกีย่วของกับพฤติกรรมในการทํางานซึ่งมีผลมาจากการจูงใจ           ผูบริหารที่
สนใจตอความพึงพอใจในงานของผูใตบงัคับบัญชาก็ควรจะศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวกับ    การจงูใจดวย 
ซึ่งสามารถสรปุทฤษฎีแรงจงูใจไดดังนี ้ ทฤษฎีเชงิเนื้อหาและ ทฤษฎีการจูงใจทีเ่นนกระบวนการ 
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(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544; ยงยทุธ เกษสาคร, 2541; Adams, 1963 and Locke, 1976 อาง
ถึงใน มยุรี รังษีสมบัติศิริ, 2530: 48 – 49; เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540: 43) 
 
  ทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content Theories) เปนทฤษฎีที่อธิบายความพึงพอใจใน    การ
งาน โดยเปนทฤษฎีความตองการที่มุงเนนหาสาเหตุถึงความเขาใจสิ่งที่อยูภายในบุคคลหรือ
สภาพแวดลอมของการทาํงานที่ทาํใหบุคคลปฏิบัติแนวทางนั้น ๆ เพื่อใหไดผลลัพธที่ตอบสนอง
ความตองการ   ทฤษฎีเชิงเนื้อหานี้จะชวยใหผูบริหารเขาใจปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานและ    
ความตองการของผูปฏิบัติงาน สาระสาํคัญของทฤษฎีเชิงเนื้อหา คือ ทฤษฎีความตองการของ
มนุษยตามลาํดับข้ันของมาสโลว ซึ่งเปนการเสนอแนะเกี่ยวกับความตองการของบุคคลจะเปน  
จุดเริ่มตนของกระบวนการจงูใจที่เปนขั้นตอน เขาเชื่อวาการแสดงพฤติกรรมของมนษุยนัน้เกิดจาก
ความตองการที่ไดรับการตอบสนองจงึจะเกิดความพอใจ ซึ่งไดแบงความตองการออกเปนลาํดับข้ัน 
คือ ความตองการดานรางกาย ความมั่นคงปลอดภัย ความตองการทางสังคม ความตองการ     
การไดรับการยกยองทางสงัคม และความตองการความสําเร็จในชีวิต    
  สวนทฤษฎีสองปจจัยเปนทฤษฎีที่พัฒนามาจากแนวคิดของความตองการ            ของ 
Maslow (1954) โดย Herzberg, Mausner, and Synderman (1993) เปนผูเสนอทฤษฎี   สอง
ปจจัยซึ่งเปนองคประกอบหรอืสาเหตุที่ทําใหมีความพอใจและไมพอใจในการทํางาน ปจจัยที่  ทาํให
พนักงานเกิดความพึงพอใจนัน้มักจะเกิดจากตัวงานที่ทาํ ซึ่ง Herzberg เรียกวา ปจจัยจงูใจ 
(Motivator factors) ไดแก องคประกอบเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในหนาที่การงาน  สวนปจจยัที่พนักงานเกิด
ความรูสึกไมพอใจนั้นมักจะเปนเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่ง Herzberg เรียกวา 
ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene factors)  ไดแก องคประกอบดานนโยบายและการบริหารงาน การนิเทศ 
เงินเดือน  คาตอบแทน ความสัมพนัธระหวางผูรวมงาน สภาพการทํางาน ชวีิตสวนตัว สถานภาพใน
สังคม และความมั่นคงในหนาที่การงาน  

         
  ทฤษฎีการจูงใจที่เนนกระบวนการ    (The  Process  Theories  of Motivation) 
ทฤษฎีกระบวนการเปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับกระบวนการที่ใหความสําคัญเกี่ยวกับความรูสกึ    นึก
คิดที่กอใหเกิดแรงจูงใจของบุคคล และสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน เปนกระบวนการทาง
จิตวิทยา ซึง่พยายามใหคาํอธิบายความตองการของบคุคล วาทาํอยางไรทีจ่ะใหคนเกิดแรงจูงใจ  
ในการทํางาน และปจจัยที่สามารถกระตุนใหพวกเขาอยากทาํงาน ทุมเทกาํลังกายและกําลงัใจ   ใน
การทาํงาน  ซึ่งมีทฤษฎีทีพ่ยายามอธิบายกระบวนการของการจงูใจทีส่ําคัญ ๆ ไดแก  
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  ทฤษฎีความคาดหวงัของรูม ที่กลาววา แรงจูงใจที่จะเกดิขึ้นเมื่อบุคคลนั้น ๆ มีความ
คาดหวงัในสิง่หนึง่สิ่งใด และเขาจะประมาณความนาจะเปนไปไดในผลลัพธที่ตองการ เขาสามารถ
เลือกการรับรูตามความคาดหวัง เพื่อที่จะสามารถบรรลุผลประโยชนมากที่สุด และพยายามทําใหได
ตามที่คาดหวงัของพวกเขา ซึ่งไดแก เงนิเดือน คาจาง การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึน้  
  ทฤษฎีการตั้งเปาหมายของล็อก โดยล็อกไดอธิบายวา แรงจูงใจเบื้องตนในการ
ทํางานเกิดจากความปรารถนาที่จะนาํไปสูความสาํเร็จของเปาหมายที่ตั้งไว เปาหมายที่ตั้งไว
ตองการเวลา  มีความสําคัญที่ชี้แนวทางของพฤตกิรรมที่บุคคลตองการทาํอยางมีประสิทธิภาพ  
  ทฤษฎีวาดวยความเสมอภาค ทฤษฎีนี้อธิบายเกี่ยวกับความเชื่อดานการติดตอ
สัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคล บุคคลกับองคการ เมือ่บุคคลเปรียบเทียบกับส่ิงที่ไดจาก องคการ 
และสิ่งที่บุคคลใหแกองคการเปนการแลกเปลี่ยนผลประโยชนในการทาํงาน ซึง่เมื่อเขาไดใชความรู
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณเพื่อองคการ และการเปรียบเทียบสิ่งที่เขาไดรับจากองคการ     
ไดแก เงินเดือน สวัสดกิาร ฯลฯ  และยังเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ๆ ภายในองคการ ทั้งการลงแรง
และผลตอบแทนนั้นแตกตางจากบุคคลอ่ืน ๆ   หรือจากการเปรียบเทียบกับการทํางานลักษณะ
เดียวกัน 
  ทฤษฎีการอางอิง  ทฤษฎีนี้อธิบายวา ผูปฏิบัติจะมีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ   ใน
งาน  ขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นในกลุมระดับเดียวกัน เชน การเปรียบเทียบกับคนที่อยูใน
ตําแหนงเทาเทียมกัน เปรียบเทียบกับผูมีการศึกษาระดับเดียวกัน ถาพบวาตนไดรับการปฏิบัติดวย
ความเสมอภาคก็จะมีความพอใจในงาน หากพบวาไมไดรับความเสมอภาคก็จะเกิดความ    ไมพึง
พอใจในงาน 
  ทฤษฎีวาดวยการเสริมแรงของสกินเนอร เปนความคิดเกี่ยวกับการเสริมแรง เปน
การวางเงื่อนไขในการใหรางวัล  อาจเปนรูปของเงินเดือน  คาจาง  หรือคาตอบแทนอืน่ ๆ เปนสิ่ง
กระตุนใหคนเลือกใชพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอหนวยงาน  ซึ่งกําหนดเปนตารางการเสริมแรง 
เชน การกาํหนดการตอเนื่อง เปนการใหรางวัลทุกครั้งที่พฤติกรรมอันพึงปรารถนาเกิดขึ้น หรือ    
การกาํหนดการเปนคร้ังคราว เปนการใหรางวัลตามกาํหนดชวงเวลา 
  ทฤษฎีความคาดหวงัของรูม  กลาวถึง แรงจูงใจที่จะเกดิขึ้น เมื่อบุคคลนั้น ๆ มีความ
คาดหวงัในสิง่หนึง่สิ่งใด และเขาจะประมาณความนาจะเปนไปไดในผลลัพธที่ตองการ เขาสามารถ
เลือกการรับรูตามความคาดหวัง เพื่อทีจ่ะสามารถบรรลุผลประโยชนมากที่สุด และพยายามทาํให
ไดตามที่คาดหวงัของพวกเขา ซึ่งไดแก เงนิเดือน  คาจาง  การเลื่อนตาํแหนงที่สูงขึน้    
  ทฤษฎีการจูงใจของลิเกิต ซึ่งเปนทฤษฎีที่พยายามหาความกระจาง “การบริหารแบบใด
จะทําใหเกิดผลลัพธที่ดีที่สุด”  โดย Likert ไดพยายามหาคาํตอบวาระหวางการบริหารงานแบบ 
เผด็จการ หรือแบบที่ใหคนเขามามีสวนรวมในการบริหารทุกขั้นตอน  Likert แสดงใหเห็นวา        
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นักบริหารผูนาํเอาวิธีการมนุษยสัมพันธที่มีประสิทธิภาพมาใช โดยใหบุคคลผูอยูในระดับตํ่ากวา    
มารวมใหการตัดสินใจในสวนที่เกี่ยวของกบัตัวของเขา จะทําใหเกดิการประสานงานที่ดีกวา เปน
แรงจูงใจที่ดีกวา  และทําใหไดผลผลิตหรือการบริการจาํนวนมากกวาขึ้นในหนวยงาน 
  จากการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน พบวา มีผูใหความสนใจและไดเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานมากมาย ซึ่งพบวามีสวนเกี่ยวของกับความตองการของ
บุคคล การบริหารงานขององคการ และดานลักษณะงานที่มีผลทัง้ดานเงนิเดือนและคาตอบแทนอื่น 
ๆ และไดนําแนวคิดซึ่งใชในการศึกษาครั้งนี้มาเสนอไวพอเปนสังเขปดงันี้คือ 
 
  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ Stamps and Piedmonte (1986)   
  Stamps and Piedmonte (1986) ไดสนใจศึกษาความพึงพอใจในงานของบุคลากร
ที่ทํางานทางดานสุขภาพ เนื่องจากพบวาบุคลากรที่ทํางานดานสุขภาพที่ทํางานโดยอาศัยความ
เปนวิชาชีพ จะมีการลาออกจากงาน เหนื่อยหนายจากการทาํงาน และขาดงาน ดวยสาเหตุของ
ความไมพึงพอใจในงาน โดยไดทบทวนวรรณกรรมและศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ นาํมา 
สรางแบบสอบถามเพื่อวัดความพึงพอใจในงานของพยาบาล ได 6 หัวขอคือ 

1) ความมีอิสระในงาน (Autonomy) 
2) คาตอบแทน (Payment) 
3) สถานภาพของงาน (Job status) 
4) ลักษณะของงาน (Task requirements) 
5) การมีปฏิสัมพันธ (Interaction) 
6) นโยบายขององคการ (Organization policies) 

  
  โดยความมีอิสระในงานและสถานภาพของงาน แนวคําถามสรางมาจากแนวคิด

ทฤษฎีสนองความตองการและทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ซึ่งเนนในเรื่องปริมาณงานที่สามารถ
ปฏิบัติไดอยางอิสระโดยไมตองขึ้นกับใคร และโดยความคิดริเร่ิมของตนอยางอิสระ ซึ่งหนวยงาน
หรือผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทาํ  และไดรับการยอมรับในผลงานที่ทาํนั้น 
  สถานภาพของงาน เนนในเรื่องความรูสึกเกี่ยวกับความสําคัญของวิชาชีพ   ทั้งโดย
ตนเองและจากการมองของผูอ่ืน 
  ดานคาตอบแทน ไดสรางแนวคําถามจากทฤษฎีสนองความตองการและทฤษฎี      
ความเสมอภาค ซึ่งเนนในเรื่องคาตอบแทนที่เปนเงินและประโยชนอ่ืน ๆ ที่ไดรับจากการทาํงาน  
รวมทั้งการไดเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง 
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  ลักษณะงานและนโยบายจากองคการ ไดสรางแนวคาํถามจากทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Hergberg  และทฤษฎี Social Reference Group   โดยเนนประเภทของงาน ลักษณะของงาน 
รวมทั้งความยากงายของงานที่พยาบาลตองปฏิบัติในหนาที่ประจําวัน และนโยบายองคการซึ่งจะ
เนนนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของพยาบาลที่ดาํเนินอยู 
  การปฏิสัมพันธ ใชทฤษฎีสนองความตองการและทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg    
เปนแนวคิดขอคําถาม โดยเนนความตองการทางดานสงัคม และความตองการทางดานปฏิสัมพนัธ
กับบุคคลอื่น 
 
  จากแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ เมื่อ Stamps และ Peidmonte นํามาศึกษาความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลแลว ไดสรุปผลการศึกษาของเขาวา ปจจัยที่ทาํใหเกิดความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประกอบดวย 6 ดานคือ 
  1) คาตอบแทน (Pay) หมายถึง คาตอบแทนที่เปนเงินและประโยชนอ่ืน ๆ ที่ไดรับ
จากการทาํงานวามีความเหมาะสมในตาํแหนงหนาที่ในการทาํงาน 
  2) ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ปริมาณงานที่สามารถปฏิบัติไดอยางอิสระ
โดยไมตองขึ้นกับใคร และโดยความคิดริเร่ิมของตนเองอยางอิสระ ซึง่หนวยงานหรอืผูบังคับบัญชา
เปดโอกาสใหทํา และไดรับการยอมรับในผลงานที่ทาํ 
  3) ลักษณะของงาน (Task requirements) หมายถึง ประเภทของงาน ลักษณะ  ของ
งาน  รวมทั้งความยากงายของงานที่พยาบาลตองปฏิบัติในหนาที่ประจําวัน 
  4) นโยบายขององคการ (Organizational policies) หมายถึง นโยบายการบริหารงาน
และการปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลและฝายการบริหารการพยาบาลใชอยูและจะดาํเนินตอไป 
  5) สถานภาพของวิชาชีพ (Professional status) หมายถึง ความรูสึกที่เกี่ยวกบั
ความสาํคัญของวิชาชีพ ทั้งโดยตนเองและจากการมองของผูอ่ืน รวมทั้งการเห็นคุณประโยชนของ
งานนั้นดวย 
  6) การมีปฏิสัมพนัธ (Interaction) การมีโอกาสไดติดตอสัมพันธทัง้แบบเปนทางการ
และแบบไมเปนทางการกับผูรวมงาน  ทั้งในวิชาชีพและนอกวิชาชีพในระหวางเวลาปฏิบัติงาน 
 
  จากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน จะเห็นไดวาการจูงใจเปน   สิ่ง
สําคัญที่จะทาํใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน และมีวิธีการจูงใจอยางไรที่จะทาํให        
ผูปฏิบัติงานเกิดการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เพื่อทําใหเปาหมายที่องคการตั้งไวประสบผลสําเร็จ  
การจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญในการบริหารองคการ เพราะเปนการตอบสนองความตองการ
ของบุคคล จึงทาํใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บคุคลก็จะอุทิศตนใหกับองคการ ซื่อสัตยตอ 
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องคการ สงผลตอจาํนวนของผลผลิตที่เพิ่มข้ึน คุณภาพของผลผลิตที่ดีขึ้น (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 
2544)  สําหรบัในการทําวิจยัครั้งนี ้ผูวิจยัเลือกแนวคิดของ Stamps and Piedmonte (1986) เพื่อ
ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ เนื่องจาก Stamps and Piedmonte ไดมีการนาํ
กรอบแนวคิดทฤษฎีมาจากหลายทฤษฎีมาพัฒนาแนวคิดความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่
ทํางานทางดานสุขภาพ โดยเฉพาะความพึงพอใจในงานของพยาบาล Stamps and Piedmonte 
ยังไดพัฒนาและใหความสาํคัญตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลอยางตอเนื่องจนถึงปจจุบัน  
นอกจากนั้นแนวคิดของ Stamps and Piedmonte ยังมีลักษณะเปนพลวัตรที่นาํนโยบายองคการ 
สภาพการณมาใช ทาํใหการวัดระดับความพึงพอใจเคลื่อนไปตามสภาพการณหรือสถานการณ
ปจจุบันได ซึ่งแนวคดิดังกลาวมีความเหมาะสมที่จะนาํมาศึกษาความพงึพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร 

 
2.4  ปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน 

เอ็ด สาระภูมิ (2529: 20) ไดกลาววา ถาองคการหรือหนวยงานมีผูบริหาร          
ที่มีความเขาใจในเรื่องการบริหารงานบุคคลอยางดี ประกอบกับมีปจจัยที่เปนเครื่องจูงใจมาก 
บุคลากรในองคการหรือหนวยงานนั้นยอมเกิดความพอใจในการทาํงานมาก แสดงใหเห็นวาทั้ง     
ผูบริหารและปจจัยจูงใจอืน่ ๆ มีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจในงานไดเหมือนกัน ซึ่งก็ไดมีผูกลาวถงึ
ปจจัยหรือส่ิงที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของบุคคลไว (Ghiselli and Brown, 1955; Marriner, 
1982; Halloran and Brown, 1987  อางถึงใน ศุภรศรี เดชเกษม, 2545: ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 
2544) ดังนี ้

1) อายุ  จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ผลการวิจัยบางเรื่อง อายุมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  แตบางเรื่องไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
และ   พบวาผูที่มีอายุระหวาง 25 – 34 ป และ 45 – 54 ป จะมีความพงึพอใจในงานนอยกวาอายุ
ในชวงระยะอืน่ และอายุจะมีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงกับระยะเวลาและประสบการณการ
ทํางาน       โดยพบวาผูที่เร่ิมทํางานใหม ๆ ในระยะ 1 ปแรก หรือผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอยกวาหรือ
เทากับ   19 ป จะมีความสนใจในงานและสถานที่ทาํงานใหม ๆ หลังจากนั้นความพึงพอใจจะ
ลดลง 20 ป คือ เมื่ออายุ 39 ป และความพึงพอใจในงานจะคอย ๆ เพิ่มข้ึน เมื่อประสบการณมาก
และเมื่อความรูความชํานาญในงานมากขึ้น  จึงทําใหความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 

2) เพศ  จากการศึกษาในอดีต เพศชายจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศ
หญิง ตอมา Halloran and Benton (1987 อางถึงใน ศุภรศรี เดชเกษม, 2545) ไดทํา       
การศึกษาพบวาเพศหญิงมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศชาย 
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3) ระดับการศึกษา ผูที่มีการศึกษาสูงจะคาดหวังในปจจัยจูงใจภายในสูงกวา
ปจจัยภายนอก ดังนั้นบุคคลที่มีการศึกษาตางกันจึงมีความพึงพอใจในงานตางกัน แตบาง
งานวิจัยก็ไมพบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน หรือไมเดนชัดนัก 

4) ลักษณะงาน โดยพบวาถาบุคลากรไดทํางานที่ตรงตามความรูความสามารถ
และความถนัด ก็จะทาํใหเกิดความพึงพอใจที่จะทาํงานนั้น ๆ และโดยเฉพาะในกลุมผูบริหาร   
มักจะพึงพอใจในการทาํงานนั้น บางครั้งความนาสนใจ ความทาทาย ความแปลก จะทาํให        มี
โอกาสที่จะเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทาํใหงานสาํเร็จมีมากขึ้น ผูปฏิบัติงานจึงมีความ      
พึงพอใจในงาน  และปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข 

 5) การนิเทศงาน  ผูบังคับบัญชามีสวนสาํคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึก
พึงพอใจหรือไมพึงพอใจตองานได  การนิเทศงานที่ไมดีหรือไมเหมาะสมอาจเปนสาเหตุทําให     
ผูปฏิบัติงานขาดงานหรือลาออกจากงานได ซึ่งผูหญิงจะมีความรูสึกไวตอเร่ืองนี้มากกวาผูชาย 
และจากงานวิจัยพบวา การนิเทศงานจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง 

6) ขนาดขององคการ  พบวามีความสัมพันธทางบวกกับการปฏบิัติงานและ
ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานแลวประสบผลสาํเร็จและมีโอกาสไดเลื่อน
ตําแหนงสูงขึ้น  จะทาํใหมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

7) การรับรูตอบทบาท ซึ่งหมายถึง การรับรูตอความคาดหวังของหนวยงาน  
ผูบังคับบัญชา หรือผูปวย วาตองการใหปฏิบัติอยางไร ทาํใหรับรูความตองการและปฏิบัติได   
ถูกตอง ซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

8) การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  จากการศึกษาพบวาความพึงพอใจในงาน  มี
ความสัมพันธกับปริมาณการควบคุมที่ผูปฏิบัติงานไดรับในการทาํงาน และยังพบวาระดับ ความ
พึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับการรับรูของผูปฏิบัติงานตอการที่เขาสามารถมีอิทธิพลตอการ
ต ัดสินใจขององคการดวย 

 
จากสิ่งที่กลาวมาพบวามีปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานมีมากมาย 

ไมวาจะเปนปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน หรือปจจัยที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
ซึ่งมีผลตอความสาํเร็จของงานและองคการ หากองคการใดมีบุคลากรที่ไมมีความพึงพอใจในงาน 
ก็จะเปนเหตุผลหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา ตลอดจนคุณภาพของงานลดลงดวย 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544: 121) 
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 3. ปจจัยการทํางานกับความพึงพอใจในงาน 
  ปจจัยการทาํงานที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
ประกอบดวย ประสบการณการทาํงาน และขนาดขององคการ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 
  3.1 ประสบการณการทาํงาน 
    จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาประสบการณการทํางานมีความสมัพันธกับ
ความพึงพอใจในงาน โดยผูปฏิบัติงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนอยมักจะมคีวามพึงพอใจในงาน
นอยกวาผูปฏิบัติงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมากกวา เนื่องจากผูปฏิบัติงานที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานนาน มักจะมีตําแหนงหนาที่การงานสูงตามไปดวย และระยะวลาที่อยูนานทาํใหเกิด
การปรับตัวกับสภาวะการณในการทํางานดีข้ึน ในขณะที่ผูปฏิบัติงานที่มีประสบการณนอยจะมี
การปรับตัวตอสภาวะการณในการทํางานไดนอย  (สรอยตระกูล [ติวยานนท] อรรถมานะ, 2542: 
137) เพราะประสบการณการทํางานของบุคคลจะทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงทัศนคติและพฤติกรรม 
ของบุคคลตลอดเวลา ชวยใหบุคคลเกิดความคิด ทักษะ ทัศนคติตอการทํางาน (สุจินต วิจิตรกาญจน 
สุภารัตน ไวยชีตา และสมจิต หนุเจริญกุล, 2538)     สอดคลองกับการศึกษาของ  นพพรพงศ    
วองวทิยการ (2539) ที่พบวา ประสบการณการทํางาน เวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสมัพันธทางบวก 
กับความพึงพอใจในงาน และ ยทุธพงษ ขวัญชืน้ (2538) ที่พบวาประสบการณการทํางานมี
ความสัมพันธกับความพงึพอใจในงาน  แต Halloran and Benton (1987 อางถึงใน ศุภรศรี เดช
เกษม, 2545) กลาววา ระยะเริ่มปฏิบัติงานใหมในชวงปแรก บุคลากรจะมคีวามพึงพอใจในงานสูง 
และระดับความพึงพอใจจะลดลง 20 ป และจะกลับมีความพึงพอใจเพิ่มข้ึนอีกเมื่อมีอายุการทาํงาน
มากขึ้น  สอดคลองกับการศึกษาของ ดลิก มูลวงษ (2537) ที่พบวา พนักงานทีท่ํางานในโรงงาน
นอยกวา 1 ป จะมีความพงึพอใจในงานสงูกวาพนักงานที่ทาํงานมากกวา 5 ป  แตไมสอดคลองกับ
การศึกษาของ เอียดศิริ เรืองภักดี (2543) รัตนา ลือวาณชิ (2539) และ ศุภรศรี เดชเกษม (2545)  ที่
ศึกษา พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพนัธกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พยาบาลวชิาชีพ 
 
 
  3.2 ขนาดขององคการ 
    Blau และ Schoenherr (1971 cited in Robbins, 2002) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางขนาดขององคการกบัการเพิม่ผลผลิต โดยไดทําการศึกษาบริษัทผลิตรถยนต Rover Group 
ประเทศอังกฤษ  และพบวาองคการขนาดใหญจะมีโครงสรางที่แตกตางไปจากองคการขนาดกลาง
และขนาดเล็ก   โดยองคการขนาดใหญที่มีการจางคนงานตั้งแต 2,000 คนขึ้นไป จะมีลักษณะ 
โครงสรางภายในองคการที่สลับซับซอน นับต้ังแตรูปแบบการบริหารที่เปนระดับข้ันที่ลดหล่ันกนัไป 
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กฎระเบียบที่มากกวาและตองปฏิบัติตามอยางเครงครัด มีนโยบายการทาํงานที่แนนอน และมี  
การจายคาตอบแทน รวมทัง้สวัสดิการตาง ๆ ตามกฎระเบียบของกฎหมาย ที่สําคัญคือ ในองคการ
ขนาดใหญมีคนงานมากพอที่จะจัดสรรใหเกิดการทาํงานเปนทีม (Team work) ใหทาํงานไดตรง
ตามวัตถุประสงคของงาน  เกิดการควบคมุคุณภาพสินคา (T.Q.M) ไดงายขึน้ นอกจากนี้ในองคการ
ขนาดใหญมีศักยภาพในการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการไดมากกวา ที่สําคัญคือ เกิดการแขงขัน
ของลูกจางเพือ่กาวขึน้สูระดับหัวหนาทมีมากกวา เมื่อมองในภาพรวม Blau และ Schoenherr ยงั
พบอีกวาในองคการขนาดใหญจะเกิดตําแหนงตาง ๆ ในบริษัทเพิ่มมากขึ้น ทาํใหลูกจางพยายาม
ผลักดันตัวเองใหกาวไปสูระดับที่เหนือข้ึนไปโดยการแขงขัน และเกิดความรูสึกมั่นคงในชีวิต   
   เมื่อหาจุดออนขององคการขนาดใหญ Blau และ Schoenherr พบวาในองคการ 
ขนาดใหญจะพบปญหาเรื่องการประสานงานกนัระหวางแผนก การไดรับขอมูลขาวสารภายในกลุม
และระหวางกลุมเปนไปอยางเชื่องชาไมชัดเจน    ลักษณะงานจะเปนงานที่ตองอาศัยความรู  
เชิงวิชาชีพมากกวาทักษะ หรือความอดทน และสัมพันธภาพภายในหนวยงานเปนไปในแงลบ 
 
   Porter and Lawler (1993 cited in Robbins, 2002) ไดศึกษาเปรียบเทียบ       
องคการขนาดใหญและองคการขนาดเลก็ กับความพงึพอใจในการทํางานของพนักงาน โดยได
ศึกษาพนักงานทีท่ํางานในบริษัท General Electric ซึ่งเปนบริษทัผลติโทรศัพทมือถือขนาดเล็ก และ
บริษัท Motorolla ซึ่งเปนบริษัทผลิตโทรศัพทมือถือขนาดใหญ และพบวาผูที่ทาํงานในองคการขนาด
ใหญจะเกิดความพึงพอใจในแงความมัน่คงในชีวิต สวัสดิการคาตอบแทน นโยบายองคการ ที่มี
ระเบียบแบบแผนที่แนนอน มีแผนงานและแบบแผนในการทาํงานที่ชดัเจน  คนงานพยายามผลกัดัน
ตนเองเพื่อกาวสูตําแหนงทีสู่งขึ้น คนงานเกิดประสบการณเชิงบวกในการทํางาน คนงานเกิดความ
อิสระในการทาํงาน จนสงผลใหเกิดนวัตกรรมใหม ๆ ในการผลิตอุปกรณ สุดทายผลผลิต ยอดขาย 
และกําไรของบริษัทเพิม่มากขึ้น  ขณะที่ผลเสียขององคการขนาดใหญตอความพงึพอใจในการ
ทํางานเกิดในแงของการดําเนินการลาชา และการประสานงานตาง ๆ ทั้งภายในแผนกและระหวาง
แผนกไมคลองตัว 
   สวนองคการขนาดเล็ก Porter and Lawler พบวา มีสายบังคับบัญชาสั้นกวา  ทาํ
ใหการบริหารจัดการตาง ๆ เปนไปไดอยางรวดเร็ว การตัดสินใจสวนใหญโดยเฉพาะเมื่อเกิด
ปญหาจะตกอยูกับพนักงานหรือลูกจางผูปฏิบัติงาน มีการพูดคุย ถกปญหา ระหวางลูกจางซึ่งเปน
ผูปฏิบัติงานกับผูบริหารไดงายและรวดเร็ว สงผลใหเกิดการมอบหมายงานจากระดับบนไปสูระดับ
ลางสุดขององคการไดงายขึน้ ที่สําคัญในองคการขนาดเล็ก ผูปฏิบัตงิานมีอิสระในการทาํงาน  มี
อิสระในการกาํหนดเปาหมายขององคการมากกวาองคการขนาดใหญที่ทาํงานแบบเปนทมี            
เกิดความรูสึกรักองคการ เปนสวนหนึง่ขององคการ และสัมพันธภาพภายในองคการจะแนนแฟน 
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กวาองคการขนาดใหญ    อยางไรก็ตาม Porter and Lawler ยังไดพบขอเสียขององคการ       
ขนาดเล็กคือ การใหอิสระแกลูกจางผูปฏิบัติงานมากเกนิไป ทําใหผูบริหารขาดอํานาจในการควบคุม
ดําเนินการตอลูกจางผูปฏิบัติงาน ขาดอํานาจการแขงขนักับสินคาคูแขง     และที่สําคัญองคการ
ขนาดเล็กนั้น ผูบริหารไมสามารถจัดสรรคนไดตรงตามวตัถุประสงคของงาน  การควบคุมคุณภาพ
สินคาเปนไปไดยากกวา เพราะขาดสิ่งอํานวยความสะดวกและเทคโนโลยีเพื่อจะแขงขันกับองคการ
ขนาดใหญ 
 
  จากการศึกษาเรื่องขนาดขององคการหรือหนวยงาน พบวา คนทีท่ํางานในองคการ
หรือหนวยงานขนาดเล็ก มักจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาคนทีท่าํงานในองคการหรือหนวยงาน
ขนาดใหญ เนือ่งจากบุคลากรในองคการขนาดเล็กสามารถทาํความรูจักคุนเคยกันไดงายกวา ทาํให  
รูสึกเปนกนัเองและมีความรวมมือชวยเหลอืซ่ึงกนัและกนั มีขวัญในการทํางานดมีากกวาองคการ
ขนาดใหญ  จึงทาํใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544)  และ
จากการศึกษาของ Halloran and Benton (1987 อางถงึใน ศุภรศรี เดชเกษม, 2545) พบวาขนาด
ขององคการมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
   
 4.  ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม  
 

4.1  ความหมายของภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม 
Maier (1963) ไดใหคํานิยามของผูนาํแบบมีสวนรวมวา เปนลักษณะของผูนํา ที่

เปดโอกาสใหพนกังานมีสวนรวมในการตดัสินใจ มีสวนรวมในการปรึกษาหารือ และมีสวนรวม     ใน
การบริหารอืน่ ๆ ในลกัษณะการสงเสริมหรือสนับสนนุความคิดที่เปนอสิระ การวิเคราะหปญหา การ
เลือกเปาหมาย และการวางแผน โดยผูนําใหการดูแลเอาใจใสอยางใกลชิด รวมทั้งแสดง  ใหเหน็
ถึงเปาหมายขององคการ ตลอดจนแบงปนขอมูลขาวสารจากบนไปลางใหกับผูใตบังคับบัญชาอยาง
เหมาะสมเพียงพอ 

 
 Delbecq (1965) ไดใหคํานิยามของผูนําแบบมีสวนรวมวา หมายถึงความ

พยายามของผูนําที่จะกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมทั้งใหโอกาส      
ผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจขั้นสุดทาย เพื่อนํามาใชในการบริหารงานในองคการ  

Robbins (1990)  ใหคําจาํกัดความของภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมวา เปนการที่
ผูบริหารใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจรวมกันกับผูบริหาร 
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สรุปไดวาภาวะผูนําแบบมีสวนรวม หมายถึง การที่ผูบริหารพยายามให        
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแบงปนขอมูล  การปรับเปล่ียนงาน การรวมกันปรึกษาหารือ  
และการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานตาง ๆ ภายในองคการ 
 
 
  4.2 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกับภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
   แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผูนําแบบมีสวนรวมครั้งแรกเกิดขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกา 
โดยมีจุดประสงคเพื่อพฒันาศักยภาพของผูนําองคการในการเพิ่มผลผลิตขององคการ หรือผลักดัน
ใหองคการภายใตคุณลักษณะของผูนาํ ที่ตองการบริหารจัดการใหองคการดาํเนินการจนบรรลุ   
เปาหมาย ตั้งแตป ค.ศ.1920  หลงัจากนั้นไดมีการศึกษาคุณลักษณะของผูนาํแบบมีสวนรวม เพื่อ
พัฒนาศักยภาพของผูนาํ โดยมีจุดประสงคเพื่อเพิ่มความพึงพอใจ ผลผลิต และการกาวลวงไปสู
ผลลัพธที่ไดตั้งเปาหมายไวขององคการมาตลอด 
 
   Lewin (1960 cited in Filly, House and Kerr, 1976) เปนนักจิตวิทยาทานแรก  ที่
ศึกษาบทบาทของผูนําภายใตความเชื่อวาการมสีวนรวมจะชวยทําใหกลายเปนสวนหนึ่งของ
สมาชิกในกลุม สามารถรับรูถึงสิ่งผิดปกติที่เกิดขึ้นภายในองคการไดอยางใกลชิด และจะทาํให       
ผูบริหารไดทราบถึงปญหาของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดดวย แตส่ิงที่ไดจากการศึกษาของ 
Lewin เปนเพียงลักษณะของผูนาํที่มีลักษณะแตกตางกัน  แตไมสามารถนํามาประยุกตใชใน  
เหตุการณที่คับขัน หรือเมื่อเกิดเหตุการณวิกฤตได 
 
   Likert (1961) ไดศึกษารูปแบบของภาวะผูนําแบบมีสวนรวม โดยตั้งเปาหมาย
และการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาภายใตกระบวนการกลุม เพื่อนํามาประยุกตใชในสถานการณ
ทั่ว ๆ ไป   โดยอาศัยแนวคิดในเรื่องแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจมาเปน
พื้นฐานการศกึษา  จากผลการศึกษาของ Likert พบวาการใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวม  จะ
ทําใหพวกเขารูสึกวามีคุณคา เกิดความเกี่ยวพันระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาแบบ
ตรงไปตรงมาดวยความเปนมิตร เกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน    ทายที่สุดการสรางแรงจูงใจ
เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการบริหารกอใหเกิดสาระสําคัญของการบริหาร ดังนี้ 

1) มีการยอมรับนับถือ ไววางใจซึ่งกนัและกนั รวมทั้งการรับฟงขอเสนอแนะหรือ
ความคิดเหน็จากระดับลางสูระดับบน (Down floor to up floor) 

2) สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และผูใตบังคับบัญชาเกิดทัศนคติในการ
เกื้อกูลองคการ และสามารถนําองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว 
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3) ใหความคลองตัวในการสื่อสารภายในองคการ รวมทัง้การสื่อสารเปนไปอยาง
อิสระ ทั้งในแนวราบและแนวดิ่ง เกิดความถูกตอง เชื่อถือได และความพอเพียงของขอมูลในองคการ 

4) มีการอภิปรายปญหาระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชาอยาง    
ตรงไปตรงมา เปดเผย โดยเฉพาะวัตถุประสงคขององคการ หรือการดําเนนิกิจกรรมตาง ๆ ภายใน
องคการ 

5) ไดการตัดสินใจอยางเปนกระบวนการกลุม  ตั้งแตระดับรากหญาจนถึง
ระดับสูงในองคการ 

6) ใหโอกาสแกกลุมบุคลากรระดับตาง ๆ   ใหเขามามีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายขององคการ รวมทั้งวิธีการดําเนินการที่สอดคลองกับระดับปฏิบัติการ 

7) มีการควบคุมงานที่ทาํในองคการซึ่งกันและกัน และทุกหนวยงานมุงเนนการ
แกปญหามากกวาการตําหนิติเตียน 

8) มีการสนบัสนนุจากผูบังคับบัญชาในการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาศกัยภาพของ
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการทํางานบรรลุวตัถุประสงคหรือเปาหมายตามที่องคการไดตั้งไว 
 
   จากสิ่งที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวา พฤติกรรมของผูนาํเปนสิ่งสาํคัญที่จะ
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกกระตือรือรนในการทาํงาน ดังนั้นผูนาํแบบมีสวนรวม  จึง
ไมใชผูนาํที่มีบทบาทเปนเพียงแคสมาชิกของกลุม แตจะตองเปนตัวแทนที่มีสวนชวยในการ     ให
คําปรึกษาแนะนําและแกปญหาที่เกิดขึ้นภายในกลุมดวย  Maier (1970) จึงไดนําแนวคิด  เชิง
บริหารจัดการเขามาประยุกตใชกับแนวคิดผูนําแบบมีสวนรวม เพื่อศึกษาผลสัมฤทธิ์ของการ
แกปญหาภายในกลุมดวยผูนําแบบมีสวนรวม  จากการศึกษาของเขาพบวา ผูบริหารแบบ     มีสวน
รวมตองมีสวนรวมในการสนบัสนุนผูใตบงัคับบัญชาใหเกิดอิสระเชิงความคิด และตองสราง
พฤติกรรมการวิเคราะหปญหา  การเลือกแกปญหา การวางแผนงาน และกระบวนการทํางานได นัน่
หมายความวา ผูบริหารแบบมีสวนรวมตองนําแนวคดิเชิงบริหารจัดการมาใช เพื่อสะทอนปญหาที่
เกิดขึ้น และสรางภาวะกดดันใหกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดแรงกระตุนไปสูจุดมุงหมายหรือ
ผลลัพธที่ตองการ ภายใตพื้นฐานการบริหารจัดการดานขอมูลขาวสารและวิธกีารสื่อสารอยางมี
ประสิทธิภาพ 
   แนวคิดของ Maier เปนการศึกษาที่เนนแตผลลัพธหรือผลผลิตขององคการซึ่งเปน
ปจจัยภายนอกตัวบุคคล โดยไมไดวิเคราะหตัวบุคคลในลักษณะของนามธรรม คอื ทัศนคติหรือ
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาตองานที่ตนเองทาํอยู มีเพียงการกระตุนเพื่อสรางแรงจูงใจและ
บริหารจัดการปญหาโดยมีผลผลิตองคการเปนที่ตั้ง 
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   Mitchill (1973) ไดนําแนวคิดเรื่องทัศนคติและพฤติกรรมมาประยกุตใชกับภาวะ     
ผูนําแบบมีสวนรวม โดยเนนการใหโอกาสและปรับเปลี่ยนทัศนคติของผูใตบังคับบัญชา  เพื่อหวงัผล
ในลักษณะนามธรรมตอการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถึงความเปนเจาของ 
องคการ ผูกพนัตอองคการ มากกวาการมุงผลลัพธองคการในรูปของคาตอบแทน ตามแนวคิดของ 
Maier   โดย Mitchill เชื่อวาการปรับเปลี่ยนทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาจะชวยทําใหเขารูสึกถึง
ความเปนเจาขององคการ ความเปนพวกพองกลมเกลียวของบุคลากรทุกระดับ    จนนาํไปสูความ
ยึดมั่นผูกพนัตอองคการ ความคาดหวงัรวมกนั  ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมจะ
กอใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได 4 เสนทาง คือ 
   1) การสรางบรรยากาศการมีสวนรวม (Participative climate) โดยผูนําตอง
สรางบรรยากาศที่หลากหลายเพื่อมุงไปสูเปาหมายขององคการ 
   2) ใหทางเลือกแกผูใตบังคับบัญชา ในการคัดเลือกเปาหมายที่ผูใตบังคับบัญชา
เห็นวาเปนเปาหมายที่สาํคัญ นอกจากนี้ตองสนับสนุนใหเกิดความรูสกึมีสวนรวมระหวางบุคคลกบั
เปาหมายขององคการ 
   3) ผูนําแบบมีสวนรวมตองมีความสามารถเพยีงพอในการควบคุมปญหาและ 
แกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นจากการทํางานได นอกจากนีต้องใหอิสระในการตัดสินใจเรื่องการทํางานแก   
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดความพยายามในการทํางานและกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาอยาก
ทํางาน 

4)  การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการบริหาร เพื่อเพิ่มความเปน
อัตตาในตนเอง (Ego – involved)   

อยางไรก็ตาม แมจะมองปญหาของภาวะผูนําแบบมีสวนรวมในเชิงนามธรรม    
ตามแนวคิดของ Mitchill แตสิ่งที่เกิดขึ้นยังอยูภายใตสถานการณที่คลุมเครือ ผูใตบังคับบัญชา      
มีสวนรวมในการบริหารเฉพาะงานปฏิบัตทิี่ตนเองรับผิดชอบภายใตการดูแลของผูบริหาร ขณะที่
การมีสวนรวมในเชิงนโยบายจากเบื้องบนซึ่งอยูในระดับเหนือข้ึนไปยังขาดความชัดเจน ทําให  
ผูใตบังคับบัญชาเปนเพียงผูบริหารแบบมสีวนรวมเฉพาะเชิงปฏิบัติการ แตดานนโยบายการบริหาร
กลับไมมีบทบาทที่ชัดเจนแนนอน จนสามารถกาํหนดทิศทางความเปนไปขององคการได 

 
House (1974) ไดเสนอทฤษฎีวิถทีาง – เปาหมาย (Path Goal Theory)          

มาประยุกตใชกับภาวะผูนําแบบมีสวนรวม โดยมีจุดประสงคเพื่อใหผูปฏิบัติซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา
ไดมีสวนรวมในการบริหารทั้งเชิงปฏิบัติการและเชิงนโยบาย  ซึ่ง House ไดกลาววา ทฤษฎี     
วิถีทาง – เปาหมาย เปนการใชรูปแบบเชิงปฏิบัติที่ชัดเจน ชี้นาํใหผูใตบังคับบัญชาเห็นแนวทาง
การปฏิบัติ ดวยการนําเสนอวิถทีางไปสูเปาหมายที่กาํหนดไว ทัง้ในระดับปจเจกบุคคลและระดับ



 33

องคการไดแนนอนชัดเจนขึ้น  เปนวธิีการสอนใหผูใตบังคับบัญชาเรียนรูงานวาตองทําอะไรกอนหลัง 
ไดรวมคิดรวมทํา ทาํใหเกิดการพัฒนาความเปนผูนาํเพิ่มขึ้นถาผูใตบังคับบัญชาเปนคนที่ชอบ
ความมีอิสระและมีความตองการมีอํานาจในการควบคุมสูง เพราะการใหมีสวนรวมจะทาํให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจที่ตนมีสวนเกี่ยวของในการใชอํานาจตัดสินใจและรวมในการ
จัดระเบียบโครงสรางงานตาง ๆ ขององคการ (House & Mitchill, 1974 cited in Filly, House 
and Kerr, 1976) 

 
จากแนวคิดดังกลาวเปนความพยายามที่จะศึกษาและทําความเขาใจถึงการยอมรับ

ของผูใตบังคับบัญชา และการมีสวนรวมในการบริหารที่สงผลตอการยอมรับ ความรูสึกประทับใจ 
และความเคารพนับถือของผูใตบังคับบัญชา ซึง่เปนภาพสะทอนในลักษณะรวบยอดที่เปนรูปธรรม
และนามธรรม อันสงผลโดยตรงตอองคการ    House (1976) ใหเหตุผลวาผูนาํแบบมีสวนรวม  ใน
การบริหารจะชวยเพิ่มกระบวนการคิดการตัดสินใจใหกบัผูใตบังคับบัญชา โดยผานขบวนการ       มี
สวนรวม นับตั้งแตการเรียนรู ความชํานาญ จนกระทั่งถงึความอดทนที่จะไปสูเปาหมาย เกิดการ
แสวงหาขอมูลเพื่อกาวเขาสูการเปนผูเชี่ยวชาญ  ซึ่ง House ไดเนนประเด็นสําคญัคือ ผูปฏิบัติการ 
ซึ่งเปนผูขับเคลื่อนองคการใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตัง้เปาหมายไว 
   House ไดใหความหมายในเชิงแนวทางการปฏิบัติงานไววา พฤตกิรรมของผูนํา
แบบมีสวนรวมนั้นประกอบไปดวย การแบงปนขอมูลขาวสารตาง ๆ ในการปฏิบตัิงาน เอาใจใส   
กับความคิดเห็นตาง ๆ รวมทัง้ขอเท็จจริงและความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่ไมคอยแสดงออก โดย
ชวยเหลือผูปฏิบัติงานในการสื่อสารกับบุคคลอื่น กระตุนใหมีการเสนอแนวทางแกไขและมีทางเลือก
ในการแกไขปญหา ตลอดจนชี้แนะแนวทางในการแกไขแกผูใตบังคับบัญชา (Filly, House and 
Kerr, 1976: 215)  ปจจัยที่สงผลและกําหนดลักษณะของผูนาํแบบมสีวนรวมมี 3 ลักษณะ คือ ผูนํา
ที่ใหผูใตบังคบับัญชาไดรับ 
    1) การแบงปนขอมูลขาวสาร (Sharing of information) หมายถงึ ปริมาณของ
ขอมูลขาวสารที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับวามีจํานวนมากนอยเพียงใด 
    2) การแบงปนอํานาจ (Sharing of power) หมายถงึ ปริมาณของการกระจาย
อํานาจไปสูผูใตบังคับบัญชาวามีมากนอยเพียงใด 
    3) การแบงปนอิทธิพล  (Sharing of influence) หมายถึง ปริมาณของการ
ยอมรับอิทธิพลของผูใตบังคับบัญชาวามีจาํนวนมากนอยเพียงใด 
    การมีสวนรวมของปจจัยทั้ง 3   แสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของการกระทาํและ   
การตัดสินใจทีแ่ตละฝายจะมีตอกัน ในแนวความคิดของ House ในเรื่องแบบแผนความเปนผูนาํ    
ไดแสดงใหเห็นถึงคุณลักษณะของความเปนผูนาํอยางชัดเจน นอกจากนี้เขายังไดชี้ใหเห็นถึง      
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แรงจูงใจของบุคคลที่มีความคาดหวงัตอผลตอบแทนทีเ่ขาจะไดรับ เปนที่นาสงัเกตวาผลตอบแทน
ของผูใตบังคับบัญชาที่สําคัญคือ ความพึงพอใจในการทํางาน ซึง่ทาํใหมองเหน็ถึงแนวทางการ
บริหารขององคการตาง ๆ ไดชัดเจนขึ้น 
 
    ผูนําแบบมีสวนรวมเปนผูนําที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการทํางาน
ตาง ๆ ซึง่กระทําไดหลายระดับ  ตั้งแตการรวมกาํหนดวิสัยทัศนขององคการ การกําหนดพนัธกิจ 
และการรวมวางแผนกลยุทธสําหรับการดาํเนินงานใหเปนไปตามพันธกิจที่กาํหนด หรือการให       
ผูปฏิบัติงานมสีวนรวมในลักษณะที่ผูบริหารการพยาบาลนําขอมูลที่ไดรับจากผูปฏิบัตงิานมาใช  
หรือเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ (ปรางทพิย อุจะรัตน, 2541) 
 
   ผูนําแบบมีสวนรวมตามแนวคิดของ House (1976) จะมีพฤตกิรรมเดนที่ปฏิบตัิ 
ตอผูใตบังคับบัญชาในฐานะที่เสมอภาค อนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาสามารถบอกกลาว ชี้แนะ   
ตัดสินใจ และแนะนาํเรือ่งเกี่ยวกับการทํางานใหกับผูบริหารได ซึ่งอิทธิพลของการมีสวนรวม        
จะเกิดขึ้นในลักษณะการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การชี้แนะ และการรวมแนะนําปญหาที่พบ    
ทั้งในเรื่องการทํางานและการบริหารจัดการ 
   ซึ่งลักษณะของผูนําดังกลาวจะชวยเพิ่มกระบวนการในการตัดสินใจ เมื่อการ
ตัดสินใจที่เกิดขึ้นเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา หรือเกิดขึ้นภายใตการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา จะสงผลตอการยอมรับ ความรูสึกประทับใจ และความเคารพนับถอื
จากผูใตบังคบับัญชา   House ไดทําการศึกษาตอไปและพบวา ผลผลิต คุณภาพ และอารมณของ       
ผูใตบังคับบัญชาตองานที่ไดวางแผนไวเปนไปในเชงิบวก รวมทัง้วธิีการตัดสินใจในการแกปญหา
เปนไปในเชงิสรางสรรค ที่สาํคัญคือ ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกผูกพันยึดมัน่ตอองคการ และ
ยอมรับการตดัสินใจขององคการ 
   นอกจากนี้ลักษณะของผูนาํแบบมีสวนรวมตามแนวคิดของ House ยงัมีคุณลกัษณะ
ที่เอ้ือตอการบริหารงานดงัตอไปนี้ 

1) มีการแลกเปลีย่นขอมูลขาวสารระหวางผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน 
2) ตองหลีกเลี่ยงบุคลิกภาพที่โดดเดนที่ทําใหเกิดอิทธิพลที่ไมเหมาะสมตอ 

ผูใตบังคับบัญชา 
   3) กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ ภายในองคการ 
รวมทั้งจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาอยากมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น หรือแสดงความรูสึก     
ที่แทจริงตอองคการ 
   4) ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน 
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   5) ระมัดระวังการเสนอความคดิเห็นดวยอารมณ และตองประเมนิผลงานตาง ๆ 
ดวยความยุตธิรรม 
   6) หลีกเลี่ยงการตําหนผิูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาดวยถอยคํารุนแรง 
   7) รูจักวิธีการแกปญหา สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการแกปญหาดวยการอภิปราย
ปญหา หรือพดูคุยเมื่อเกิดปญหากับผูใตบงัคับบัญชา เพือ่นําไปสูปญหาที่เกิดขึ้นจริง 
   8) สนับสนนุใหเกิดทางเลือกในการแกปญหาใหกับผูใตบงัคับบัญชา 
   9) เลื่อนการประเมินทางเลือกจนกวาผูใตบังคบับัญชาพรอมที่จะนําเสนอผลงาน 
    10) แนะนํา กระบวนการคัดกรอง ทางเลือก และวิธกีารคัดเลือกปญหา   เพื่อนํามา
แกไข 
 
   สรุปไดวา ภาวะผูนาํแบบมสีวนรวม หมายถงึ พฤติกรรมของผูนําทีเ่ปดโอกาสให  
ผูใตบงัคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ในเรื่องตาง ๆ ภายในองคการหรือหนวยงาน  
มีสวนรวมในการตัดสิน รับฟงความคิดเห็น การแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคการหรือ
หนวยงาน  ตลอดจนใหขอมูลขาวสารที่จาํเปนและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
   ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจัยเลือกแนวคดิของ House (1976)  ซึ่งกลาวถงึผูนําแบบ    มี
สวนรวมมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย เนื่องจากแบบแผนการเปนผูนําในแนวคิดของ House จะ
มีพฤติกรรมเดนที่ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในลักษณะที่เสมอภาค โดยมีการอนุญาตให            
ผูใตบังคับบัญชาสามารถบอกกลาว ชี้แนะ ตัดสินใจ รวมทัง้สามารถแนะนําเกีย่วกับการทาํงาน   
ใหกับผูบริหารได   ซึ่งแสดงใหเห็นถึงคณุลักษณะความเปนผูนําแบบมีสวนรวมทีช่ัดเจน ทั้งในแง 
การแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกันและกัน  การรับฟงปญหาจากผูใตบังคับบัญชาเพื่อนาํมาแกไข 
ปรับปรุง ตลอดจนสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาไดเสนอความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ ภายใน
องคการ 
 
  4.3 ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมกับความพึงพอใจในงาน 
   ภาวะผูนําหรือพฤติกรรมของผูนํามีอิทธพิลตอการปฏิบัติงานเปนอยางมาก       
ผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดก็ตอเมื่อรูสึกถึงการไดมีโอกาสเขาไปมี     
สวนรวมในขบวนการทาํงาน  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมที่เปดโอกาสใหผูใตบังคบับัญชาเขามามี
สวนรวมในการเสนอความคดิเห็นและมีสวนรวมในการคดิแกปญหา ทั้งดานการทํางานและการ
บริหารภายในองคการ จะเปนการเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา  ทาํ
ใหเขาปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มคีวามกระตือรือรนที่จะปฏิบตัิงานอยางเตม็ที่และเต็มกาํลัง
ความสามารถ อันจะทาํใหองคการประสบความสาํเร็จตามเปาหมายในที่สุด   (สมพงศ   เกษมสนิ, 
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2526)  นอกจากนั้นการทีผู่นําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาไปมีสวนรวมในองคการจะชวยให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถเตมิเต็มความตองการพื้นฐานของตนเองไดใน 3 ดาน คือ ดานความมี
อิสระในงาน ดานงานทีม่ีความหมายและมีคุณคา และดานการปฏิสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา
และผูบริหาร ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งทั้ง 3 ดานทาํใหเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 
(Gtreene, 1974 cited in Robbins, 2001) สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสขุ   ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษาของ จุรี เพ็ชรรัตน (2534) ไดศึกษาภาวะผูนําแบบมีสวนรวมกับความพึงพอใจในงาน
ของเจาหนาทีบุ่คลากรอาสาสมัครในองคการอาสาสมัคร พบวาผูนําที่เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
เขามามีสวนรวมในงานมาก จะมีความพึงพอใจในงานมากกวาผูใตบังคับบัญชาทีม่ีสวนรวมใน
งานนอย  และจากการศึกษาของ กาญจนา จันทรไทย (2541) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนาํและปจจัยคัดสรรดานสถานการณกับความพึงพอใจในงานของอาจารยพยาบาล   
พบวาอาจารยพยาบาลปรารถนาใหผูบงัคับบัญชาแสดงพฤติกรรมผูนาํแบบมีสวนรวม ทําใหเกิด
ความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาและทาํใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย 

 
 
 

 5. การสนับสนนุจากองคการ 
5.1   ความหมายของการสนบัสนุนจากองคการ 

Blau (1964) กลาววา การสนับสนุนจากองคการเปนผลประโยชนการ   
แลกเปลี่ยนอยางมีคุณคา มีพืน้ฐานอยูบนความไววางใจและตอบแทนกนัและกัน เปน
สัญลักษณสัมพันธภาพที่มีคณุภาพในระดบัสูง โดยการแลกเปลี่ยนเกีย่วของกับสมาชิกที่อยูในการ
แลกเปลี่ยนนัน้ 

 
George and Brief (1982) ไดใหความหมายของการสนับสนุนจากองคการ 

หมายถงึ อารมณและความรูสึกที่ดีของบคุลากร ผูบริหาร มีความสาํคัญตอการคิดเกี่ยวกับลักษณะ
ของผูรวมงานที่ชื่นชอบพฤติกรรมการใหความชวยเหลือของผูนํา ปรากฏใหเห็นเปนความคิดที่ 
สรางสรรคและมีอิทธิพลตอการสรางสรรคส่ิงประดิษฐหรือวิธีการทํางานใหม ๆ 

 
Eisenberger et al. (1986; 1990; 2001) ไดใหความหมายการสนบัสนุนจาก

องคการวาหมายถงึ การรบัรูของผูปฏิบัติงานถึงสภาพการณดานตาง ๆ ที่ผูปฏิบัติงานไดรับจาก
องคการภายใตการปฏิบัติงาน และมีความสอดคลองกับการสนับสนุนซึง่ผูปฏิบัตงิานคาดหวังจาก
องคการ รวมถึงการที่องคการจะปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานในอนาคตดวย ผูปฏิบัติงานจะใชการรับรูการ
สนับสนนุจากองคการ เพื่อเปนเกณฑในการตัดสินใจถึงสัญลักษณของผลประโยชนและการ   ไดรับ
วัตถุตอบแทนที่มีศักยภาพ ซึ่งเปนผลมาจากการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ที่มาจากองคการ และ เปน
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ความเชื่อของผูปฏิบัติงานในเรื่องทั่วไปเกี่ยวกับคานิยมตาง ๆ ที่องคการมีตอตนวามีมากนอยเพียงใด
ในเรื่องของการสนับสนนุและการดูแลใหมคีวามผาสุก 

 
สรุปไดวาการสนับสนนุจากองคการ หมายถงึ การที่กลุมงานการพยาบาล       

ใหการสนับสนุนดูแลแกบุคลากรโดยรวมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ใหมีความคลองตัว อํานวย     
ความสะดวกตาง ๆ ใหโอกาสกาวหนาในงาน ใหไดรับการพัฒนาในวิชาชพี ดูแลดานความเปนอยู 
สวัสดิการตาง ๆ โดยคํานึงถึงความตองการของบุคลากร  รวมทั้งใหมีโอกาสแสดงความสามารถ  
ใหอิสระในการปฏิบัติงานตามขอบเขตมาตรฐานวิชาชพี สนับสนนุใหเกิดความคิดสรางสรรค และ   
มีสวนรวมในกจิกรรมอื่นของกลุมงานการพยาบาล 

 
5.2 แนวคิดการสนับสนุนจากองคการ 

    แนวคิดการสนับสนนุจากองคการมพีื้นฐานมาจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม ดังนี ้
 
    Blau (1964) ไดเสนอทฤษฎีการแลกเปลีย่นทางสังคม  (Social exchange)  โดย
ไดแบงการแลกเปลี่ยนออกเปน 2 ประเภทคือ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ และการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม  โดยที่การแลกเปลี่ยนทางสังคม หมายถงึ การกระทําดวยความสมัครใจของบุคคล   ซึ่งการ
กระทําดงักลาวไดรับแรงเสริมจากผลตอบแทนที่ตนคาดหวงัวาจะไดรับ และจากการไดรับ 
ผลตอบแทนจากผูอ่ืนเปนประจาํ โดยอาศัยเครือขายของภาระผูกพันที่มีอยูของฝายรับไมไดมี 
ความเฉพาะเจาะจง (Blau, 1964) สวนการแลกเปลีย่นทางเศรษฐกจิไมไดแตกตางจากการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมมากนัก หากพิจารณาตามกจิกรรมที่สามารถสังเกตได ไมวาจะเปนการแลกเปลี่ยนสนิคา
หรือการแลกเปลี่ยนบริการ  โดยเฉพาะอยางยิง่การแลกเปลี่ยนการบริการ (Services) นัน้แทบจะไม
แตกตางกนัเลย  Blau เชื่อวาจุดที่แตกตางที่สาํคัญที่สุดระหวางการแลกเปลี่ยนทัง้ 2 ประเภท    ก็
คือในการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น ภาระผูกพันไมไดถูกกําหนดเอาไวอยางเฉพาะเจาะจง 
(Unspecified obligations)  และเปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนพื้นฐานความไววางใจ (Trust)        
ซึ่งกนัและกนั  Blau ไดยกตัวอยางการแลกเปลี่ยนทีไ่มไดถูกกําหนดเอาไวอยางเฉพาะเจาะจงวา
เปนลักษณะหนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางสงัคม 
 
    การแลกเปลี่ยนในองคการสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ การแลกเปลี่ยน
ทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) เชน คาจาง ผลประโยชนตาง ๆ ที่บุคคลไดรับตามกฎหมาย
เกี่ยวกับแรงงาน และการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) เปนการชวยเหลือกันและกนั
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ของบุคคลในสังคม เชน การแบงปนขอมูลขาวสารของคนในองคการ การแสดงความเหน็อกเหน็ใจ 
การใหความรวมมือ เปนตน  ความแตกตางที่เดนชัดที่สดุระหวางการแลกเปลี่ยนทั้ง 2 ประเภทคือ 
ความเฉพาะเจาะจงของภาระผูกพนั กลาวคือ การแลกเปลี่ยนทางสงัคมนัน้ภาระติดพันทีม่ีอยูของ
ฝายรับไมไดถูกกําหนดเอาไวอยางชัดเจนหรือเปนการเฉพาะเจาะจง 
 
    การแลกเปลี่ยนทางสงัคมจดัเปนความสมัพันธที่ตัง้อยูบนพืน้ฐานของ         
ความไววางใจ กลาวคือ เมื่อฝายหนึง่ไดใหความชวยเหลอือีกฝาย ฝายที่ใหนั้นเชื่อวาฝายรับจะตอบ
แทนกลับ จะเห็นไดวาความแตกตางที่สาํคัญที่สุดระหวางการแลกเปลี่ยนทั้ง 2 ประเภทคือ ความ
เฉพาะเจาะจงของภาระติดพนั เนื่องจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมไมไดกําหนดการตอบแทนเอาไว
ใหเฉพาะเจาะจงลงไปเหมือนดังเชนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ  แตขึ้นอยูกับบรรทัดฐานแหงการ
ตอบแทนซึ่งกนัและกนั (Norm of reciprocity) หรือมาตรฐานในการแลกเปลี่ยนทางสงัคมของกลุม 
กลาวคือ เมื่อไดรับส่ิงของหรือผลประโยชนใด ๆ จากบคุคลอื่น ๆ แลว ควรตอบแทนดวยสิง่ตาง ๆ 
แกบุคคลนั้นตามความเหมาะสม (Gouldner, 1960)  กลไกที่สังคมสรางขึ้นนัน้มีอํานาจในการ
กําหนดพฤติกรรมมาก   ดงันัน้ผูทีเ่คยไดรับความชวยเหลือจากผูอ่ืนมากอน นอกจากจะตอบแทน
คืนแกผูที่ใหตนเองมาแลว ยงัมีแนวโนมสูงที่จะชวยเหลือผูอ่ืนในอนาคตดวย (Feldman, 1998) 
 
    ในมิติของสังคม องคการคือสังคมขนาดยอม ซึ่งจะมีทั้งการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมและการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ นักวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการจงึใหความสนใจศึกษา
โดยการนําแนวคิดของการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาศกึษาพฤติกรรมและเจตคติของผูปฏิบัติงาน  ใน
องคการ ซึง่รูปแบบของการแลกเปลี่ยนทางสงัคมที่ชัดเจนที่สุดคือ รูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวาง
องคการกับผูปฏิบัติงาน  ส่ิงที่องคการใชแลกเปลี่ยน อาจไดแก  ผลตอบแทนตาง ๆ เชน  เงนิเดอืน 
สวัสดิการ โอกาสในการกาวหนา ความไววางใจ ชือ่เสียงและการยอมรับ เปนตน           
ผูปฏิบัติงานเมื่อไดรับส่ิงแลกเปลี่ยนจากองคการก็จะเกดิการรับรูโดยรวมถึงการสนบัสนุนจาก   
องคการ เนือ่งจากองคการใหการสนับสนุนผานทางตวัแทนขององคการ ผูปฏิบตัิงานจึงมกัรับรู     
วาองคการนัน้เปนสิ่งที่มีตวัตน เมื่อไดรับบางสิง่บางอยางจากองคการ ผูปฏิบัตงิานจึงตอบแทน     
โดยแสดงพฤติกรรมและมีเจตคติตามความเหมาะสมเพื่อเปาหมายขององคการ ซึ่งตามทฤษฎี  
การแลกเปลี่ยนทางสงัคมนัน้  การใหและการรับถาจะใหดีจะตองมีความยุติธรรมและเหมาะสม
ตามบรรทัดฐานในองคการ   นอกจากการแลกเปลี่ยนทีเ่กิดขึ้นระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการแลว 
การแลกเปลี่ยนระหวางผูปฏิบัติงานดวยกันเองก็เกิดขึ้นดวย    ดังนั้นรูปแบบการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมที่เหน็ไดทั่วไปอีกรูปแบบหนึง่ก็คือ การแลกเปลี่ยนระหวางผูปฏิบัติงานกับผูปฏิบัติงานดวยกัน
เอง สําหรับผูปฏิบัติงานแลว ไมวาจะเปนหวัหนา เพือ่นรวมงาน ตามบทบาทความสมัพนัธ กับ
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องคการแลว ก็คือลูกจางขององคการเชนกนั การทาํงานตองมีการติดตอ พูดคุย ปรึกษาหารอื 
รวมมือตาง ๆ  จงึอาจกลาวไดวาความสมัพันธในการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางผูปฏิบัติงานกบั
ผูปฏิบัติงานเปนการรับรูทีเ่กิดขึ้นจริง การแลกเปลี่ยนทางสงัคมทีด่ีควรตั้งอยูบนพืน้ฐานของความ
ยุติธรรม กลาวคือ การใหและรับของทั้ง 2 ฝายควรมคีวามเหมาะสมและเทาเทียมกัน แตในหลาย ๆ 
กรณี การแลกเปลี่ยนทางสงัคมอาจไมสมดุลกันได เชน ผูปฏิบัติงานอาจรับรูวาความจงรักภักด ี
ประสบการณ และความพยายามในการทํางานของตนที่ใชเปนสิ่งแลกเปลี่ยน ไมไดรับการตอบแทน
อยางเหมาะสมจากอกีฝาย ไมวาจะเปนองคการหรือหัวหนางานก็ตาม  ในทาํนองเดียวกนั องคการ
หรือหัวหนางานอาจรับรูวาผูปฏิบัติงานไมไดตอบแทนสิ่งที่ใหไปอยางเหมาะสม ดังนั้นหากเกิด
ความไมยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน ฝายทีรั่บรูไมวาจะเปนผูปฏิบัติงานหรือหัวหนางานยอมไมพอใจ
และจะพยายามสรางสมดุลใหเกิดขึ้น (Adams, 1992 อางถงึใน สุนนัทา ศิระวงษธรรม, 2545)   
โดยอาจเลือกการเพิม่หรือลดส่ิงตอบแทนตออีกฝายหนึง่ 
 
    Eisenberger et al. (1986)  ใหแนวคดิเกี่ยวกบัการรับรูถึงการตอบแทนที่เปน
การสนับสนุนจากองคการดังนี้ เมื่อบุคคลมีความพอใจสิ่งอ่ืนเปนอยางดี บรรทัดฐานของการ ตอบ
แทนการปฏิบัติงานมีผลตอความชื่นชอบการปฏิบัติ เพื่อประโยชนตอการเปลี่ยนแปลง อาจเปน
ทรัพยากรดานสาธารณะ เชน เงิน การใหบริการ หรือศาสตรที่เกี่ยวกับอารมณความรูสึก      ที่
ไดรับการยอมรับ ดังนั้นประโยชนที่เกิดจากภาระหนาที่จึงอยูบนพื้นฐานการตอบแทนอยาง  มี
หลักเกณฑ ชวยใหเกิดความสัมพันธระหวางบุคคล   ดังนั้นการตอบแทนอยางมีหลักเกณฑ   
ชวยใหเกิดความสัมพันธระหวางบุคคล และการตอบแทนที่เปนบรรทัดฐานสามารถนํามา
ประยุกตใชกับผลการตอบแทนที่พนักงานควรไดรับจากการปฏิบัติงานของตนเองในองคการ      
ดังนัน้แรงจูงใจของผูปฏิบัติงานตอการตอบสนองผลประโยชนที่ใหโดยคานยิม แนวปฏิบัติที่เกิดขึ้น
โดยองคการจากทฤษฎีการสนับสนนุองคการ เขาไดตั้งสมมติฐานความเชื่อของพนักงานเพื่อยืนยัน
วาคานิยมขององคการบนพื้นฐานการตอบแทน  และไดดึงเอาความรูสึกของพนักงานมาวิเคราะหถึง
ความพึงพอใจในงาน การเปนหนี้บุญคุณมีผลตอประสิทธิผลที่ยิ่งใหญ และพยายามชวยใหองคการ
บรรลุความสําเร็จสูงขึ้น ความรูสึกดีตอองคการจะนําไปสูความรูสึกดีตอหนาที ่ การแลกเปลี่ยน
ความเชื่อที่เปนสื่อกลางของการรับรูการสนับสนนุจากองคการ เปนการเปลี่ยนแปลงความเชื่อของ
พนักงานที่มีเปาหมายและผลประโยชนเพื่อตอบแทนความพยายามในการทํางาน การเปลี่ยนแปลง     
ความเชื่อของพนักงานเปนการประยุกตใชบรรทัดฐานของการมตอบแทนที่เปนความสัมพนัธ    
ทางบวกระหวางบุคคลกับการทํางานในองคการ เชน ความพยายามในการทํางาน เปนความชอบ
ในการปฏิบัติงาน  เหลานี้สงผลใหองคการบรรลุเปาหมาย และบุคคลประสบผลสําเร็จในวิชาชีพ 
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  5.3 การสนับสนนุจากองคการกับความพึงพอใจในงาน 
    การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนการพัฒนามาจากการแลกเปลี่ยน         
ทางสังคมวา เปนการกระทําซึ่งเปนผลตอเนื่องจากการตอบสนองซึ่งเปนการใหรางวัลจากผูอ่ืน 
บุคคลจะสรางความสัมพันธทางสังคมตอกันจากการใหรางวัลซึ่งแตละคนมีใหกัน เชน ความรัก 
ความเคารพนบัถือ การยกยอง ชมเชย จากการรับรูการสนับสนนุจากองคการ ผูปฏิบัติงานรับรูถึง
คานิยมที่องคการมีใหและการดูแลความเปนอยูที่ดี ดังนัน้จากที่องคการเอาใจใสใหความเปนอยู   
ที่ดี สนับสนนุความตองการของบุคคล ใหโอกาสในการพัฒนา ซึง่การสนับสนนุจากองคการมีผล 
ตอการรับรูของพนักงานวาตนเองมีคาตอองคการ กอใหเกิดแรงจูงใจหรือความรูสึกพึงพอใจและ
ตอบแทนองคการดวยการพยายามชวยใหองคการบรรลุความสาํเร็จสูงขึ้น (Settoon Bennett and 
Liden, 1996; Shore and Tetrick, 1991) และจากงานวิจัยของ Eisenberger et al. (1997) ซึ่งได
ศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูการสนับสนนุจากองคการ การปฏิบัติงานอยางอิสระ กบัความ
พึงพอใจในงาน พบวาพนักงานทีม่ีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูง จะมีความพึงพอใจ
ในงานในระดบัสูงเชนกัน   
 
    ในการศึกษาครั้งนี ้ ผูวิจยัเลอืกใชแนวคิดของ Eisenberger, et al. (1986)   ซึ่ง
เปนการสนับสนุนจากองคการโดยรวมเกี่ยวกับการตอบแทนผลการปฏิบัติงานในรูปแบบการให 
สวัสดิการ การสนับสนนุดานทรัพยากร และคานยิมขององคการทีท่ําใหเกิดความรวมมือ ชวยเหลือ 
และเอาใจใสที่มีตอองคการ ในสภาพการณดานทัว่ ๆ ไป ที่ไดรับการสนับสนุนจากการปฏิบัติจาก
องคการตามความคาดหวงัของผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับผลประโยชน  ทัง้ดานวัตถุและดานจิตใจ 
  

6. งานวจิัยที่เกีย่วของ 
มยุรี รังษีสมบตัิศิริ (2530)  ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรมผูนาํกับความพงึพอใจในงานกรณี

การปโตรเลียมแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานที่ดํารงตําแหนงผูบริหาร
ระดับกลางและผูบริหารระดบัตน จาํนวน 178 คน    ผลการศึกษาพบวา แบบพฤติกรรมผูนําของ  
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา โดยพบวาแบบ       
พฤติกรรมผูนาํมคีวามสัมพันธกับตัวแปรยอยของความพึงพอใจในงาน ไดแก ความมั่นคงใน        
การทํางาน ความเสมอภาคหรือความยุติธรรม โอกาสกาวหนาในการทํางาน และการยกยองจาก     
ผูบังคับบัญชา โดยที่ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอแบบพฤติกรรมผูนาํแบบ
ปรึกษาหารือและแบบมีสวนรวมสูงกวาแบบเผด็จการและแบบเผด็จการอยางมีศิลป และ
ผูใตบังคบับัญชา สวนใหญมีความคาดหวังหรือตองการใหผูบังคับบัญชามีพฤติกรรมแบบ
ปรึกษาหารือ    มากที่สุด 
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  สุกัญญา แสงมุกข (2530) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัคัดสรรกับความ     พึง
พอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสขุ  ศึกษา    ใน
พยาบาลวชิาชีพ 374 คน พบวาพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวง       
สาธารณสุข มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง พบวาการรับรูตอบรรยากาศเพื่อนรวมงาน 
การรับรูตอการติดตอส่ือสารภายในองคการ และตําแหนง สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลภูมิภาค ไดรอยละ 46.25 

 
จุรี เพ็ชรรัตน (2534) ไดศึกษาภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมกับความพงึพอใจในงานของ

เจาหนาที่ บุคลากร และอาสาสมัครในองคการอาสาสมัคร จํานวน 23 องคการ จํานวนตัวอยาง   
200 ราย  พบวาภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  สวน
ระยะเวลาระหวางการเปนสมาชิกและขนาดขององคการ ไมมีความสมัพนัธกบัความพึงพอใจใน
งานอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ  

 
 อัชรี จิตตภักดี (2536) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ของรัฐและเอกชนในจังหวัดเชียงใหม โดยใชแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของ Stamps and 
Piedmonte พบวาความพึงพอใจในงานโดยรวมของพยาบาลทัง้ 2 กลุมอยูในระดบัปานกลาง    แต
แตกตางกนัในหลายดาน กลาวคือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐมีความพงึพอใจในความ
เปนอิสระ การมีปฏิสัมพันธ และสถานภาพของวิชาชพี อยูในระดับปานกลาง และมคีวามพึงพอใจ
ในคาตอบแทน เงื่อนไขของงาน และนโยบายขององคการ อยูในระดับตํ่า สวนพยาบาลใน          
โรงพยาบาลเอกชนมีความพึงพอใจในสถานภาพของวิชาชีพอยูในระดับสูง  มีความพึงพอใจใน
ความเปนอิสระ เงื่อนไขของงาน นโยบายขององคการ และการมีปฏิสัมพันธ อยูในระดับปานกลาง 
และมีความพงึพอใจในคาตอบแทนอยูในระดับตํ่า 

 
  ดิลก มูลวงษ (2537) ศึกษาความพงึพอใจในงานของพนักงานการผลิต ในโรงงาน  
อุตสาหกรรมอเิลคทรอนิคส จังหวัดปทมุธานี กลุมตัวอยางคือ พนกังานที่เกี่ยวของกับการผลิตใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส จํานวน 171 คน  ผลการวิจยัพบวา 
  1) พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามองคประกอบ 
ของงาน พบวาพนักงานมีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  รองลงมาคือ 
ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และดานลกัษณะงาน สวนดานทีพ่นกังานพงึพอใจมากทีสุ่ด 
คือ ดานการยกยองนบัถือในงาน  รองลงมาคือ ดานเพือ่นรวมงาน 



 42

  2) ปจจัยทีม่ีสวนเกี่ยวของสัมพนัธกับความพงึพอใจในงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
คือ การศึกษา ระยะเวลาทํางาน ระดับเงนิเดือน โดยพนักงานทีท่ํางานในโรงงานนีม้านานนอยกวา 
1 ป มีความพึงพอใจในงานสูงกวาพนักงานทีท่ํางานนีม้านานกวา 5 ป     และพนักงานที่มีระดับ
เงินเดือนสูงกวามีความพึงพอใจในงานมากกวาพนกังานที่มเีงนิเดือนต่ํากวา 

 
  ยุทธพงษ ขวญัชื้น (2538) ศึกษาความพงึพอใจในงานของเจาหนาทีส่าธารณสุขประจํา
สถานีอนามัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา เพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาสูงสุด ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่สาธารณสุข  ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่สาธารณสุข คือ อาย ุและประสบการณการทาํงาน 

 
  นพพรพงศ วองวทิยการ (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย การใชอํานาจการประกอบวิชาชีพ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชมุชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ภาคเหนือ  กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลวชิาชีพ จํานวน 700 คน ผลการวิจัยพบวา 
  1) ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชพี อยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจ 
ในงานของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลทั่วไปสูงกวาของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนอยางมี        
นัยสําคัญทางสถิติ 
  2) ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ       
โรงพยาบาลทัว่ไป อยางมีนยัสําคัญทางสถิติคือ การใชอํานาจการบรหิารของหัวหนาหอผูปวยดาน
อํานาจการใหรางวัล อํานาจความเชีย่วชาญ อํานาจอางอิง อํานาจโดยชอบธรรม อํานาจการบงัคับ 
และอํานาจในการประกอบวชิาชีพดานอาํนาจการปกปองชวยเหลือ อํานาจการบูรณาการ อํานาจ
การมีสวนรวม อํานาจการเปลี่ยนแปลง การแกไขปญหา อายุ และประสบการณการทํางาน 
  3) กลุมพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลชุมชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ การใชอํานาจการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
ดานอาํนาจการใหรางวัล อํานาจโดยชอบธรรม อํานาจความเชี่ยวชาญ อํานาจอางอิง อํานาจ การ
บังคับ และอํานาจในการประกอบวิชาชีพ  ดานอํานาจการบูรณาการ อํานาจการเปลี่ยนแปลง 
อํานาจการสรางภาวะที่ดีขึ้น การแกไขปญหา และอายุ มีสมัประสทิธิ์การพยากรณรอยละ 69.49 
(R2 = .6949) 

 
อมรรัตน เสตสุวรรณ (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการดูแล    ของ

หัวหนาหอผูปวยและความพึงพอใจในงานกับความคงอยูในงาน ตามการรายงานของพยาบาล
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วิชาชีพ  โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร ศึกษาในพยาบาลวิชาชพี 350 คน   พบวาคาเฉลี่ยของ     
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชพีอยูในระดับปานกลาง และพยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงาน
ในแผนกตางกนั ประสบการณและเงินเดอืนตางกัน มคีวามพึงพอใจในงานไมแตกตางกนั และ
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชพี 

 
รัตนา ลือวานิช (2539)   ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการ   

เสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ  ในโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคใต จาํนวน 485 คน พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการโดยรวมอยูในระดับมาก อายุและประสบการณการทํางานมีความสมัพันธระดับตํ่ากับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ และตัวแปรที่รวมทาํนายความพงึพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ ไดแก การไดรับโอกาสอิสระ ความไววางใจ ประสบการณการทาํงาน และ   
ขอมูลขาวสาร 

 
กริชแกว แกวนาค (2541) ศึกษารูปแบบการบริหารของหวัหนาหอผูปวย และความพึง

พอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคเหนอื  กลุมตัวอยางเปนหวัหนาหอ
ผูปวย จํานวน 84 คน และพยาบาลประจําการ จํานวน 248 คน     ผลการศึกษาพบวาหัวหนาหอ
ผูปวยรับรูรูปแบบการบริหารของตนเองเปนแบบมีสวนรวม สวนพยาบาลประจําการรับรูรูปแบบการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยเปนแบบปรึกษาหารือ เมื่อเปรียบเทียบรูปแบบการบริหารของ     
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของตนเองและพยาบาลประจําการ พบวามีความแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ สวนความพึงพอใจในงานโดยรวมของพยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง 
และรูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการอยางมีนยัสําคัญ 

 
เอียดศิริ เรืองภักดี (2543)   ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ         

โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพี จํานวน   
226 คน ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ มีความพงึพอใจ   ใน
งานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจสูงสุดในดานลักษณะงาน มีความพึงพอใจ
นอยที่สุดในดานเงินเดือนและคาตอบแทน และดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว  ผลการศึกษา
ความสัมพันธพบวา  ปจจยัสวนบุคคล ไดแก อาย ุ สถานภาพสมรส วุฒกิารศกึษา ระดับ (ซี)    
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเงินเดือน ไมมีความสมัพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชพี พฤตกิรรมผูนําและกระบวนการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย มีความสมัพันธกับความ
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พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ตัวแปรที่สามารถอธิบายความ 
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแก การวางแผน การอํานวยการ     
พฤติกรรมผูนํา และเงินเดือน 

 
ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ (2545)   ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล    

สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน 
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง  ในพยาบาลประจําการ จํานวน 303 คน พบวา ความพึงพอใจ  ใน
งานโดยรวมของพยาบาลประจาํการอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวามีความพึง
พอใจดานการปฏิสัมพันธในหนวยงานมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความเปนอิสระ ดาน
สถานภาพของวิชาชีพ  ดานคาตอบแทน  ดานนโยบายองคการ ตามลําดับ และมีความพึงพอใจ
ในงานนอยที่สุดในดานลักษณะงาน  

 
ศุภรศรี เดชเกษม (2545)  ศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการ จํานวน 374 คน   ผลการศึกษาพบวาการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุม
งานการพยาบาลโดยรวมและรายดานทุกดาน คือ ดานการใหคุณคากับบุคลากร การให 
คาตอบแทนบุคลากร  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงานและการพัฒนาบุคลากร   และความ  พึง
พอใจในงานของพยาบาลประจําการ อยูในระดับปานกลาง    สวนประสบการณการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ  การบริหารผลการปฏิบัติงานของ
กลุมงานการพยาบาลทุกดาน คือ ดานการใหคุณคากับบุคลากร การใหคาตอบแทนบุคลากร  
การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน และการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธทางบวกกับความพึง
พอใจในงานของพยาบาลประจําการในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
Slavitt, Stamps, Piedmont, and Hasse (1978) ไดนําเสนอผลการศึกษาเรื่องความ

พึงพอใจในงานของพยาบาลกับสถานการณในการทาํงาน โดยทาํการศึกษาในพยาบาล 2 กลุม คือ
กลุมที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน และกลุมที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก พบวากลุมผูปฏิบัติงาน
ในแผนกผูปวยในเรียงลําดับความพึงพอใจจากสิ่งที่พึงพอใจมากไปนอย คือ ความเปนอิสระ  
สถานภาพของวิชาชีพ คาตอบแทน ลักษณะของงาน การมีปฏิสัมพนัธ และนโยบายขององคการ 
สวนกลุมแผนกผูปวยนอก เรียงลําดับความพึงพอใจจากมากไปหานอย ดังนี ้ ความเปนอิสระ 
ลักษณะของงาน คาตอบแทน สถานภาพของวิชาชีพ การมีปฏิสัมพันธ และนโยบายขององคการ 
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Erez and Arad (1986) ไดศึกษากลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานในกลุมวิชาชีพที่ตองใช

ทักษะและความสามารถเฉพาะตวัในการทํางาน จํานวน 96 คน พบวาการมสีวนรวมในการตั้ง   
เปาหมายจะนาํไปสูการเพิ่มผลงาน องคประกอบทางดานสังคม และแรงจูงใจในการมีสวนรวม 
สามารถเพิ่มปริมาณของงาน การเรียนรู โดยใชสถานการณจริง การยอมรับเปาหมาย ความยึดมัน่ 
ผูกพันในกลุมและความพึงพอใจในงาน องคประกอบดานแรงจงูใจและความรูทาํใหเกิดผลงานที่มี
คุณภาพได 

 
Williams (1990) ไดศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพยาบาลที่ปฏิบัติงาน

ในตึกผูปวยหนัก กับพยาบาลที่ปฏิบัติงานในตึกศัลยกรรม-อายุรกรรม โดยใชแบบสอบถามความ
พึงพอใจในงานของ Stamps and Piedmonte  ผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจในงานของ      ทั้ง 
2 กลุมไมแตกตางกนั  โดยพยาบาลทั้ง 2 กลุมมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับตํ่า    ซึ่ง
พยาบาลที่มีความพึงพอใจในคาตอบแทนต่ําจะใหความสําคัญในคาตอบแทนสูงสุด และมีความ
พึงพอใจในการมีปฏิสัมพันธระหวางพยาบาลดวยกันสูงสุด  รองลงมาคือ ความพึงพอใจใน
สถานภาพของวิชาชีพ ความเปนอิสระ การมีปฏิสัมพนัธกับแพทย ลกัษณะของงาน นโยบายของ
องคการ และคาตอบแทน  ตามลําดับ 

 
Crandall and Parnell (1994) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพนัธระหวางแนวโนมทีจ่ะ 

ใชรูปแบบการบริหารแบบมสีวนรวมและความตัง้ใจในการลาออกจากงาน โดยไดทําการสํารวจใน   
นักศึกษาคณะบริหารธุรกิจ และใชเครื่องมือสํารวจเกี่ยวกับตัวแปรขอมูลสวนบุคคล ความพึงพอใจ   
ในงาน ความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ แนวโนมที่จะใชรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม ระดับของ
การบริหาร ระยะเวลาที่มีประสบการณในการบรหิาร และระยะเวลาที่มีประสบการณในการทํางาน
ทั้งหมด ซึง่จากการศึกษาพบวา แนวโนมที่จะใชรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมนั้นเปนตัวแปร   ที่
สามารถพยากรณถึงความตั้งใจในการลาออกจากงานไดมากที่สุด 

 
Moss and Rowles (1997) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ     

ในงานของเจาหนาที่พยาบาลและรูปแบบการบริหาร โดยไดทาํการศึกษาในเจาหนาที่พยาบาล 
จํานวน 623 คน ซึ่งมีสมมติฐานในการวิจัยวาการใชรูปแบบการบริหารทีเ่หมาะสมนั้นจะสามารถ
สงผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลได จากการศึกษาพบวาความพึงพอใจในงานของ     
เจาหนาทีพ่ยาบาลจะมากขึน้เมื่อมีรูปแบบการบริหารเปนรูปแบบการบริหารแบบมสีวนรวม 
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  Eisenberger et al. (1997) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ การปฏิบัติงานอยางอิสระ กับความพึงพอใจในงาน โดยกลุมตัวอยางที่ศกึษาคือ พนักงาน
จากหลากหลายองคการในสหรัฐอเมริกา จํานวน 295 คน พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
มีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน กลาวคือ พนกังานที่มีการรับรูการสนับสนนุจาก
องคการในระดับสูงจะมีความพงึพอใจในงานในระดับสูง 

 
  Rhoades and Eisenberger (2001) ไดมีการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความ
พึงพอใจในงาน จาก 70 เร่ือง  พบวาปจจยัที่เกีย่วของกบัเนื้องาน (Job content) ที่ทําใหเกิด  ความ
พึงพอใจในงาน คือ ลักษณะงานที่ทาทาย ลักษณะงานที่นาสนใจ ลักษณะงานที่เปน        
เอกลักษณ การมีความรับผิดชอบ การทํางานใหกับองคการที่มีชื่อเสียง  การไดรับความสําเร็จ  
และความมชีือ่เสียง 

 
  จากการศกึษางานวิจยัความสัมพนัธระหวางปจจัยการทาํงาน ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม 
การสนับสนุนจากองคการ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาแนวคิด
การศึกษาความพึงพอใจในงานของ Stamps and Piedmonte (1986)   การศึกษาภาวะผูนําแบบ 
มีสวนรวมของ House (1976)  และแนวคิดการศึกษาเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการของ 
Eisenberger et al. (1986) ยังคงมีความเหมาะสมที่จะนํามาศึกษาหาความสัมพนัธระหวางปจจัย
การทาํงาน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย การสนับสนุนจากองคการ กับความ   พึง
พอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกดัสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร ของ
ผูวิจัยครั้งนี้  โดยสรางเปนกรอบแนวคิดในการวิจยัดังตอไปนี้ 
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แผนภาพที่ 1   กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม 
ของหัวหนาหอผูปวย 

(House, 1976) 

 
การสนับสนนุจากองคการ 
(Eisenberger et al., 1986) 

 
ความพึงพอใจในงาน 

1. คาตอบแทน 
2. ความเปนอิสระ 
3. ลักษณะงาน 
4. นโยบายองคการ 
5. สถานภาพของวิชาชีพ 
6. การปฏิสัมพนัธในหนวยงาน 
(Stamps and Piedmonte, 1986) 

 
ปจจัยการทาํงาน 

 1. ประสบการณการทาํงาน 
 2. ขนาดขององคการ 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive research) ประเภท
การศึกษาหาความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlation study)  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยการทํางาน  
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย  การสนับสนนุจากองคการ  กบัความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการ  และศึกษาตัวแปรทีส่ามารถพยากรณความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  ซึง่มวีิธีการดําเนนิการ
วิจัยดังนี ้
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน       
โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ไดแก วทิยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร
และวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ      
โรงพยาบาลหลวงพอ ทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ    โรงพยาบาลหนองจอก   โรงพยาบาลลาดกระบัง
กรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลราชพิพัฒน  และโรงพยาบาลสิรินธร  สํารวจจากฝายการพยาบาลของ
ทั้ง  9  โรงพยาบาล มีจํานวนทั้งสิน้ 2,510 คน (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2546) 
  
 กลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทาํการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  
(Multi – stage sampling)  จากพยาบาลประจําการในหอผูปวยตาง ๆ หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
ของโรงพยาบาลทั้ง 9 แหง ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล              
โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โรงพยาบาลหลวงพอ 
ทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ  โรงพยาบาลหนองจอก  โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร      
โรงพยาบาลราชพิพัฒน  และโรงพยาบาลสิรินธร  โดยมีรายละเอียดในการดําเนินการดังนี้ 
 1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (1970: 
580 - 581 อางถึงใน ประคอง กรรณสูต, 2542: 10 - 11)  
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ใชสูตร n =     N        ; เมือ่ระดับความมีนัยสาํคัญเปน .05 

1 + Ne2 
 

 n = ขนาดของกลุมตัวอยาง  
 N = ขนาดของประชากร  
 e = ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง ในทีน่ี้กําหนด 5 % 

   
 สามารถคาํนวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี ้
 แทนคา     n  =           2,510 
                1 + 2,510 (.05) (.05) 
 
    =         345 
 
 ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 345 คน 
 2. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาลตามสดัสวนประชากรใน   
แตละโรงพยาบาล โดยใชสูตร (ประคอง กรรณสูต, 2542)   
 
               nx Nn         nn =   
                 N  
   nn =   จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
   nx =   จํานวนประชากรในแตละโรงพยาบาล 
   Nn =   จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ใชในการวิจัย 
   N =   จํานวนประชากรทั้งหมด 9 โรงพยาบาล 
  เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาลแลว ถาพบวากลุมตัวอยาง
ในโรงพยาบาลใดนอยกวา 30 คน ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปน
ตัวแทนที่ดีของประชากร (ประคอง กรรณสูต, 2542: 11) 
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ตารางที ่1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดัสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร 

โรงพยาบาล 
จํานวนเตียง 

รับผูปวย 
(เตียง) 

ประชากร 
 

(คน) 

กลุมตัวอยาง 
ที่คํานวณได 

(คน) 

กลุมตัวอยาง 
ทั้งหมด 

(คน) 
ขนาดใหญ     
 วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร 
         และวชิรพยาบาล 

837 
 

915 126 126 

ขนาดกลาง     
 กลาง 432 485 67 67 
 ตากสิน 459 372 51 51 
 เจริญกรุงประชารักษ 350 377 52 52 
ขนาดเล็ก     
 หลวงพอทวีศกัดิ์ ชุตินธโร อุทิศ 106 89 12 30 
 หนองจอก 60 80 11 30 
 ลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร 60 52 7 30 
 ราชพิพฒัน 75 50 7 30 
 สิรินธร 103 90 12 30 

รวม  2,510 345 446 
 
 

3. ดําเนนิการเลอืกกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โดยสุมตัวอยางแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi – stage sampling) ดังนี ้

3.1 โรงพยาบาลสงักัดสาํนักการแพทย กรุงเทพมหานคร จาํนวน 9 โรงพยาบาล 
คือ วทิยาลยัแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน 
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ โรงพยาบาล 
หนองจอก โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลราชพิพัฒน และโรงพยาบาล   
สิรินธร  ทําการจําแนกออกเปนแผนกได 9 แผนก ดังนี ้แผนกอายุรกรรม กุมารเวชกรรม ศัลยกรรม 
ศัลยกรรมกระดูก สูต-ินรีเวชกรรม ตา ห ูคอ จมกู หอผูปวยหนัก หอผูปวยพเิศษ และหองอุบัติเหตุ
ฉุกเฉิน ทาํการสุมแบบงายดวยวิธจีับฉลากออกมาแผนกละ 2 หอผูปวย 
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3.2 ติดตอฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลทัง้ 9 แหง ที่เปนกลุมตัวอยาง 
แจงวัตถุประสงคในการทําวิจัย และขอทราบจํานวนพยาบาลประจําการ พรอมรายชื่อพยาบาล     
ประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยที่สุมได โดยมีคุณสมบัติเปนพยาบาลประจําการ 
  3.3 เมื่อไดรับรายชื่อพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมไดแลว ทําการสุม  
แบบงายดวยวธิีจับฉลากรายชื่อพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมไดนั้น โดยวิธแีบงตามสัดสวน
จํานวนพยาบาลประจําการในแตละหอผูปวย ใหไดจํานวนพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาล
ตามทีก่ําหนดไวในตารางที ่1 
 
 
การพทิักษสทิธิกลุมตัวอยาง 
 
 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ ผูวิจยัไดพิทักษสิทธิกลุมตัวอยางและปองกนัผลกระทบดาน   
จริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับผูตอบแบบสอบถาม และผูบริหารโรงพยาบาล  โดยชีแ้จงวัตถุประสงค
และประโยชนของการวิจยัใหกลุมตัวอยางรับทราบ และดําเนนิการเกบ็ขอมูลเฉพาะกลุมตัวอยางที่
ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น กลุมตัวอยางมีสิทธิที่จะหยุดหรือปฏิเสธการเขารวมโครงการวิจยัได
ทุกเวลา โดยการปฏิเสธนี้ไมมีผลใด ๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิน้  กลุมตัวอยางไมตองระบุชื่อ-นามสกุล 
และสามารถแสดงความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามไดตามความเปนจริง หากขอคําถามใดที่
กลุมตัวอยางรูสึกลําบากใจในการใหขอมูล กม็ีสิทธทิี่จะไมตอบขอคําถามบางขอได ขอมูลดิบที่ได
จากแบบสอบถาม ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับและอยูในที่ปลอดภัย เมื่อส้ินสุดการทําวิจยัและสรุป
ผลการวิจยัเปนรูปเลมแลว จะทําลายแบบสอบถามทั้งหมด สวนการรายงานผลการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยเสนอเปนภาพรวม ไมสามารถเชื่อมโยงถงึตัวบุคคลใดบุคคลหนึง่ 
 สําหรับการปองกันผลกระทบทางลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาลที่เปน  
ประชากรกลุมตัวอยาง และความรูสึกของผูบริหารโรงพยาบาล ผูวิจัยเสนอโครงรางการวิจัยผาน
การพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของกรุงเทพมหานคร ได
ปรับแกไขและไดรับอนุมัติกอนที่จะทาํการเก็บขอมูล เมื่อวันที่ 20 กุมภาพันธ พ.ศ.2547 ขอมูลดิบ
ที่ไดไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลและโรงพยาบาลที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัด ไมวากรณีใด ๆ ทัง้สิน้ 
และเสนอผลการวิจัยเปนภาพรวมเทานั้น 
 
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามรวมทั้งสิ้น 4 ตอน ประกอบดวย 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 
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 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
 
การสรางเครื่องมือ 
 
 วิธีการสรางเครื่องมือ  มีข้ันตอนดังตอไปนี ้
 1. ศึกษาคนควาจากตํารา วารสาร วิทยานิพนธ งานวิจัยตาง ๆ และสภาพการณ
ที่เปนจริงในปจจุบนัทีเ่กีย่วของกบัภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม การสนับสนนุจากองคการ  และความ   
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 2. สรางแบบสอบถามทัง้ 4 ตอน และนาํแบบสอบถามที่สรางขึน้ไปใหผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
 3. หลังจากการปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว นํา
แบบสอบถามไปทดลองใชกบักลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับประชากรที่ศกึษา เพือ่
วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Raliability) 
 4. นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใชและปรับปรุงแกไขแลว ไปใชในการเกบ็   
รวบรวมขอมูล 
  
 ลักษณะของเครื่องมือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีจํานวน 8 ขอ  ลักษณะเปนแบบเติมคําและแบบ 
เลือกตอบ โดยทําเครื่องหมายหนาขอความที่กาํหนดให ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ อาย ุ เพศ 
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน  ระดับตําแหนง แผนกของหอผูปวย 
และโรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งผูวิจยั
สรางขึ้นเอง มขีั้นตอนการสรางดังนี ้
  2.1 ศึกษาเอกสาร ตาํรา และงานวิจยัตาง ๆ ที่เกีย่วกับภาวะผูนําแบบ     
มีสวนรวม  และศึกษาแนวคิดของ House (1976) นํามาเปนกรอบในการสรางแบบสอบถาม 
  2.2  รวบรวมคําสาํคัญตามแนวคดิของ House เพื่อนาํมาเขยีนคําจาํกดั
ความ หลงัจากนัน้สรางคาํถามใหสอดคลองและครอบคลมุกับคําจาํกัดความ มีคําถามทั้งหมด 13 ขอ 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
คือ การใหคะแนนใหตามระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม และใชมาตราของ Likert 
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(Likert scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวยอยาง
ยิ่ง เปนขอคําถามขอความเชิงบวกทัง้หมด 
 ขอคําถามที่เปนเชิงบวกมีเกณฑการใหคะแนนดังนี ้

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามเหน็ดวยกับขอความนั้น 
ทุกประการ  (81 – 100 %) 

เห็นดวย หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามเหน็ดวยกับขอความนั้น 
เปนสวนใหญ  (61 – 80 %) 

ไมแนใจ หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจกับขอความนัน้ 
(41 – 60 %)  

ไมเห็นดวย หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
บางสวน  (21 – 40 %) 

ไมเห็นดวยอยางยิง่ หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
ทุกประการ (1 – 20 %) 

 
 ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก ซึ่งมีเกณฑกาํหนดการให
คะแนนในแตละขอคําถามดังนี ้
   เห็นดวยอยางยิ่ง  ให 5  คะแนน 
   เห็นดวย   ให 4  คะแนน 
   ไมแนใจ    ให 3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย  ให 2  คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิง่ ให 1  คะแนน 
 
 การแปลผลคะแนนภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย คือ เมื่อให
คะแนนครบทุกขอแลวนาํคะแนนของผูตอบแบบสอบถามแตละคนมารวมกันแลวหาคาเฉลี่ย โดย
ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนา
หอผูปวย ดังนี ้(ประคอง กรรณสูต, 2542: 73) 
 

คะแนนเฉลีย่ การแปลความหมาย 
4.50 – 5.00 พยาบาลประจําการมกีารรบัรูภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของ 

หัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สุด 
3.50 – 4.49 พยาบาลประจําการมกีารรบัรูภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของ 

หัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง 
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2.50 – 3.49 พยาบาลประจําการมกีารรบัรูภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของ
หัวหนาหอผูปวยในองคการอยูในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 พยาบาลประจําการมีการรับรูภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ 
หัวหนาหอผูปวยอยูในระดับตํ่า 

1.00 – 1.49 พยาบาลประจําการมีการรับรูภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ 
หัวหนาหอผูปวยอยูในระดับตํ่าที่สุด 

 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของพยาบาล
ประจาํการ ผูวิจยัไดปรับมาจากแบบสอบถามการสนับสนนุจากองคการตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ ของ สนุันทา ศริะวงษธรรม (2545)  ซึ่งสรางมาจากแนวคิดของ Eisenberger et al.  
(1986) โดย สุนันทา ศิระวงษธรรม ไดนาํไปใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไปในสงักดั
กระทรวงสาธารณสุข ไดความเชื่อมัน่ .94 จากขอคําถาม 12 ขอ ผูวิจัยจึงไดปรับบางขอคําถามให
เขากับบริบทของการศึกษาในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เหลือขอคําถาม
ทั้งหมด 10 ขอ 
 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดบั 
คือ การใหคะแนนใหตามระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม และใชมาตราของ Likert 
(Likert scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเหน็ดวย และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 
ขอคําถามมีลักษณะเปนขอความเชงิบวกทั้งหมด เกณฑการใหคะแนนมีดงันี ้
   

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามเหน็ดวยกับขอความนั้น 
ทุกประการ (81 – 100 %) 

เห็นดวย หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามเหน็ดวยกับขอความนั้น 
เปนสวนใหญ (61 – 80 %) 

ไมแนใจ หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจในขอความนัน้ 
(41 – 60 %) 

ไมเห็นดวย หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยในขอความนั้น 
บางสวน (21 – 40 %) 

ไมเห็นดวยอยางยิง่ หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น 
ทุกประการ (1 – 20 %) 

  
 ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก ซึ่งมีเกณฑกาํหนดการให
คะแนนในแตละขอคําถามดังนี ้
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   เห็นดวยอยางยิ่ง  ให 5  คะแนน 
   เห็นดวย   ให 4  คะแนน 
   ไมแนใจ    ให 3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย  ให 2  คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิง่ ให 1  คะแนน 
 
 การแปลผลคะแนนการสนบัสนุนจากองคการ คือ เมื่อใหคะแนนครบทุกขอแลว 
นําคะแนนของผูตอบแบบสอบถามแตละคนมารวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ในการใหความหมาย
คะแนนเฉลีย่ของการสนับสนนุจากองคการ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 73) 
 

คะแนนเฉลีย่ การแปลความหมาย 
4.50 – 5.00 พยาบาลประจําการมกีารรบัรูการสนับสนุนจากองคการ 

ในระดับสูงที่สุด 
3.50 – 4.49 พยาบาลประจําการมกีารรบัรูการสนับสนุนจากองคการ 

ในระดับสูง 
2.50 – 3.49 พยาบาลประจําการมกีารรบัรูการสนับสนุนจากองคการ 

อยูในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49 พยาบาลประจําการมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ในระดับตํ่า 
1.00 – 1.49 พยาบาลประจําการมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

ในระดับตํ่าที่สุด 
 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ  ผูวิจัยได
ปรับแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ของ ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ 
(2545) ซึ่งสรางมาจากแนวคดิของ Stamps and Piedmont (1986) โดย ปทมาภรณ สรรพรชยัพงษ 
ไดนําไปใชกบัพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชมุชนภาคกลาง เนื้อหาของ
แบบสอบถามแบงเปน 6 ดาน คือ  คาตอบแทน ความเปนอิสระ ลักษณะงาน นโยบายองคการ 
สถานภาพ        ของวิชาชพี และการปฏิสัมพันธในหนวยงาน ไดคาความเชื่อมั่น .90 จากขอคําถาม 
39 ขอ  ผูวิจัย    จึงไดปรับขอคําถามใหเขากบับริบทของการศึกษาในโรงพยาบาลสังกัดสาํนัก
การแพทย  กรุงเทพมหานคร ไดขอคําถาม 29 ขอ นําไปใหผูทรงคณุวุฒิตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาของเครือ่งมือ นาํมาแกไขและทดลองใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตาํรวจ จํานวน 
30 คน และนาํมาหาความเที่ยงของเครื่องมือ ไดขอคําถาม 29 ขอ ประกอบดวย 
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คาตอบแทน จํานวน 4 ขอ (ขอ 1 – 4) 
ความเปนอิสระ จํานวน 5 ขอ (ขอ 5 – 9) 
ลักษณะงาน จํานวน 5 ขอ (ขอ 10 – 14) 
นโยบายองคการ จํานวน 6 ขอ (ขอ 15 – 20) 
สถานภาพของวิชาชีพ จํานวน 4 ขอ (ขอ 21 – 24) 
การปฏิสัมพนัธในหนวยงาน จํานวน 5 ขอ (ขอ 25 – 29) 

 
 
 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดบั 
คือ การใหคะแนนใหตามระดับความรูสึกของผูตอบแบบสอบ  โดยถอืเกณฑดังนี ้
 

พึงพอใจมากที่สุด หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูใน
หอผูปวยตามขอความในประโยคระดับมากที่สุด 
(81 – 100 %) 

พึงพอใจมาก หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูใน 
หอผูปวยตามขอความในประโยคระดับมาก  
(61 – 80 %) 

พึงพอใจปานกลาง หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูใน 
หอผูปวยตามขอความในประโยคระดับปานกลาง 
(41 – 60 %) 

พึงพอใจนอย หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูในหอ
ผูปวยตามขอความในประโยคระดับนอย 
(21 – 40 %) 

พึงพอใจนอยที่สุด หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถามรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูในหอ
ผูปวยตามขอความในประโยคระดับนอยที่สุด 
(1 – 20 %) 

 
 
 ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก ยกเวนขอ 8, 10 และ 12 ซึ่ง
เปนขอคําถามที่มีความหมายทางลบ โดยเกณฑกาํหนดใหคะแนนในแตละขอคําถามมีดังนี ้
 

 ขอคําถามที่มีความหมายทางบวก ขอคําถามที่มีความหมายทางลบ 
พึงพอใจมากที่สุด ให   5  คะแนน ให  1  คะแนน 
พึงพอใจมาก ให  4  คะแนน ให  2  คะแนน 
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พึงพอใจปานกลาง ให  3  คะแนน ให  3  คะแนน 
พึงพอใจนอย ให  2  คะแนน ให  4  คะแนน 
พึงพอใจนอยที่สุด ให  1  คะแนน ให  5  คะแนน 

 
 การแปลผลคะแนนความพงึพอใจในงาน คือ เมื่อใหคะแนนครบทุกขอแลว        
นําคะแนนของผูตอบแบบสอบถามแตละคนมารวมกนัแลวหาคาเฉลีย่ ในการใหความหมาย
คะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 73) 
 

4.50 – 5.00 หมายถงึ มีความพึงพอใจมากที่สุด 
3.50 – 4.49 หมายถงึ มีความพึงพอใจมาก 
2.50 – 3.49 หมายถงึ มีความพึงพอใจปานกลาง 
1.50 – 2.49 หมายถงึ มีความพึงพอใจนอย 
1.00 – 1.49 หมายถงึ มีความพึงพอใจนอยที่สุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่อมือโดยการตรวจสอบความตรงเชงิ
เนื้อหาและความเทีย่งของเครื่องมือ โดยมขีั้นตอนดังนี ้
 

1. ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content validity)  
1.1 การคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดพัฒนาและสรางขึ้นทัง้หมดที่ผานการพิจารณา
แกไขจากอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธแลว ใหผูทรงคณุวุฒิจํานวน 5 ทาน พจิารณาตรวจสอบ
ความตรงและความครอบคลุมของเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถปุระสงค ความชัดเจนถูกตอง
และความเหมาะสมของภาษา โดยคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิมีดังนี ้

1.1.1 คุณวุฒิการศกึษาไมต่ํากวาปริญญาโท 
1.1.2  เปนอาจารยหรือผูบริหารทางการพยาบาลตั้งแตระดับตนขึ้นไป   

และมีประสบการณในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
1.1.3 เปนผูมีผลงานทางวิชาการ ไดแก บทความ การสอน การวิจัย 
1.1.4 เปนผูทีเ่คยศึกษาวิจยัเกีย่วกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาล

ประจําการ  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  การสนับสนุนจากองคการ และ/หรือเคยตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหาของเครื่องมือมากอน 
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1.2 การหาความตรงของเครื่องมอื 
 การหาความตรงเชิงเนื้อหาโดยถือเกณฑในการใหคะแนนความตรงเชงิ

เนื้อหาของผูทรงคุณวุฒิในแตละขอของแบบสอบถาม ดังนี ้
 1 หมายถงึ ขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
2 หมายถงึ ขอคําถามจาํเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน 

และปรับปรุงอยางมากจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
3 หมายถงึ ขอคําถามจาํเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 

ปรับปรุงเล็กนอยจึงจะสอดคลองกับคํานยิาม 
4 หมายถงึ ขอคําถามสอดคลองกับคํานิยาม 

   
 คาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index : CVI) ที่ยอมรับได     
คือ .80 ขึ้นไป (Polit and Hungler, 1991) โดยคํานวณจากสูตร 
 
              จํานวนคําถามที่ผูเชีย่วชาญทุกคนใหความเหน็ในระดับ 3 และ 4 
 CVI     = 
      จํานวนคาํถามทั้งหมด 
 
 หลังจากไดรับแบบสอบถามที่ผานความเหน็ของผูทรงคณุวุฒิทัง้ 5 ทานแลว   
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้ง 3 ชุดดังกลาว  ไดแก แบบสอบถามภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ    
หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ  และแบบสอบถามความพึงพอใจ  ใน
งานของพยาบาลประจําการ มาหาคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (CVI) พบวามคีาดัชนีความตรง
เชิงเนื้อหาเทากับ .84, .80 และ .82 ตามลําดับ  ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาปรบัปรุงแกไขตาม      
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุิ และเสนอใหอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธพิจารณาความเหน็ชอบ
อีกครั้ง เพื่อความสมบูรณของเครื่องมือ โดยมีการปรับปรุง    แกไขขอคําถามดังตอไปนี้  
 ตอนที ่1   แบบสอบถามขอมูลสวนบคุคล มีขอคําถามทัง้หมด 8 ขอ ผูทรงคุณวฒุิ 
   แนะนาํใหเพิ่มเติมตัวเลือกเกี่ยวกับระดับตําแหนง  และใหลด    
   รายละเอียดของอายุและประสบการณการทํางานลงใหเหลือ 
   เพียงจํานวนปเทานั้น 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย 
   คงเดิม 3  ขอ 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  5  ขอ 
   ปรับปรุงการใชภาษา 4  ขอ 
   เพิ่มเติมขอคําถาม 1  ขอ 
   รวมมีขอคําถาม  13  ขอ   
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ 
   คงเดิม 7  ขอ 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 1  ขอ 
   รวมขอคําถามใหอยูในขอเดยีวกนั 1  ขอ 
   ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคําจาํกัดความ 1  ขอ 
   เพิ่มเติมขอคําถาม 2  ขอ 
   รวมมีขอคําถาม  10  ขอ  
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ 
   คงเดิม   7  ขอ 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 15  ขอ 
   ปรับปรุงการใชภาษา   6  ขอ 
   เพิ่มเติมขอคําถาม   1  ขอ 
   รวมมีขอคําถาม 29  ขอ  
 หลังจากนั้นผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามทั้งหมดเสนอตอผูบังคับการโรงพยาบาล
ตํารวจเพื่อขออนุมัติทดลองใชเครื่องมือ และเสนอตอคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัย  
ในคนของกรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุมัติเก็บขอมูล  ซึ่งคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัย
ในคนของกรุงเทพมหานครดังกลาวมีมติใหใชแบบสอบถามได  ไมตองปรับขอคําถาม 
 

2. การหาความเที่ยง (Reliability)   
  ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขความตรงเชงิเนื้อหา
ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลประจําการที่มีลกัษณะคลายคลงึกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา 
จํานวน 30 คน นาํขอมูลมาวิเคราะหหาความเที่ยง โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) (ประคอง กรรณสูต, 2542: 46)  ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/FW (Statistical Package for the Social Science for Windows)   ไดคา     
ความเที่ยงของแบบสอบภาวะผูนาํแบบมสีวนรวมของหวัหนาหอผูปวย เทากับ .91 คาความเทีย่ง
ของแบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ เทากับ .87  คาความเที่ยงของแบบสอบถามความ  
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ เทากับ .89  รวมทั้งวิเคราะหรายขอ (Item correlation 
analysis) ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม โดยใชเกณฑ
ขอคําถามใดมีคามากกวา .2  ถือวาใชได (ประคอง กรรณสูต, 2542: 34)  ซึ่งผลการวิเคราะหพบวา
ทุกขอคําถามมีความสมบูรณ 
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 จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลกบักลุมตัวอยางจริง แลวมาหาคาความ
เที่ยงอีกครั้งดวยวธิีการเดียวกัน  ไดคาความเทีย่งดงัเสนอในตารางที ่2 
 
ตารางที ่2   คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม ทดลองใช 

(n = 30) 
เก็บขอมูลจริง 

(n = 437) 
ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย  .91  .94 
การสนับสนนุจากองคการ  .87  .91 
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  .89  .88 
 - ดานคาตอบแทน .69 .67 
 - ดานความเปนอิสระ .57 .65 
 - ดานลกัษณะงาน .65 .66 
 - ดานนโยบายองคการ .81 .79 
 - ดานสถานภาพของวิชาชพี .88 .86 
 - ดานการปฏสัิมพันธในหนวยงาน .74 .74 
   
 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
 ผูวิจัยดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอนดังนี ้
 1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูบังคับการ
โรงพยาบาลตาํรวจ เพื่อขออนุมัติทดลองใชเครื่องมือ พรอมทั้งสงโครงรางวิทยานิพนธและ
แบบสอบถามใหคณะกรรมการพิจารณาจํานวน 1 ชุด ตั้งแตวันที่ 13 มกราคม พ.ศ.2547 และไดรับ
การอนุมัติเมื่อวันที่ 22 มกราคม พ.ศ.2547  
 2. ขอหนงัสือจากคณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ถงึผูอํานวยการ
สํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร เพือ่ขออนุมัตเิกบ็ขอมูล พรอมทั้งสงโครงรางวิทยานิพนธและ    
แบบสอบถามใหคณะกรรมการพจิารณาและควบคุมการวจิัยในคนของกรุงเทพมหานคร ที่ผานการ
ตรวจและพจิารณาเรียบรอยแลวจากคณะกรรมการวจิัยในคนของโรงพยาบาลตากสนิ จาํนวนทัง้หมด 
22 ชุด เพือ่ทาํการพิจารณาถึงความเหมาะสมในการเขาไปทดลองและเก็บรวบรวมขอมูล ตัง้แตวนัที ่
17 ธันวาคม พ.ศ.2546 และไดรับการอนมุัติเมื่อวนัที ่16  กมุภาพนัธ พ.ศ.2547 
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 3. นัดหมายวนัเวลาเพื่อเขาพบหัวหนาพยาบาลฝายการพยาบาลของโรงพยาบาล 
ทั้ง 9 แหง ทีเ่ปนกลุมตัวอยาง  เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคในการวิจยัและขออนุญาตเกบ็รวบรวมขอมลู  
โดยชีแ้จงคุณสมบัติและจาํนวนของกลุมตัวอยางที่ผูวิจยัไดสุมและกําหนดหอผูปวยไวแลว โดย
ผูวิจัยสงมอบแบบสอบถามผานผูรับผิดชอบดานวชิาการของฝายการพยาบาล เพือ่ขอความรวมมือ
ดําเนนิการตอไป และผูวิจัยติดตอขอรับขอมูลดวยตนเอง  
 4. นัดหมายวันเวลารับแบบสอบถามคืนภายหลังแจกแบบสอบถามแลว 2 สัปดาห   
โดยผูวิจัยใชเวลาเก็บขอมูลต้ังแตวันที่ 20 กุมภาพันธ พ.ศ.2547 ถึงวันที่ 8 มีนาคม พ.ศ.2547        
แบบสอบถามที่แจกไป 446 ชุด ไดรับคืนมา 437 ชุด 

5. ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามทุกชุด       พบวามีความ 
สมบูรณสามารถนํามาใชวเิคราะหขอมูลไดจํานวน 437 ชุด คิดเปนรอยละ 97.98 ของจํานวน   
แบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด แลวนาํขอมลูที่ไดมาวิเคราะหผลการวจิยัตอไป 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดดําเนนิการเปนลําดับดังนี ้
 1. นําแบบสอบถามทัง้หมดมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของ    
คําตอบแตละฉบับ  พรอมกาํกับรหัสของขอมูลแตละขอ  เพื่อนําไปประมวลผลดวยคอมพิวเตอร 
 2. นําแบบสอบถามที่ไดไปวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW 
Version 10.0 (Statistical Package for the Social Science for Windows) 

3. กําหนดระดับนัยสําคัญสาํหรับการทดสอบสมมติฐานทีร่ะดับ .05 
4. สถิติที่ใชในการคํานวณมีดงันี ้

  4.1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก อาย ุเพศ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ตําแหนง แผนกและโรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน 
วิเคราะหโดยสถิติ  การแจกแจงความถี ่(Frequency) และรอยละ (Percent) 
  4.2 วิเคราะหภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย  การสนับสนุน
จากองคการ และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย (Mean :⎯X)  
และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) จําแนกเปนรายดานแลวประเมนิระดับ
จากคาเฉลีย่ 
  4.3 วิเคราะหความสัมพนัธระหวางปจจัยการทํางาน ไดแก ขนาดขององคการ 
กับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย  
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กรุงเทพมหานคร โดยการคํานวณดวยสถิตไิค-สแควร (Chi-square test) และทดสอบความมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05      
  4.4 วิเคราะหความสัมพนัธระหวางปจจัยการทํางาน ไดแก ประสบการณการ
ทํางาน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย การสนับสนุนจากองคการ กบัความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยการ
คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 11)   
 

เมื่อ r  มีคาอยูระหวาง 0.70 ถึง 1.00 มีความสมัพนัธในระดับสูง 
เมื่อ r  มีคาอยูระหวาง 0.30 ถึง 0.69 มีความสมัพนัธในระดับปานกลาง 
เมื่อ r  มีคาอยูระหวาง 0.29 ถึง และต่าํกวา มีความสมัพนัธในระดับตํ่า 

 
  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน + หมายความวาขอมูลของตัวแปรที่ศึกษา 
มีความสัมพันธกันในลักษณะตามกัน  แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน – หมายความวา    
ขอมูลของตัวแปรที่ศึกษามีลกัษณะตรงกันขาม 
   4.5 ใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณดวยวิธีการวิเคราะหแบบทีละขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อหาความสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจําการ   

4.6  สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ในการวิจัย
คร้ังนี้ ผูวิจัยกาํหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบทัง้หมดที่ระดับ .05 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสมัพนัธระหวางปจจัยการทํางาน 
ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย  และการสนับสนุนจากองคการ กับความพึงพอใจ 
ในงาน และศึกษาปจจัยที่เปนตัวทํานายความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสาํนักการแพทย กรุงเทพมหานคร   เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจํานวน  1 ชุด   
กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยทกุแผนกของโรงพยาบาลสังกัด   
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 446 คน จากโรงพยาบาล 9 แหง ไดแก วิทยาลัย      
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน           
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โรงพยาบาลหลวงพอ ทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ  โรงพยาบาลหนอง
จอก  โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร  โรงพยาบาลราชพพิัฒน  และโรงพยาบาล  สิรินธร  
ไดรับแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 437 ฉบับ คิดเปนรอยละ 97.98 ทําการตรวจสอบความ
สมบูรณของแบบสอบถามทีไ่ดกลับคืน พบวามีความสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได 437 
ฉบับ    
 ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยตารางประกอบคําบรรยาย เรียงตามลาํดับ
ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร เสนอเปนคาความถี่และรอยละในตารางที่ 3 – 4  
 ตอนที่ 2 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม
ของหัวหนาหอผูปวย การสนับสนุนจากองคการ และระดับของความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามรายดาน
และโดยรวม แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 5 – 8 
 ตอนที่ 3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน ภาวะผูนาํแบบมี  
สวนรวมของหัวหนาหอผูปวย การสนับสนุนจากองคการ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร แสดงผลการวิเคราะหใน      
ตารางที่ 9 – 11  
 ตอนที่ 4 วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนและสมการทํานาย กับความ  
พึงพอใจในโดยรวมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  
ในตารางที ่11 – 12   
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ตอนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร 
ตารางที ่3 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา 
 และประสบการณการทํางาน (n = 437) 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) 
(n = 437) รอยละ 

เพศ    
 ชาย 9 2.1 
 หญิง 428 97.9 
อาย ุ    
 22 – 30 ป 253 57.9 
 31 – 40 ป 127 29.1 
 41 – 50 ป 57 13.0 
  อายุเฉลี่ย (⎯X ) = 31.2, อายุต่ําสุด 22 ป, อายุสูงสุด 51 ป  
สถานภาพสมรส   
 โสด 291 66.6 
 คู 139 31.8 
 มาย/หยา/แยก   7 1.6 
ระดับการศึกษา   
 อนุปริญญา/ประกาศนยีบัตร 9 2.1 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 407 93.1 
 ปริญญาโท 20 4.6 
 ปริญญาเอก 1 0.2 
ประสบการณการทํางาน   
 1 – 5 ป 205 46.9 
 6 – 10 ป 111 25.4 
 11 – 15 ป 37 8.5 
 15 – 20 ป 55 12.6 
 20 ปขึ้นไป 29 6.6 
ประสบการณการทาํงานเฉลี่ย (⎯X ) = 8.3, ประสบการณการทํางานต่ําสุด 1 ป, สูงสุด 32 ป 
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 จากตารางที่ 3 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนหญิง รอยละ 97.9  ชายรอยละ 2.1  
มีอายุระหวาง 22 – 30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 57.9  อายุเฉลี่ยของกลุมตัวอยางเทากับ     
31.2 ป   มีสถานภาพโสดมากที่สุด คิดเปนรอยละ 66.6  คูรอยละ 31.8  มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากที่สุด รอยละ 93.1  รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท รอยละ 4.6  ปริญญาเอก      
นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 0.2  สําหรับประสบการณการทํางานอยูระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด    คิด
เปนรอยละ 46.9  รองลงมาคือ ประสบการณการทํางานระหวาง 6 – 10 ป รอยละ 25.4  
ประสบการณ 20 ปขึ้นไป นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 6.6 ซึ่งมปีระสบการณการทํางานเฉลีย่เทากับ 
8.3 ป 
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ตารางที ่4   จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร จําแนกตามสถานที่ปฏิบัติงาน 
 

สถานที่ปฏิบัตงิาน จํานวน (คน) 
(n = 437) รอยละ 

โรงพยาบาลขนาดใหญ   
 วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 123 28.2 
โรงพยาบาลขนาดกลาง   
 กลาง 66 15.1 
 ตากสิน 50 11.4 
 เจริญกรุงประชารักษ 51 11.7 
โรงพยาบาลขนาดเล็ก   
 หลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทศิ 29 6.6 
 หนองจอก 30 6.9 
 ลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร 30 6.9 
 ราชพิพฒัน 29 6.6 
 สิรินธร 29 6.6 
    
 
 จากตารางที่ 4  พบวา กลุมตัวอยางปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาดกลาง  รอยละ 
38.2 ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาดเลก็ และปฏิบัติงานในโรงพยาบาลขนาดใหญ รอยละ 33.6 
และ 28.2 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
 ของหัวหนาหอผูปวย  การสนบัสนนุจากองคการ และความพึงพอใจในงาน 
 ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ 
 หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานัก 
 การแพทย  จําแนกโดยรวมและรายขอ (n = 437) 
 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย ⎯X S.D. ระดับ 

หัวหนาหอผูปวยของทาน       
1. ใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน  4.05 0.71 สูง 
2. สนับสนนุใหทกุคนมีสวนรวมในการเสนอวิธีการแกปญหา 4.03 0.69 สูง 
3. ใหทุกคนมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมาย 3.98 0.68 สูง 
4. สนับสนนุใหทกุคนแสดงบทบาทอิสระของวิชาชพี 3.97 0.72 สูง 
5. ใหคําแนะนําที่ทนัเหตุการณ 3.94 0.76 สูง 
6. สนับสนนุใหมสีวนรวมในการตัดสินใจการบริหาร 3.90 0.77 สูง 
7. รับฟงความคดิเห็นของทุกคนเพื่อแกปญหา 3.86 0.81 สูง 
8. สนับสนนุใหมีการประเมนิปญหาไดอยางอิสระ 3.80 0.74 สูง 
9. รับฟงความคดิเห็นเพื่อการตัดสินใจ 3.78 0.78 สูง 
10. มีการติดตอส่ือสารโดยตรงกับสมาชิกทั้งดานบวก 
      และดานลบ 

3.76 0.83 สูง 

11. ใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 3.74 0.75 สูง 
12. ชวยไกลเกลี่ย/ประนีประนอมใหทกุคนเขาใจซึง่กนัและกนั 3.66 0.92 สูง 
13. ยอมรับการตัดสินใจของทุกคนอยางเทาเทยีมกนั 3.61 0.90 สูง 

รวม 3.85 0.61 สูง 

 
  



 68

  จากตารางที่ 5  พบวาระดับภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับสูง (⎯X = 3.85 )  เมื่อพิจารณารายขอทุกขออยูในระดับสูง โดยการใหขอมูลขาวสารที่
เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของทุกคนในหอผูปวย มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 4.05 ) 
รองลงไปคือ สนับสนุนใหทุกคนมีสวนรวมในการเสนอวิธีการแกปญหา (⎯X = 4.03 ) และการ
ยอมรับการตัดสินใจของทุกคนอยางเทาเทียมกัน มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (⎯X = 3.61 ) 
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ตารางที ่6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการสนับสนนุจากองคการ ตามการรับรู 
 ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกโดยรวมและรายขอ  (n = 437)  
 

การสนับสนุนจากองคการ ⎯X S.D. ระดับ 

ฝายการพยาบาล        
1.  เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความสามารถ 3.50 0.80 สูง 
2.  สนับสนนุความคิดสรางสรรคในการพฒันา 
 คุณภาพการพยาบาล 

3.44 0.87 ปานกลาง 

3.  สนับสนนุใหบุคลากรพยาบาลพัฒนาตนเอง 3.39 0.98 ปานกลาง 
4.  เปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการปฏบิัติงานอื่น 3.33 0.85 ปานกลาง 
5. สนับสนนุใหบุคลากรพยาบาลมีความกาวหนา 3.28 0.90 ปานกลาง 
6. เห็นคุณคาในการปฏิบัติงานของทาน 3.25 0.86 ปานกลาง 
7. คํานึงถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 3.25 0.96 ปานกลาง 
8. ยกยองชมเชยเมื่อทานปฏิบตัิงานดีเดน 3.24 0.84 ปานกลาง 
9.  จัดหาเครื่องมือเครื่องใชเพียงพอตอการใชงาน 2.93 0.95 ปานกลาง 
10. จัดสวัสดิการแกบุคลากรพยาบาลอยางเหมาะสม 2.71 1.03 ปานกลาง 

 รวม 3.23 0.69 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 6  พบวา ระดับการสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
(⎯X = 3.2 ) เมื่อพิจารณารายขอ สวนใหญคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ยกเวน การ
เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 3.50 )  
และอยูในระดับมาก รองลงมาคือ การสนับสนุนความคิดสรางสรรคในการพัฒนาคุณภาพการ
พยาบาล (⎯X = 3.44 ) และการจัดสวัสดิการแกบุคลากรพยาบาลอยางเหมาะสม มีคาคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุด (⎯X = 2.71 ) 
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ตารางที ่7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
 ประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร โดยรวมและ 
 รายดาน  (n = 437)  
 

ตัวแปร ⎯X S.D. ระดับ 

ความพึงพอใจในงาน        
 ดานการปฏิสัมพันธในหนวยงาน 3.81 0.58 มาก 
 ดานความเปนอิสระ 3.39 0.40 ปานกลาง 
 ดานสถานภาพของวิชาชพี 3.35 0.77 ปานกลาง 
 ดานลักษณะงาน 3.24 0.36 ปานกลาง 
 ดานนโยบายองคการ 2.86 0.72 ปานกลาง 
 ดานคาตอบแทน 2.22 0.72 นอย 

รวม 3.15 0.39 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 7 พบวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  
กรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (⎯X = 3.15 ) เมื่อพิจารณา
รายดาน พบวาความพึงพอใจในงานดานการปฏิสัมพันธในหนวยงานอยูในระดบัมาก โดยมีคา
คะแนนเฉลีย่สงูสุด (⎯X = 3.81 ) รองลงมาคือ ดานความเปนอิสระ ดานสถานภาพของวชิาชพี 
ดานลักษณะงาน ดานนโยบายองคการ ซึ่งอยูในระดับปานกลาง (⎯X = 3.39, 3.35, 3.24 และ 2.86 
ตามลําดับ )  สวนดานคาตอบแทนอยูในระดับนอย มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (⎯X = 2.22 )  
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ตารางที ่8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ (n = 437) 

ความพึงพอใจในงาน ⎯X S.D. ระดับ 

ดานคาตอบแทน       
   เงนิที่ไดรับในปจจุบนั 2.38 0.88 นอย 
   คาตอบแทนพิเศษที่ไดรับเหมาะสมกับความสามารถ 2.27 0.88 นอย 
   คาตอบแทนพิเศษที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงาน 2.25 0.87 นอย 
   คาตอบแทนที่ไดรับเมื่อเทยีบกับพยาบาลในสังกัดอืน่ 2.00 0.86 นอย 
ดานความเปนอิสระ       
   ไดมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการดูแลผูปวย 3.66 0.67 มาก 
   ไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน 3.66 0.73 มาก 
   ความคิดเหน็ไดรับการยอมรับและนําไปปฏิบัติ 3.57 0.80 มาก 
   การนิเทศงานอยางใกลชิด 3.37 0.74 ปานกลาง 
   หัวหนาเปนผูตัดสินใจในการแกปญหา 2.69 0.85 ปานกลาง 
ดานลกัษณะงาน    
   พอใจตอคุณคาของงานที่ทาํ 3.68 0.74 มาก 
   พอใจตอการใชความรูความสามารถ 3.61 0.70 มาก 
   พอใจที่ไดทาํงานที่นาสนใจ 2.67 0.82 ปานกลาง 
   พอใจตอปริมาณงานที่ตองทาํในแตละเวร 2.63 0.97 ปานกลาง 
   พอใจการทาํงานธุรการและงานเอกสาร 2.32 0.91 นอย 
ดานนโยบายองคการ    
   พอใจตอนโยบายการบริหารของโรงพยาบาล 

  ตอการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
2.96 0.84 ปานกลาง 

   พอใจตอนโยบายการบริหารงานของฝายการ 
  พยาบาลตอการพัฒนาคณุภาพการพยาบาล 

2.92 0.86 ปานกลาง 

   พอใจตอระบบการพฒันาบุคลากรของโรงพยาบาล 2.87 0.94 ปานกลาง 
   พอใจกับการบริหารงานของโรงพยาบาล 

  ตอการแกปญหาการใหบริการผูปวย 
2.85 0.84 ปานกลาง 
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ตารางที ่8 (ตอ)   
 

ความพึงพอใจในงาน ⎯X S.D. ระดับ 

   พอใจตอการแกปญหาในการใหบริการพยาบาล 
  ของฝายการพยาบาล 

2.85 0.86 ปานกลาง 

   พอใจตอเกณฑการพิจารณาความดีความชอบ 2.75 0.89 ปานกลาง 
ดานสถานภาพของวิชาชพี    
   พอใจที่สังคมเหน็ความสําคัญของวิชาชพีพยาบาล 3.52 0.93 มาก 
   พอใจตอภาพลักษณที่วิชาชีพอืน่มอง 3.36 0.89 ปานกลาง 
   พอใจตอภาพลักษณของพยาบาลในปจจุบัน 3.30 0.82 ปานกลาง 
   พอใจที่จะเลือกวิชาชีพพยาบาลเปนอาชีพประจํา 3.23 1.02 ปานกลาง 
ดานการปฏสิัมพันธในหนวยงาน    
   พอใจในสมัพันธภาพกบัเพื่อนรวมงาน 4.22 0.73 มาก 
   พอใจในกิจกรรมที่เปดโอกาสใหทีมสหสาขาวิชาชีพ 

  ไดพบปะสังสรรคกัน 
4.01 1.01 มาก 

   พอใจในการติดตอประสานงานกับบุคลากรทุกระดับ 4.00 0.87 มาก 
   พอใจตอวิธกีารทาํงานของทีมบุคลากร 3.58 0.74 มาก 
   พอใจตอความรวมมือในการดูแลผูปวยของ 

  ทีมสหสาขา 
3.27 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.15 0.39 ปานกลาง 
 
 
 จากตารางที่ 8  พบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร จากการพิจารณารายขอ โดยเรียงลําดับคาคะแนนเฉลีย่
จากสูงสุดไปต่ําสุด  ดานคาตอบแทน พบวาเงนิเดือนที่ไดรับอยูในระดับสูงสุด (⎯X = 2.38 )    
รองลงไปคือ คาตอบแทนพเิศษที่ไดรับเหมาะสมกับความสามารถ (⎯X = 2.27 ) และคาตอบแทนที่
ไดรับเมื่อเทียบกับพยาบาลในสังกัดอืน่อยูในระดับตํ่าสดุ (⎯X = 2.00 )   ดานความเปนอสิระ   
พบวา การไดมีโอกาสเสนอความคิดเหน็ในการดูแลผูปวย และไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน อยูใน
ระดับสูงสุด (⎯X = 3.66 )  รองลงมาคอื ความคิดเหน็ไดรับการยอมรับและนําไปปฏิบัติ (⎯X = 
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3.57 )  และหัวหนาเปนผูตดัสินใจในการแกปญหามีระดับตํ่าสุด (⎯X = 2.69 )  ดานลักษณะงาน 
พบวาพอใจตอคุณคาของงานที่ทาํอยูในระดับสูงสุด (⎯X = 3.68 )  รองลงมาคือ พอใจตอการใช
ความรูความสามารถ (⎯X = 3.61 ) และพอใจการทํางานธุรการและงานเอกสารอยูในระดับตํ่าสุด 
(⎯X = 2.32 )  ดานนโยบายองคการ พบวาพอใจตอนโยบายการบริหารของโรงพยาบาลตอการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอยูในระดับสูงสุด (⎯X = 2.96 ) รองลงมาคือ พอใจตอนโยบายการ
บริหารงานของฝายการพยาบาลตอการพฒันาคุณภาพพยาบาล (⎯X = 2.92 ) และพอใจตอเกณฑ
การพิจารณาความดีความชอบอยูในระดบัตํ่าสุด (⎯X = 2.75 )   ดานสถานภาพของวิชาชีพ   
พบวาพอใจทีสั่งคมเหน็ความสําคัญของวชิาชีพพยาบาลอยูในระดับสูงสุด (⎯X = 3.52 )  รองลงมา
คือ พอใจตอภาพลักษณทีว่ิชาชพีอื่นมอง (⎯X = 3.36 )  และพอใจที่จะเลือกวิชาชีพพยาบาลเปน
อาชีพประจาํอยูในระดับตํ่าสดุ (⎯X = 3.23 )  ดานการปฏสิัมพนัธในหนวยงาน พบวาพอใจ
ในสัมพนัธภาพกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับสูงสุด (⎯X = 4.22 )  รองลงมาคือ พอใจในกิจกรรมที่
เปดโอกาสใหทีมสหสาขาวชิาชีพไดพบปะสังสรรคกัน (⎯X = 4.01 )  และพอใจตอความรวมมือใน
การดูแลผูปวยของทีมสหสาขาอยูในระดบัตํ่าสุด (⎯X = 3.27 ) 
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ตอนที่ 3  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางาน  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
 ของหัวหนาหอผูปวย  การสนบัสนนุจากองคการ  กับความพึงพอใจในงาน 
 ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 
ตารางที ่9 คาไคสแควรระหวางขนาดขององคการกับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ 
 โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร (n = 437) 
 

ความพึงพอใจในงาน 
นอย ปานกลาง มาก ขนาดองคการ 
จํานวน  จํานวน   จํานวน   

χ2 df p-value 

เล็ก 6 104 35    
  (10.95) (106.84) (27.20)    
กลาง 18 128 25    
 (12.91) (126.00) (32.09)    
ใหญ 9 90 22    
  (9.14) (89.16) (22.70)    

รวม 33 322 82 8.177 4 0.85 

(………) หมายถึง Expected value 
 
 จากตารางที่ 9  พบวาขนาดองคการไมมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
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ตารางที ่10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
 ของหัวหนาหอผูปวย การสนับสนนุจากองคการ กับความพงึพอใจในงานของ 
 พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 (n = 437) 
 

 ตัวแปร  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r) p-value ระดับความสมัพันธ 

ประสบการณการทํางาน                    - 0.046 .05 ไมมีความสมัพนัธ 
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ 
  หัวหนาหอผูปวย  

0.488* .05 ปานกลาง 

การสนับสนุนจากองคการ  0.715* .05 สูง 
     

   
 จากตารางที่ 10 พบวา ประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกบั
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.715)  
 ขณะที่ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r = 0.488)   
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ตอนที่ 4 วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน และสรางสมการ 
 พยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัด 
 สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 11 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) คาอํานาจการพยากรณ (R2) และคาอาํนาจ 
 การพยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณความพึงพอใจในงานของ 
 พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
 

ลําดับข้ันการพยากรณ R R2 R2  change F 

การสนับสนุนจากองคการ  0.715 0.511 0.511 454.265* 
การสนับสนุนจากองคการ  + ภาวะผูนําแบบ 
     มีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 

0.736 0.542 0.031 256.535* 

        
*p-value < 0.05 
 
 จากตารางที่ 11 ในขั้นที่ 1 พบวาการสนับสนนุจากองคการสามารถอธิบายความ
แปรปรวนความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาอํานาจการพยากรณเทากบั 
0.511 (R2 = 0.511)   แสดงวาการสนบัสนุนจากองคการสามารถพยากรณความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 51.1 
 ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวยเขาไป    
พบวาคาอํานาจการพยากรณเพิ่มข้ึนเปน 0.542 คือ สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณได รอยละ 
3.1 (R2 change = 0.031) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ การสนับสนนุจาก
องคการและภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจ     
ในงานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย  กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 
54.2 
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ตารางที่ 12 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน 
 (Beta) ทดสอบความมีนัยสาํคัญของความพึงพอใจในงานโดยรวมของ 
 พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  
 (n = 437) 
 

ตัวพยากรณ b Beta t p-value 

1.  การสนับสนุนจากองคการ  0.354 0.622 16.960 0.000 
2. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ 
 หัวหนาหอผูปวย 

0.128 0.199 5.411 0.000 

 Constant 1.514      
R = 0.736   R2 = 0.542             F = 256.535    p-value = 0.05 

 
 จากตารางที่ 12 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) พบวา ตัวพยากรณมีคา Beta สูงสุดคือ การสนับสนุนจากองคการ (Beta = 0.622)     
รองลงมาคือ ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย (Beta = 0.199)  โดยการสนับสนุน
จากองคการมีน้ําหนักสูงสุดในการพยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ       
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  รองลงมาคือ ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของ
หัวหนาหอผูปวย ซึ่งสามารถสรางสมการพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร ไดดังนี้ 
 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 y′ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ =  1.514 + 0.354 X การสนับสนุนจากองคการ 
   + 0.128 X ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 
    
 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Z ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ =  0.622 Z การสนับสนุนจากองคการ 
   + 0.199 Z ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Description research) โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกดัสํานักการแพทย  
กรุงเทพมหานคร  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัการทาํงาน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ     
หัวหนาหอผูปวย  และการสนับสนนุจากองคการ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร   ตลอดจนศึกษาตัวแปรทีร่วมกันพยากรณ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
 ประชากรในการวิจัยคือ พยาบาลประจาํการในโรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชริพยาบาล โรงพยาบาลกลาง 
โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลเจริญกรงุประชารักษ  โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทศิ  
โรงพยาบาลหนองจอก  โรงพยาบาลลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร  โรงพยาบาลราชพิพฒัน และ 
โรงพยาบาลสริินธร  ซึง่มีจาํนวนประชากรทั้งหมด 2,510 คน 
 กลุมตัวอยางไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน มีจาํนวนทัง้หมด 446 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย     
4 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน 8 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย ซึ่งผูวิจัย
สรางขึ้นตามแนวคิดของ House (1976) จํานวน 13 ขอ มีลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา 
(Rating scale) 5 ระดับ 
 ตอนที ่3 แบบสอบถามการสนบัสนนุจากองคการซึง่ผูวิจยัปรับมาจากแบบสอบถาม
การสนบัสนนุจากองคการของ สุนันทา ศิระวงษธรรม (2545) ซึ่งสรางขึน้จากแนวคิดของ Eisenberger 
et al. (1986)  จํานวน 10 ขอ มีลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ มีองคประกอบ 
6 ดาน คือ ดานคาตอบแทน ดานความเปนอิสระ ดานลักษณะงาน ดานนโยบายองคการ ดาน
สถานภาพของวิชาชพี และดานการมปีฏิสัมพนัธในหนวยงาน ซึง่ผูวจิัยไดปรับมาจากแบบสอบถาม
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการของ ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ (2545) ซึ่งสรางมา
จากแนวคิดของ Stamps and Piedmont (1986) จํานวน 29 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
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 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดานความตรงเชงิเนื้อหา (Content validity) 
ไดนําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา การตีความของขอ   
คําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหา  หาคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (CVI) ของแบบสอบถามภาวะ
ผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย ได .84 แบบสอบถามการสนับสนนุจากองคการ ได .80
และแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ได .82 ตามลําดบั   ผูวิจัยไดนํา
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุิทั้ง 5 ทาน มาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ หลังจากนัน้ไดนาํไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลประจําการ จํานวน 30 คน หาคา
ความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ โดยหาคาสมัประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient)   ไดคาความเทีย่งของแบบสอบถามภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนา       
หอผูปวย เทากับ .91  แบบสอบถามการสนับสนนุจากองคการ เทากับ .87  แบบสอบถามความ  
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ เทากับ .89  หลังจากนั้นนาํแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยางจรงิ นาํมาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งดวยวธิกีารเดียวกัน ไดคาความเทีย่ง
เทากับ .94, .91  และ .88 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีสงแบบสอบถามไปยงักลุมตัวอยางดวยตนเองตาม
จํานวนที่ระบุไว ในโรงพยาบาลทัง้ 9 แหง แจกแบบสอบถามทั้งสิน้ 446 ฉบับ ไดแบบสอบถาม 
กลับคืนมา 437 ฉบับ เปนแบบสอบถามทีส่มบรูณสามารถนํามาวเิคราะหได 437 ฉบับ คิดเปนรอย
ละ 97.98 ของแบบสอบถามที่แจกไปทัง้หมด 
 การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW (Statistical Package for 
Social Science for Windows) คํานวณหารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) คาไค-สแควร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient)  และการวเิคราะหถดถอยพหุคูณ (Stepwise multiple regression 
analysis)  ทดสอบความมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 โดยมีสมมติฐานการวิจยัดงันี ้
 1. ประสบการณการทาํงานมีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  
 2. ขนาดขององคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
 3. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
 4. การสนับสนุนจากองคการมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ 
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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 5. ปจจัยการทํางาน ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย การสนับสนนุ
จากองคการ สามารถรวมกนัพยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
  
สรุปผลการวจิัย 
 
 1. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั เปนพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด  
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 437 คน  สวนใหญเปนหญิง  คิดเปนรอยละ 97.9  มี
สถานภาพโสด รอยละ 66.6 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 93.1 ประสบการณในการ
ทํางานระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 46.9  กลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานใน      
โรงพยาบาลขนาดใหญ กลาง และเล็ก รอยละ 27.7, 39.1 และ 33.2     ตามลําดับ    
 2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนัก     
การแพทย  กรุงเทพมหานคร พบวามีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (⎯X = 
3.15 ) เมื่อพิจารณารายดานโดยเรียงลําดับคาคะแนนเฉลี่ยจากสูงสุดไปต่ําสุด พบวาความพึงพอใจ
ดานการปฏิสัมพันธในหนวยงานมีคาคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ (⎯X = 3.82 ) รองลงมาคอื ดานความเปน
อิสระ ดานสถานภาพของวชิาชีพ ดานลกัษณะงาน และดานนโยบายองคการ (⎯X = 3.39, 3.35, 
3.24 และ 2.86 ตามลาํดับ )  และความพึงพอใจดานคาตอบแทนมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (⎯X = 
2.22 )    เมื่อพิจารณารายขอ พบวาความพึงพอใจเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับผูรวมงานมีคาคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด (⎯X = 4.22 )  รองลงมาคือ ความพึงพอใจเกี่ยวกับกิจกรรมที่เปดโอกาสใหทีมสหสาขา
วิชาชพีไดพบปะสังสรรคกัน และการติดตอประสานงานกับบุคลากรทุกระดับ (⎯X = 4.01 และ 
4.00 ตามลําดับ)  สวนคาตอบแทนพิเศษที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงาน มีคาคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด 
(⎯X = 2.25 ) 

3. ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง (⎯X = 3.90 ) เมื่อพิจารณา
รายขอ พบวาการใหขอมูลขาวสารของหวัหนาหอผูปวยแกสมาชิกทกุคน มีคาคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ 
(⎯X = 4.05 ) รองลงมาคือ การสนับสนุนใหมีสวนรวมในการเสนอวิธีการแกไขปญหา (⎯X = 4.03 ) 
สวนการยอมรบัการตัดสินใจของสมาชิกอยางเทาเทยีมกัน มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (⎯X = 3.61 ) 
 4. การสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง (⎯X = 3.23 ) เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวาขอคําถามสวนใหญมคีาเฉลี่ยสวนใหญอยูในระดบัปานกลาง ยกเวน ขอคําถามการเปด
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โอกาสใหทุกคนแสดงความสามารถในการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัสูง (⎯X = 3.50 ) ซึ่งเปนคา
คะแนนเฉลีย่สงูสุด  รองลงมาคือ การสนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเอง (⎯X = 3.39 )  และการจดั 
สวัสดิการแกบุคลากรอยางเหมาะสม มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (⎯X = 2.71 ) 
 5. การศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยการทํางาน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม
ของหัวหนาหอผูปวย การสนับสนนุจากองคการ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ 
โรงพยาบาลตากสิน กรุงเทพมหานคร  พบวาปจจัยการทํางานดานประสบการณการทาํงานและ
ขนาดขององคการไมมีความสัมพันธกับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ซึ่งไมเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัย ขณะที่ภาวะผูนําและการสนบัสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับความ 
พึงพอใจในการทํางาน โดยภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .05 (r = 0.488)  และการสนบัสนนุจากองคการมีความสมัพนัธทางบวกในระดับสูงกับความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.715)   
 6. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยการทํางาน (ประสบการณการทํางาน
และขนาดขององคการ) ภาวะผูนาํแบบมสีวนรวมของหวัหนาหอผูปวย การสนับสนุนจากองคการ  
กับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ พบวาภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 
และการสนับสนนุจากองคการ สามารถรวมกันพยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ 
ไดรอยละ 54.2  โดยการสนับสนุนจากองคการมีน้ําหนกัสูงสุดในการพยากรณความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ  
 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 y′ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ =  1.514 + 0.354 X การสนับสนุนจากองคการ 
   + 0.128 X ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 
 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Z ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ =  0.622 Z การสนับสนุนจากองคการ 
   + 0.199 Z ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 
 
 จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สามารถอภิปรายผลการวิจยัเรียงลําดับตามวัตถุประสงค
การวิจยัดังนี ้
 1. การศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
  ผลการวิเคราะหขอมูลพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร มีความพงึพอใจในงานเมือ่พิจารณารายดาน (ตารางที ่7) พบวาดานการปฏิสัมพนัธ
ในหนวยงานมคีวามพึงพอใจในระดับสูงเพยีงดานเดียว ดานความเปนอิสระ ดานสถานภาพของ
วิชาชพี ดานลกัษณะงาน และดานนโยบายองคการ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  สวนดาน
คาตอบแทน มีความพึงพอใจในระดับนอย จงึทําใหภาพรวมของความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกดัสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลอง
กับผลการวจิัยของนักวิจัยหลายทาน เชน สุกัญญา แสงมุกข (2530)  นพพรพงศ  วองวทิยการ 
(2539) อมรรัตน เสตสวุรรณ (2539)  กริชแกว แกวนาค (2541)  เอียดศิริ เรืองภักดี (2543)        
ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ (2545)  และศุภรศรี เดชเกษม (2545) ที่พบวาความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลอยูในระดับปานกลางเชนกนั โดยสามารถอภิปรายตามรายดานไดดังนี ้
 
 ดานการปฏิสัมพันธในหนวยงาน มีความพึงพอใจในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอ
สวนใหญอยูในระดับสูง คือสัมพันธภาพกบัเพื่อนรวมงาน การมีกจิกรรมที่เปดโอกาสใหทีมสหสาขา
วิชาชพีไดพบปะกัน การตดิตอประสานงานกับบุคลากรทุกระดับ ตลอดจนวิธกีารทํางานของทีม
บุคลากร เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาลเปนลักษณะงานที่จะตองติดตอกับหลายหนวยงาน 
และหลากหลายวิชาชพี ทําใหพยาบาลตองมีมนษุยสัมพันธกับบุคลากรอื่นทั้งในและนอกวชิาชพี 
และในสายวิชาชีพเดียวกนั ซึ่งเปนคุณสมบัติที่สําคัญอยางหนึ่งของพยาบาล (สายสวาท เผาพงษ, 
2542) และในปจจุบนัมีการปฏิรูประบบบริการพยาบาล ซึ่งเปนระบบการบริหารการพยาบาลที ่
เนนการมีสวนรวมของพยาบาลผูปฏิบัติงาน มกีารกระจายอํานาจในการตัดสินใจ มีกฎระเบียบที่
ทันสมยั ปฏิบัติไดและมีความยืดหยุนที่เอื้อประโยชนตอคุณภาพของงาน และมีสายบังคับบัญชา  
ที่ส้ันลง การประสานงานจงึสามารถทาํไดงายและทั่วถงึ (ทัศนา บญุทอง, 2543)  ทําใหการ       
ปฏิสัมพันธในหนวยงานเปนไปไดโดยสะดวกและรวดเร็ว บุคลากรพยาบาลมีการชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน และเกิดการติดตอปฏิสัมพันธประสานงาน มคีวามเปนมิตรรวมมือกนัในทีมสหสาขามาก
ยิ่งขึ้น ซึง่สอดคลองกับการศึกษาของ Williams (1990) ที่ศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในตึกผูปวยหนกักับพยาบาลที่ปฏิบัติงานในตึกศัลยกรรม–อายุรกรรม จะมี
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ความพึงพอใจในการมีปฏิสัมพันธสูง   และสอดคลองกับการศึกษาของ ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ 
(2545) ที่ศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความ    
พึงพอใจในงาน  ของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง  พบวา
พยาบาลประจําการจะมีความพงึพอใจในงานดานปฏิสัมพันธในหนวยงานมากที่สุด 
 
 ดานความเปนอิสระ มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ     
จะพบวาการทีไ่ดมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการดูแลผูปวย ไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน และ
ความคิดเห็นไดรับการยอมรับและนาํไปปฏิบัติ จะมีความพงึพอใจในระดับสูง และการทีห่วัหนาเปน  
ผูตัดสินใจแกปญหาในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยนอยสุด  เนื่องจากปจจุบนันโยบายการปฏิรูประบบ
การบรหิารการพยาบาลที่จะเอื้อตอการปฏิรูประบบบริหารการพยาบาลในอนาคต ไดมีการกําหนด
คุณลักษณะในการบรหิารการพยาบาล โดยการกระจายอาํนาจใหบุคลากรมีสวนรวม สามารถ   
ตัดสินใจแกปญหาในงานทีต่นปฏิบัติไดอยางอิสระ ภายใตขอบเขตหนาที่ (ทัศนา บุญทอง, 2543) 
สําหรับการนิเทศงานอยางใกลชิดอาจทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกขาดความเปนตัวของตัวเอง ขาดความ
เปนอิสระ (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2539) จึงทาํใหความพงึพอใจในขอนี้อยูในระดับปานกลาง     
ซึ่งความเปนอิสระเปนความตองการตามทฤษฎีของ Murray ที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางาน 
อันเปนแรงจูงใจที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานได (ปรียาพร วงศอนตุรโรจน, 2544) ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษาของ วัชรี จติตภักดี (2536) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพใน        
โรงพยาบาลรรัฐและเอกชนในจังหวัดเชียงใหม พบวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐมีความ
พึงพอใจดานความเปนอิสระอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกนั 
 
 ดานสถานภาพของวิชาชพี มีความพงึพอใจอยูในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณา
รายขอ ความพึงพอใจที่สังคมมองเห็นความสําคัญ พึงพอใจตอภาพลักษณที่วิชาชพีอื่นมอง พึง
พอใจตอภาพลักษณของพยาบาลในปจจบุัน ตลอดจนพงึพอใจที่จะเลือกวิชาชีพพยาบาลเปน
อาชีพประจาํ อยูในระดบัมากและปานกลาง  ทั้งนี้เปนเพราะปจจุบันสภาการพยาบาลมีการ
สงเสริมใหมกีารปฏิรูประบบการบริหารการพยาบาล โดยเนนการมีเครือขายความรวมมือ (Net 
working)     โดยการบรหิารงานในอนาคตจําเปนตองมีเครือขายทัง้ในวชิาชพี เครือขายระหวาง
วิชาชพี และเครือขายสังคม  โดยเครือขายจะเปนแหลงสนับสนุนซึ่งกันและกนัในการพัฒนาการ
บริหาร   รวมทั้งเปนสิ่งที่ชวยใหเกดิการรูจักซึ่งกนัและกนั อันนาํไปสูการยอมรับทั้งในวิชาชีพ 
ระหวางวิชาชพี และการยอมรับของสังคมตอการพยาบาล และวิชาชีพพยาบาล (ทศันา บุญทอง, 
2543)   และ           จากนโยบายและแผนแมบทของกรุงเทพมหานคร เนนการรวมมือและการ
ประสานงานกบัองคการตาง ๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชน ตลอดจนนโยบายที่จะใหประชาชนได
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เขาถึงบริการสขุภาพไดอยางเสมอภาค จงึทําใหในปจจบุันทัง้ในเครือขายวิชาชีพ เครือขายระหวาง
วิชาชพี และเครือขายสังคม เร่ิมมกีารยอมรับตอการพยาบาลและวิชาชีพ  ซึง่สอดคลองกับ อัชรี 
จิตตภักดี (2536) ที่ศึกษาความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลรัฐและเอกชน
ในจังหวัดเชยีงใหม พบวาพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลของรัฐมีความพึงพอใจในงานดาน
สถานภาพของวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง 
 
 ดานลักษณะงาน มีความพงึพอใจอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณารายขอ
พบวาพยาบาลประจําการพึงพอใจตอคุณคาของงานที่ทาํ และพึงพอใจที่ไดใชความรูความสามารถ
อยูในระดับมาก ทัง้นี้เนื่องจากลกัษณะงานของพยาบาลเปนวิชาชีพเฉพาะ ซึ่งผูที่จะมาปฏิบัต ิ   
บทบาทวิชาชพีพยาบาลไดจะตองมีความรูพื้นฐานในการใหการพยาบาลผูปวย ตองใชความรูทาง
ศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของ ในการทีจ่ะใหการดูแลผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายทัง้ 4 มิติ คือ การปองกัน สงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ 
รวมทัง้การดูแลอยางครบองครวม (Holistic care) ซึ่งลักษณะงานที่จะนาํไปสูการรับรูคุณคา     
ของงานประกอบดวยลักษณะงานที่สําคญั ไดแก ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ 
ของงาน ความสําคัญของงาน  จงึทําใหพยาบาลประจําการมองเหน็คุณคาในงานของตน กอใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับ Herzberg, Mausner, and 
Synderman (1993) ทีก่ลาววา ลักษณะงานเปนหนึง่ปจจัยที่สรางความพงึพอใจในการทํางาน 
สอดคลองกับการทบทวนวรรณกรรมของ Rhoades and Eisenberger (2001) ที่เกี่ยวของ         
กับความพงึพอใจ พบวาลกัษณะงานที่เปนเอกลักษณของงาน ทาํใหเกิดความพงึพอใจในงานได     
แตมีความพึงพอใจในการทาํงานดานธุรการและงานเอกสารในระดับนอยที่สุด ทั้งนี้เนื่องจาก
ลักษณะงานดานธุรการและงานเอกสารเปนงานที่ไมใชหนาที่หลกัของวิชาชพีพยาบาล  ซึ่งตรงกบั 
Gilmer, et al. (1966) ที่กลาววา  หากบุคลากรไดทํางานตรงตามความรูความสามารถและ     
ความถนัด กจ็ะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจที่จะทํางานนัน้ ซึง่ไมแตกตางจากการศึกษาของ 
อัชรี จิตตภักดี (2536) ที่ศึกษาความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐและ
เอกชนในจังหวัดเชียงใหม พบวาพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลเอกชนมีความพงึพอใจในดาน
ลักษณะงานอยูในระดับปานกลางเชนกัน ดังนั้นผูบริหารจึงควรคํานึงถึงหนาที่โดยตรงของพยาบาล
ประจําการ  มีความชัดเจนเหมาะสมกับคุณสมบัติ  ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงานของพยาบาล 
 
 ดานนโยบายองคการ มีความพึงพอใจในระดับปานกลางในทุกขอคําถาม เนื่องจาก
ในปจจุบนัองคการสุขภาพตาง ๆ เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและคุณภาพในการ
บริการ (ทัศนา บุญทอง, 2543) สงผลใหตองมีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบบริการสุขภาพเพื่อให
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การบริการที่มคีุณภาพ ประสิทธิภาพ และสนองความตองการของประชาชน จงึมนีโยบายและ
โครงการตาง ๆ เกิดขึ้น เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติตาม ไดแก นโยบายการบริหารของโรงพยาบาลตอการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล และนโยบายการบริหารงานของฝายการพยาบาลตอการพัฒนาคุณภาพ
การพยาบาล ที่จะตองผานเกณฑมาตรฐานและรับรองจากองคการภายนอก โครงการ หลักประกัน
สุขภาพดีถวนหนา โครงการหลักประกนัสขุภาพแรงงานตางดาว เปนตน ซึง่เปนนโยบายและโครงการ
ที่ทกุโรงพยาบาลในสงักัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ตองถือปฏิบัติ (สํานกัการแพทย 
กรุงเทพมหานคร, 2545) นอกจากนี้ยังมนีโยบายในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเปดโอกาสใหลาศึกษาตอ 
พรอมทั้งสนับสนุนในการศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ รวมทั้งอนุมัติใหเขารวมอบรมใน
หลักสูตรระยะสั้นและระยะยาว ทาํใหบุคลากรมีโอกาสพฒันาศกัยภาพไดมากยิง่ขึน้   แตเนื่องจาก
บุคลากรพยาบาลมีจํานวนมาก   การหมนุเวยีนจงึยงัไมเพียงพอ    และในสวนของเกณฑการ
พิจารณาความดีความชอบซึ่งเปนขอคําถามทีม่ีคาเฉลี่ยนอยสุด เปนเพราะหนาที่ในการพิจารณา
ความดีความชอบของพยาบาลประจําการในสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวย พยาบาลประจําการซึง่เปนผูปฏิบัติยังไมมีสวนรวมในการประเมนิผลงานของตนเอง 
(กองการพยาบาล, 2539)       ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ (2545)    
ซึ่งศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ งานผูปวยใน        โรงพยาบาลชุมชน ภาค
กลาง   เมื่อเรียงลําดับความพึงพอใจในงานจากมากไปนอย พบวา       ความพงึพอใจในงานดาน
นโยบายอยูในลําดับที่ 5 เชนเดียวกนั  และนอกจากนีย้ังมีการศึกษาของ อัชรี จิตตภักดี (2536) 
ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน   ในจังหวัดเชียงใหม พบวา
ความพึงพอใจดานนโยบายองคการอยูในระดับปานกลางเชนกนั   
 
 ดานคาตอบแทน มีความพึงพอใจอยูในระดับนอย ซึง่เมื่อพจิารณารายขอพบวา 
ทุกขออยูในระดับนอย ไมวาจะเปนเงนิเดือนที่ไดรับในปจจุบัน คาตอบแทนพเิศษที่ไดรับ   และเมือ่ 
เปรียบเทียบกบัพยาบาลในสังกัดอื่น ทัง้นี้เนื่องมาจากคาตอบแทน/เงินเดือน เปนปจจัยสาํคญั      
ที่สามารถตอบสนองความตองการพืน้ฐานในการดํารงชีวิตมนษุย โดยปรมิาณการไดรับปจจัย    
ดังกลาวจากหนวยงานจะสงผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานในระดับที่แตกตางกนั 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544) นอกจากนัน้อัตราคาตอบแทนทีเ่หมาะสม ยุติธรรม และเทาเทยีม
กันในบรรดาผูปฏิบัติงานประเภทเดียวกัน ก็จะทาํใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจ (Locke, 1976)   ซึ่ง   
สอดคลองกับการศึกษาของ ดิลก มูลวงษ (2537)   ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงาน
การผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส จังหวัดปทุมธานี พบวาพนักงานมีความพึงพอใจ
ในงานดานคาตอบแทนนอยสุด  และเอียดศิริ เรืองภักดี (2543) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ กรุงเทพมหานคร พบวาพยาบาลวิชาชีพ มี
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ความพึงพอใจในงานดานเงินเดือนและคาตอบแทนนอยสุด ดังนั้นผูบริหารจึงควรใหความสําคัญ
และตระหนักถึงเงินเดือน/คาตอบแทนและสวัสดิการอื่น ๆ ใหมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน 
เหมาะสมกับความสามารถที่พยาบาลประจาํการปฏิบัติ และมีความเพียงพอตอการดํารงชีวิตใน
สังคมปจจุบัน 
 
 2. การศึกษาความสัมพนัธระหวางประสบการณการทํางานกับความพงึพอใจ   
ในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
  ผลการวิจยัพบวา ประสบการณการทาํงานไมมีความสมัพันธกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจําการ ซึง่ไมเปนไปตามสมมติฐานที ่1 ซึ่งสอดคลองกับ อมรรัตน เสตสวุรรณ 
(2539) และศุภรศรี เดชเกษม (2545) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล พบวา       
ประสบการณการทาํงานไมมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน แตไมสอดคลองกับ ยทุธพงษ 
ขวัญชื้น (2538) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่สาธารณสุขประจําสถานีอนามัย จังหวัด
พระนครศรีอยธุยา พบวาประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน การที่
ประสบการณการทาํงานไมมีความสมัพนัธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ     
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 10)   เนื่องมาจากนโยบาย          
การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย      
ไดใหความสําคัญแกบุคลากรทางการพยาบาลทุกคนใหไดรับสิทธิประโยชนตาง ๆ   ไมวาจะเปน   
คาตอบแทน สวัสดิการ ความกาวหนาในวิชาชีพ ตลอดจนภาระงานในหนาที่ความรับผิดชอบ    
มีความเทาเทียมกัน โดยไมนําประสบการณหรืออายุงานมาเปนสิ่งสาํคัญในการพิจารณา  ซึ่งอาจ
อธิบายไดจากทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) และทฤษฎีการอางอิง (Reference Group 
Theory) ที่วาบุคคลมักจะเปรียบเทียบกับส่ิงที่ไดจากองคการ และส่ิงที่บุคคลใหแกองคการ      
นอกจากนัน้ยงัเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ๆ ภายในองคการที่อยูในกลุมระดับเดยีวกนั ถาพบวา    
ไดรับการปฏิบัติดวยความเสมอภาคก็จะมีความพึงพอใจในงาน แตถาไมไดรับความเสมอภาค   
ก็จะเกิดความไมพึงพอใจในงาน จึงทาํใหพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณการทํางานตางกนั มีความพึงพอใจในงานที่ไมแตกตางกนั 
 
 3. การศึกษาความสัมพนัธระหวางขนาดขององคการกับความพงึพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
  ผลการวิจยัพบวา การปฏิบตัิงานในองคการที่มีขนาดตางกนัไมมีความสัมพนัธ
กับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  
(ตารางที่ 9)  เนื่องมาจากโรงพยาบาลทั้ง 9 แหง ตางก็เปนหนวยงานสังกัดเดียวกัน คือ สํานัก 
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การแพทย กรุงเทพมหานคร  ถึงแมจะมีขนาดขององคการตางกัน แตตองรับนโยบายการบริหาร   
โครงสรางของการบริหารเดียวกัน ใชกฎระเบียบ  ขอบังคับ สวัสดิการ คาตอบแทน การพิจารณาความ
ดีความชอบ ตลอดจนการรับขอมูลขาวสารเดียวกัน  ซึ่ง Hawthrone (1920 อางถึงใน      เทพนม 
เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540) ไดกลาววา องคการทีม่ีรูปแบบการบริหารงานที่คลายคลึงกัน มี
แบบแผนการใหส่ิงจูงใจคลายกัน จะทําใหความพึงพอใจไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ จุรี เพ็ชรรัตน 
(2534) ที่ศึกษาภาวะผูนําแบบมีสวนรวมกบัความพึงพอใจในงาน พบวาขนาดขององคการไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 4. การศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย 
กับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
  ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ (r = 0.488) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตารางที่ 10)  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ จุรี เพ็ชรรัตน (2534) 
ที่พบวาภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน จากผลการวิจัยนี้
แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย สามารถสงผลตอความพึงพอใจใน
งานได โดยการที่หัวหนาหอผูปวยใหขอมูลที่เปนประโยชน สนับสนุนใหทุกคนมี    สวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายในการตัดสินใจและประเมินปญหาไดอยางอิสระ รวมทั้งยอม  รับฟงความ
คิดเห็นและการตัดสินใจของทุกคนอยางเทาเทียมกัน ตลอดจนมีการสื่อสารโดยตรง ใหขอมูล
ยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งเหลานี้จะทาํใหผูใตบังคับบัญชาสามารถ   เติมเต็ม
ความตองการพื้นฐานของตนเองใน 3 ดาน คือ ดานความมีอิสระในงาน ดานงานที่มีความหมาย
และมีคุณคา และดานการปฏิสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบริหาร อันกอใหเกิดความพึง
พอใจและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข (Gtreene, 1976; สมพงษ เกษมสิน, 2526) 
 
 5. การศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากองคการกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
  ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูงกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ (r = 0.715) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 (ตารางที่ 10) เปนไปตามสมมติฐานที่ 4 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 
Eisenberger et al. (1997) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากองคการ การ
ปฏิบัติงานอยางอิสระ กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน พบวาการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จาก
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ผลการวิจัยครั้งนี้แสดง  ใหเห็นวาพยาบาลประจําการที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการสูง 
ยอมจะมีความพึงพอใจ   ในงานสูงดวย เนื่องจากการสนับสนุนจากองคการเปนการแลกเปลี่ยน
ระหวางองคการกับ       ผูปฏิบัติงาน ถาผูปฏิบัติงานรับรูวาองคการใหการสนับสนุนความคิด
สรางสรรค สนับสนุนการพัฒนาตนเอง สนับสนุนใหมีความกาวหนา เห็นคุณคาในการ
ปฏิบัติงาน ยกยองชมเชย คํานึงถึงความปลอดภัย ความเพียงพอของเครื่องมืออุปกรณในการ
ทํางาน มีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม ยอมกอใหเกิดแรงจูงใจหรือความรูสึกพึงพอใจ เต็มใจที่
จะปฏิบัติงาน และตอบแทนองคการดวยความพยายามที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายหรือ
ความสําเร็จสูงสุด (Settoon Bennett and Liden, 1996; Shore and Tetrick, 1991) 
 
 6. ตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
  จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มข้ันตอนในการพยากรณความ   พงึ
พอใจในงานของพยาบาลประจําการ พบวา การสนับสนุนจากองคการและภาวะผูนําแบบม ีสวน
รวมของหวัหนาหอผูปวยสามารถพยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 
54.2 (R2 = 0.542) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาสมมติฐานการวิจัยไดรับการ
สนับสนุนเพียงบางสวน ดังนั้นการสนับสนุนจากองคการเปนตัวแปรแรกที่ถูกเลือกเขาไป     ในการ
พยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ไดรอยละ 51.1 (R2 = 0.511)     เมื่อ
พิจารณาน้ําหนักและทิศทาง พบวามีความสัมพนัธทางบวก (Beta = 0.622) แสดงวาถาพยาบาล
ประจําการรับรูการสนับสนนุจากองคการสูง จะสงผลใหความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
สูงขึ้น ซึ่งเปนปจจัยที่แสดงใหเห็นวาการทีพ่ยาบาลไดรับโอกาสในการแสดงความสามารถ ไดรับการ
สนับสนุนความคิดสรางสรรคในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล มีการสนับสนุนใหมี    การพัฒนา
ตนเอง สนับสนุนใหมีความกาวหนา เห็นคุณคาในการปฏิบัติงาน ยกยองชมเชยเมื่อปฏิบัตงิานดี และ
ยังมีการคํานึงถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน จัดหาเครื่องมือ  เครื่องใชให เพียงพอ และจัด
สวัสดิการที่เหมาะสม ซึ่งเปนแนวคิดการสนับสนุนจากองคการ  การที่ผูปฏิบัติงานรับรูถึงคานิยมที่
องคการมีให การยกยองชมเชย และการดูแลความเปนอยูที่ดี ใหโอกาสพัฒนา   ยอมกอใหเกิด
แรงจูงใจหรือความรูสึกพึงพอใจ และตอบแทนองคการดวยความพยายามชวยให   องคการบรรลุ
ความสําเร็จสูงสุด (Settoon Bennett and Liden, 1996; Shore and Tetrick, 1991)  
  และเมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ คือ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 
ในสมการ สามารถพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการเพิ่มขึ้นรอยละ 3.1 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพจิารณาน้ําหนกัและทิศทาง พบวามีความสัมพันธทางบวก 
(Beta = 0.199)  แสดงวาถาพยาบาลประจําการมีการรับรูภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนา     
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หอผูปวย ที่เปดโอกาสใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในงาน รวมประชุมเสนอความคิดเห็น หรือ  
ไดรวมปฏิบัติงานตาง ๆ ที่เกีย่วของกับงานโดยความเสมอภาค จะทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา และ
เปนสวนหนึง่ขององคการ ซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึน้ สงผลตอประสิทธิภาพของ
การทํางานที่ดี (Likert, 1961; House, 1976; William, 1990) 
  สําหรับปจจยัการทาํงาน   ซึ่งประกอบดวย ดานประสบการณ และขนาดของ
องคการนัน้ ที่ไมสามารถเขาสูสมการพยากรณได เนือ่งจากปจจัยการทาํงานทั้งดานประสบการณ
การทํางานและขนาดขององคการไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ทั้งนี้เปนเพราะการบริหารงานบุคคลหรือ
การบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงพยาบาลในสังกัดสาํนักการแพทย ใหความสาํคัญแกบุคลากร
ทางการพยาบาลทุกคนใหไดรับสิทธิประโยชนตาง ๆ เทาเทียมกัน โดยไมไดนาํประสบการณ  หรือ
อายุงานมาเปนสิ่งสาํคัญในการพิจารณา  นอกจากนั้นโรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย  ทั้ง 9 
โรงพยาบาล ถึงแมจะมีขนาดองคการตางกัน แตก็ตองรับนโยบายการบริหาร โครงสรางของ   การ
บริหารเดียวกัน รวมถึงการใชกฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ จากสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
เดียวกัน 
 
ขอเสนอแนะ 
 
 ขอเสนอแนะและสาระสําคัญจากผลวจิัยครั้งนี ้
 1. จากผลการวิจยัครั้งนี ้ พบวา ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
สวนใหญอยูในระดับปานกลาง ดังนัน้ผูบริหารทางการพยาบาลและผูเกี่ยวของในองคการวิชาชีพ 
ควรพิจารณาหาแนวทางสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น โดยเฉพาะ
การพิจารณาคาตอบแทนและสวัสดิการใหมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบตัิ และสอดคลอง
กับการดํารงชีวิตในปจจุบัน ดานลักษณะงานโดยเฉพาะงานที่ไมใชทางการพยาบาล (non-nursing) 
เชน งานธุรการ งานดานเอกสาร ควรจะมีบุคลากรอื่นมารับผิดชอบเพื่อใหพยาบาลไดปฏิบัติหนาที่
ทางดานการพยาบาลของตนไดมากขึน้ 
 2. จากการวิจัยพบวาภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย การสนับสนนุ
จากองคการ มีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน ดังนัน้ผูบริหารทุกระดับควรใหความสําคัญ
ในการสรางเสริมแรงจูงใจในเรื่องเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการ สงเสริมใหพยาบาลประจําการ
ไดมีโอกาสในการกําหนดเปาหมาย การเสนอความคดิเห็น ตลอดจนมีสวนรวมในการตัดสินใจ    
ใหมากยิ่งขึน้ 
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 3. จากการวิจัยพบวา การสนับสนุนจากองคการจะเปนตัวแปรที่สามารถพยากรณ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการไดรอยละ 51.1  แตขณะที่พยาบาลประจําการให
ความเห็นวา การสนับสนนุจากองคการยังอยูในระดับปานกลาง  โดยเฉพาะเรื่องการสนับสนุน
ความคิดสรางสรรคในการพฒันาคุณภาพการพยาบาล การเปดโอกาสใหมสีวนรวมในการ
ปฏิบัติงานอืน่ที่นอกเหนือจากงานประจาํ สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเอง เห็นคุณคาในการ
ปฏิบัติงาน การยกยองชมเชย การจัดหาเครื่องมือเครื่องใชใหเพียงพอ การคํานงึถงึความปลอดภัย
ในการทํางาน การจัดสวัสดิการใหอยางเหมาะสม ตลอดจนการสนบัสนุนใหมีความกาวหนาในการ
เลื่อนปรับระดับในวิชาชีพ  ดังนัน้เพื่อเพิ่มระดับความพึงพอใจใหสูงขึ้น ฝายการพยาบาลจงึควร
ตระหนักและใหความสําคัญดานตาง ๆ เหลานี้ดวย เชน จัดสวัสดิการ หาเครื่องมือ เครื่องใช ที่
เพียงพอตอการใชงาน การกระตุนใหพยาบาลไดพัฒนาตนเอง โดยการจัดหาเอกสาร ตาํรา 
วารสาร ไวที่หนวยงาน การสนับสนนุใหมีการทาํวจิัย หรือการนาํผลการวิจยัมาพฒันางาน หรือมี
การประกาศการปฏิบัติงานดีเดนของบุคลากรในหนวยงาน เปนตน 
 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 
 1. ผลการวิจยัครั้งนีพ้บวา การสนับสนนุจากองคการ ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม
ของหัวหนาหอผูปวย และองคการขนาดเล็ก สามารถรวมกนัพยากรณความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการได รอยละ 55.1   แสดงวายงัมีตวัแปรอื่น ๆ ทีส่งผลตอความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการอีก 44.9  ดังนัน้จึงควรศึกษาหาปจจัยอืน่ ๆ ที่สามารถรวมพยากรณความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 2. การวิจยัครั้งนีเ้ปนการศึกษาภาคตัดขวาง (Cross – sectional study) จึงควรมี
การศึกษาระดับความพึงพอใจในงานเปนระยะ ๆ เชน ทกุ 2 ป เนื่องจากความพงึพอใจในงานมกีาร
เปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา 
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      วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร 
      และวชิรพยาบาล  
 
4. นางมาลี เอ่ียมสําอาง    หัวหนาหอผูปวยพิเศษ 16 โรงพยาบาลตากสิน 
 
5. นางพิสุทธิ์ ปทุมาสูตร    ผูชวยหัวหนาพยาบาลดานสูติ-นรีเวชกรรม 
      โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 

 

102

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
 

ตัวอยางหนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒิ หนังสือขอความรวมมือ 
และเอกสารรับรองโครงการวิจัยในคน 
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ที่ ศธ 0512.11/       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
       อาคารวทิยกิตติ์  ชั้น 12  ถนนพญาไท 
       กรุงเทพฯ 10330 

 
              พฤศจิกายน  2546 

 
เร่ือง  ขออนุมตัิบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒ ิ

 
เรียน   ทานผูอํานวยการสํานักการแพทย 

 
 เนื่องดวย น.ส.มณี  ภาณวุัฒนสุข นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กาํลังดําเนินการวิจยัเพือ่เสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางปจจยัการทาํงาน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย การสนบัสนุนจากองคการ  
กับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักัดสาํนักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร”   โดยม ี  อาจารย ดร. อารียวรรณ อวมตานี  เปนอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ  
ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ  ดร. เบญจา เตากล่ํา  เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
เครื่องมือทีน่ิสติสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

  
 จึงเรียนมาเพือ่โปรดพิจารณาและอนุมัตใิห  ดร. เบญจา เตากล่าํ   เปนผูทรงคุณวุฒ ิ 
ตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว   คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวงัเปน
อยางยิ่งวาจะไดรับความอนเุคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้

  
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
          (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
          รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
        ปฏิบัติราชการแทนคณบดคีณะพยาบาลศาสตร 

 
 
สําเนาเรียน  ดร. เบญจา  เตากล่ํา 
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตาน ี โทร 02-218-9818 
ชื่อนิสิต  น.ส. มณี  ภาณุวัฒนสุข  โทร 02-4370123 ตอ 2604-5 
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ที่ ศธ 0512.11/       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
       อาคารวทิยกิตติ์  ชั้น 12  ถนนพญาไท กรุงเทพฯ 10330 
         พฤศจิกายน  2546 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยั 
 
เรียน  ผูอํานวยการสํานักการแพทย 

 
 เนื่องดวย น.ส.มณี  ภาณุวฒันสุข นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดาํเนนิการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสมัพนัธ
ระหวางปจจัยการทํางาน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย  การสนับสนุนจากองคการ 
กับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสาํนักการแพทย กรุงเทพมหานคร”   
โดยมี  อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตาน ี เปนอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ  ในการนี้จงึขอความ
อนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ
หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ และแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ จากพยาบาลประจาํการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยของ 1) วิทยาลัย  
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  2) โรงพยาบาลกลาง  3) โรงพยาบาลตากสนิ      4) 
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  5) โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตนิธโร อุทิศ  6) โรงพยาบาล
ลาดกระบงั กรุงเทพมหานคร  7)  โรงพยาบาลหนองจอก  8) โรงพยาบาลราชพิพฒัน  9) โรงพยาบาลสิ
รินธร  ทั้งนี้นิสิตจะประสานเรื่อง วัน เวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลอีกครั้งหนึ่ง 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหให นางสาวมณ ี  ภาณุวัฒนสุข   ไดดําเนนิการเกบ็ 
รวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวงัเปนอยางยิง่วา
จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสงูมา ณ โอกาสนี ้
      ขอแสดงความนับถือ 
 
          (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
          รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
        ปฏิบัติราชการแทนคณบดคีณะพยาบาลศาสตร 
 
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตาน ี โทร 02-218-9818 
ชื่อนิสิต  น.ส. มณี  ภาณุวัฒนสุข  โทร 02-4370123 ตอ 2604-5 
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ภาคผนวก  ค 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจยั 

เร่ือง 
ความสัมพันธระหวางปจจยัการทาํงาน  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย 

การสนับสนุนจากองคการ  กับความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร 

 
 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 

  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา “ความสมัพันธระหวางปจจัยการทํางาน 
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของหวัหนาหอผูปวย การสนับสนนุจากองคการกับความพงึพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดสํานกัการแพทย กรุงเทพมหานคร” มีทั้งหมด 4 ตอน คือ 
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ แบบสอบถามภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ
หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการและแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
ทานโปรดอานคําแนะนํา กอนตอบแบบสอบถามแตละสวน กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอและ    
ทุกสวน คําตอบทุกขอคําถามมีผลตอความเชื่อถือไดของขอมูล และการวิเคราะหผลการวิจยั  ขอมูล
ทั้งหมดจะถือเปนความลับ  จะไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลใด ๆ เพราะเปนการศึกษาขอมูลในภาพรวม 
ดังนัน้ขอใหทานโปรดใหคาํตอบที่ตรงกับความเปนจริง ไมมีคําตอบใดถูกหรือผิด ไมมีผลกระทบตอ
การปฏิบัติงานของทาน  ขอมูลที่ถูกตองและครบถวนสามารถนําไปใชได และผลของการศึกษาจะ
เปนประโยชนตอการพัฒนา การบริหารองคการพยาบาลและบุคลากรทางการพยาบาลตอไป 
 ผูวิจัยหวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณ
มา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
 
       นางสาวมณี ภาณุวัฒนสุข 
          นิสิตปริญญาโท คณะพยาบาลศาสตร 
       จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจาํการ 
คําชี้แจง   กรุณาทาํเครื่องมือ √ ลงในชอง O หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน หรือ 
 กรอกขอความลงในชองวางที่เวนไว 
 

1. อายุของทาน….. ป  
2. เพศ 
 O ชาย   O หญิง 
3. สถานภาพการสมรส 
 O โสด   O คู  O มาย / หยา / แยก 
4. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 
 O อนุปริญญา หรือประกาศนียบัตร O ปริญญาตรี หรือเทยีบเทา 
 O ปริญญาโท   O อ่ืน ๆ โปรดระบุ…………………… 
5. ประสบการณการทาํงานของทาน……….ป 
6. ระดับตําแหนงปจจุบันของทาน 
 O พยาบาลวชิาชีพ 3  O พยาบาลวชิาชีพ 4 
 O พยาบาลวชิาชีพ 5  O พยาบาลวชิาชีพ 6 
 O พยาบาลวชิาชีพ 7 วช.  O พยาบาลวชิาชีพ ลูกจางชั่วคราว 
7. ปจจุบันทานปฏิบัติงานในแผนก 
 O อายุรกรรม         O ศัลยกรรม 
 O ศัลยกรรมกระดูก  O สูติ-นรีเวชกรรม 
 O กุมารเวชกรรม   O หอผูปวยหนัก 
 O ตา ห ูคอ จมูก     O หอผูปวยพิเศษ 
 O อุบตัิเหตุและฉุกเฉิน     O อ่ืน ๆ โปรดระบุ……………………. 
8. ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาล 

   O วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
   O กลาง     O ตากสิน 
   O เจริญกรุงประชารักษ  O หลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ 
   O หนองจอก   O ลาดกระบงั กรุงเทพมหานคร 
   O ราชพิพฒัน   O สิรินธร 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวยตามการรบัรูของ 
 พยาบาลประจําการ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางทีก่ําหนดใหเพยีงชองเดียว ที่ตรงกับความเปนจริง 
 ในหนวยงานของทานในปจจบุัน โดยแตละชองมีความหมายดังนี ้
 
 เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถงึ ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ทุกประการ  
 เห็นดวย  หมายถงึ ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้เปนสวนใหญ  
 ไมแนใจ   หมายถงึ ทานไมแนใจกบัขอความนัน้  
 ไมเห็นดวย  หมายถงึ ทานไมเหน็ดวยกับขอความนั้นบางสวน  
 ไมเห็นดวยอยางยิง่ หมายถงึ ทานไมเหน็ดวยกับขอความนั้นทุกประการ  
 

ระดับความคดิเห็น ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
ของหัวหนาหอผูปวย เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 
1. หัวหนาหอผูปวยของทานใหขอมูลขาวสาร 
 ที่เปนประโยชนตอการปฏิบตัิงานของ 
 สมาชิกทุกคนในหอผูปวย 

     

2. หัวหนาหอผูปวยของทานใหคําแนะนําที ่
 ทันเหตุการณเพื่อประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

     

3. หัวหนาหอผูปวยของทานรับฟงความคิดเหน็ 
ของสมาชิกทกุคนในหอผูปวย 

 เพื่อแกปญหาในหนวยงาน 

     

4. หัวหนาหอผูปวยของทานใหสมาชิกทุกคน 
มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 

     

5. หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุให 
สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 เกี่ยวกับการบริหารภายในหนวยงาน 

     

6. หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุให 
 สมาชิกทุกคนแสดงบทบาทอิสระของวิชาชีพ 
 ในการบริการพยาบาล 
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ระดับความคดิเห็น ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
ของหัวหนาหอผูปวย เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 
7. หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุให 
 สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการเสนอวธิีการ 
 แกปญหาในหนวยงาน 

     

8. หัวหนาหอผูปวยของทานยอมรับการ 
 ตัดสินใจของสมาชิกทุกคนอยางเทาเทยีมกัน 

     

9. หัวหนาหอผูปวยของทานรับฟงความคิดเหน็ 
 ของสมาชิกทกุคน เพื่อนาํไปใชประกอบ 
 การตัดสินใจ 

     

10. หัวหนาหอผูปวยของทานใหขอมูลปอนกลบั   
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของสมาชกิทกุคน 

   ในหนวยงาน 

     

11. หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารติดตอส่ือสาร 
โดยตรงกับสมาชิกในหนวยงาน ทัง้ในดาน 
บวกและดานลบ 

     

12. หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุใหมีการ 
   ประเมินปญหาไดอยางอิสระ 

     

13. หัวหนาหอผูปวยของทานชวยไกลเกลี่ย/ 
ประนีประนอมใหสมาชิกทกุคนเขาใจ 
ซึ่งกนัและกนั 
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการของฝายการพยาบาลตามการรับรู 
 ของพยาบาลประจําการ 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย √ลงในชองวางที่กาํหนดใหเพียงชองเดียวที่ตรงกบัความเปนจริง 
 ในหนวยงานของทานในปจจบุัน โดยแตละชองมีความหมายดังนี ้

 
 เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถงึ ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้ทุกประการ  
 เห็นดวย  หมายถงึ ทานเหน็ดวยกบัขอความนัน้เปนสวนใหญ  
 ไมแนใจ   หมายถงึ ทานไมแนใจกบัขอความนัน้  
 ไมเห็นดวย  หมายถงึ ทานไมเหน็ดวยกับขอความนั้นบางสวน  
 ไมเห็นดวยอยางยิง่ หมายถงึ ทานไมเหน็ดวยกับขอความนั้นทุกประการ  
 

ระดับความคดิเห็น 
การสนับสนุนจากองคการ เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 
1. ฝายการพยาบาลสนับสนุนความคิด 

สรางสรรคในการพัฒนาคณุภาพ 
 การพยาบาล  

     

2. ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหทานม ี
 สวนรวมในการปฏิบัติงานอืน่ทีน่อกเหนือ 
 จากงานประจาํ 

     

3.  ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหทุกคน 
 แสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

4.  ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากร- 
     พยาบาลพฒันาตนเอง เชน การศึกษา 
 ตอเนื่อง การอบรม เปนตน      

     

5. ฝายการพยาบาลเหน็คุณคาในการ 
 ปฏิบัติงานของทาน 

     

6. ฝายการพยาบาลยกยองชมเชยทานเมื่อ 
ทานปฏิบัติงานดีเดน 

     

7. ฝายการพยาบาลจัดหาเครื่องมือเครื่องใช 
 เพียงพอตอการใชงาน 
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ระดับความคดิเห็น 
การสนับสนุนจากองคการ เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 
8. ฝายการพยาบาลคํานงึถงึความปลอดภัย 

ในการปฏิบัติงาน 
     

9. ฝายการพยาบาลจัดสวัสดิการแกบุคลากร 
พยาบาลอยางเหมาะสม 

     

10. ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากร 
พยาบาลมีความกาวหนาในการเลื่อนปรับ 
ระดับในวิชาชพี 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย √ลงในชองวางทีก่ําหนดใหเพยีงชองเดียวที่ตรงกับความเปนจริง

ในหนวยงานของทานในปจจบุัน โดยแตละชองมีความหมายดังนี ้ 
 

พึงพอใจมากที่สุด หมายถงึ ทานรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบตัิอยูในหอผูปวย 
    ตามขอความในประโยคระดบัมากที่สุด 
พึงพอใจมาก หมายถงึ   ทานรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบตัิอยูในหอผูปวย 
    ตามขอความในประโยคระดบัมาก 
พึงพอใจปานกลาง หมายถงึ   ทานรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบตัิอยูในหอผูปวย 
    ตามขอความในประโยคระดบัปานกลาง 
พึงพอใจนอย หมายถงึ   ทานรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบตัิอยูในหอผูปวย 
    ตามขอความในประโยคระดบันอย 
พึงพอใจนอยที่สุด หมายถงึ   ทานรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบตัิอยูในหอผูปวย 
      ตามขอความในประโยคระดบันอยที่สุด 
 

ระดับความพงึพอใจ ความพึงพอใจในงาน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

ดานคาตอบแทน 
1. ทานพงึพอใจในเงนิเดือนทีท่านไดรับในปจจุบัน 

     

2. ทานพงึพอใจในคาตอบแทนพิเศษที่ไดรับ 
 เพราะเหมาะสมกับความสามารถ เชน เงนิ OT 

     

3. ทานพงึพอใจในคาตอบแทนพิเศษที่ไดรับ 
 เพราะเหมาะสมกับปริมาณงาน เชน  
 เงินประกันสงัคม  เงินเวร 

     

4. ทานพงึพอใจในคาตอบแทนที่ไดรับเมื่อเทยีบ 
 พยาบาลในสงักัดอื่น เชน กระทรวงสาธารณสุข 
 ทบวงมหาวิทยาลัย เปนตน    
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ระดับความพงึพอใจ ความพึงพอใจในงาน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

ดานความเปนอิสระ 
5. ทานพงึพอใจในการนเิทศงานของหวัหนาอยางใกลชิด 

     

6. ทานพงึพอใจที่ไดมีโอกาสเสนอความคิดเห็น 
 ในการวางแผนดูแลผูปวย 

     

7. ทานพงึพอใจที่ไดรับอิสระในการปฏิบัติงาน 
ในปจจุบนั 

     

8. ทานพงึพอใจตองานทีห่ัวหนาเปนผูตัดสนิ 
 ในการแกปญหาในการปฏบิัติงานของทาน 

     

9. ทานพงึพอใจที่ความคิดเหน็ของทานไดรับการ 
ยอมรับและนาํไปปฏิบัติ โดยหัวหนาหอผูปวย 
ใหการสนับสนุน 

     

ดานลกัษณะงาน      
10. ทานพงึพอใจตอการทํางานธุรการและ 
 งานเอกสารในปจจุบนั (non-nursing) 

     

11. ทานพงึพอใจตอปริมาณงานที่ตองทาํ 
 ในแตละเวร 

     

12. ทานพงึพอใจที่จะทํางานทีน่าสนใจมากกวา 
 งานที่ตองปฏิบัติในปจจุบัน 

     

13. ทานพงึพอใจตอการใชความรูความสามารถ 
 ของทานในการปฏิบัติงานในปจจุบนั 

     

14. ทานพงึพอใจตอคุณคาของงานทีท่ําอยู 
 ในปจจุบนั 

     

ดานนโยบาย 
15. ทานพงึพอใจตอนโยบายการบริหารงาน 

 ของโรงพยาบาลตอการพัฒนาคุณภาพ 
 โรงพยาบาล 

     

16. ทานพงึพอใจกับการบริหารงานของ 
 โรงพยาบาลตอการแกปญหาการให 

 บริการผูปวย 
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ระดับความพงึพอใจ ความพึงพอใจในงาน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

17.  ทานพงึพอใจตอนโยบายการบริหารงานของ 
 ฝายการพยาบาลตอการพฒันาคุณภาพการพยาบาล 

     

18.  ทานพงึพอใจกับการแกปญหาการให 
 บริการพยาบาลของฝายการพยาบาล 

     

19.  ทานพงึพอใจตอเกณฑการพิจารณาความดี 
 ความชอบในปจจุบัน 

     

20. ทานพงึพอใจตอระบบการพัฒนาบุคลากรของ 
 โรงพยาบาล เชน การศึกษาตอ การอบรม 

     

ดานสถานภาพของวิชาชพี 
21.  ทานพงึพอใจที่สังคมเหน็ความสําคัญของ 
 วิชาชพีพยาบาล 

     

22.  ทานพงึพอใจตอภาพลักษณที่วิชาชีพอืน่มอง      

23.  ทานพงึพอใจตอภาพลักษณของพยาบาล 
 ในปจจุบนั 

     

24. ทานพงึพอใจที่จะเลือกวิชาชีพพยาบาล 
เปนอาชพีประจําของทานแมวามงีานอื่น 
ที่ใหคาตอบแทนสงูกวา 

     

ดานการปฏสิัมพันธในหนวยงาน 
24. ทานพงึพอใจในสัมพนัธภาพของทานกับ 

เพื่อนรวมงานในหนวยงาน 

     

26. ทานพงึพอใจในการติดตอประสานงานกับ 
บุคลากรทุกระดับ 

     

27. ทานพงึพอใจตอความรวมมือกันในการดแูล 
  ผูปวยของทีมสหสาขา 

     

28. ทานพงึพอใจตอวิธีการทํางานของทีมบุคลากร 
ในหนวยงานของทาน 

     

29. ทานพงึพอใจในกิจกรรมที่เปดโอกาสใหทีม 
 สหสาขาวิชาชพีไดพบปะสงัสรรคกันในปจจุบัน 
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ขอเสนอแนะ 
 ……………………………………………………………………………………………... 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 
 
        ผูวิจัยขอขอบคุณอยางสูง สําหรับความรวมมือของทาน 
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ภาคผนวก ง 
 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจยั 

 
 1. การหาความเที่ยง  ผูวิจัยนาํแบบสอบถามที่ปรับปรุงเรยีบรอยแลวไปทดลองใช
กับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะเดียวกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาหาคาความเที่ยง
ของเครื่องมือในแตละชุด ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์ของความสอดคลองภายใน (Coefficient  of 
internal consistency) โดยวิธีสัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach alpha coefficient)  
มีสูตรดังนี ้
 
               n   1 - ∑Sl

2 

   α  =    
             n – 1              ST

2 
 
 เมื่อ α คือ สัมประสิทธิ์ครอนบาค 
   n คือ จํานวนขอคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม 
   ∑Sl

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
   ST

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด 
 
 2. คํานวณหาคารอยละ (Percentage)  ของขอมูลสวนบคุคล ไดแก  เพศ อายุ  
ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง  แผนกทีป่ฏิบัติงาน และสถานที่ปฏิบตัิงาน    
            f       P =          x 100            n 
 

  เมื่อ P คือ คารอยละ 
   f คือ แทนความถีท่ีต่องการแปลงใหเปนรอยละ 
   n คือ จํานวนรวมทัง้หมด 
 

3. คํานวณหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
คาเฉลี่ย  ใชสตูร 
 ⎯X =    ∑X 
          N 

  เมื่อ⎯X คือ คาเฉลี่ยหรือมชัฌิมเลขคณิต 
   ∑X คือ ผลรวมของคะแนนทั้ง N จํานวน (ของตัวอยางประชากร) 
   N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
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  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   S.D.  = N∑X2 – (∑X)2 
                     N (N – 1) 
 
  เมื่อ S.D. คือ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
   ∑X คือ ผลรวมทัง้หมดของคะแนนแตละตัว 
   ∑X2 คือ ผลรวมทัง้หมดของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกาํลังสอง 
   N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
  
 4. หาคาความสมัพันธโดยใชไคสแควร (Chi-square) ในกรณีการทดสอบ
ความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร (ขอมูลทีม่ีคาในมาตรวดันามมาตราและอันดับมาตรา) ซึ่งแตละตัว
แปร   มี 2 ระดับข้ึนไป และอีกตัวแปรหนึง่ม ี 2 ระดับข้ึนไป หรือตารางการณจรแบบ 2xk (2xk 
Contingency table) สูตรที่ใชมีดังนี ้
          r   c 
         ∑ ∑         (Oij - Eij)2 
   χ2 =     i=1   j=1      Eij 

 

Oij คือ ความถีท่ี่ไดจากการสังเกตในแถวที่ i สดมภที่ j 
Eij  ความถีท่ี่คาดหวงัในแถวที ่i สดมภที่ j 
 r  c 
∑ ∑ 
i=1 j=1 

คือ ผลรวมของแถวและสดมภ 

df คือ (r-1) (c-1) 
r คือ จํานวนแถว (Row) 
c คือ จํานวนสดมภ (Column) 

      
 5. หาคาความสมัพันธโดยใชวธิีของเพยีรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) สูตรที่ใชมีดังนี ้
   rxy              n∑xy – (∑x)2 (∑y)  
           [n∑x2 – (∑x)2] [n∑y2 – (∑y)2] 
 
  เมื่อ rxy คือ สหสัมพนัธระหวางตัวแปร x กับตัวแปร y 
   ∑x คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร x 
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   ∑y  คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร y 
   ∑xy  คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาตัวแปร x และ y 
   ∑x2 คือ ผลรวมของกาํลังสองของขอมูลจากตวัแปร x 
   ∑y2 คือ ผลรวมของกาํลังสองของขอมูลจากตวัแปร y 
   n คือ จํานวนขอมูลหรือจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
 6. หาตัวพยากรณความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจาํการ  โดยมี
ประสบการณการทาํงาน  ขนาดขององคการ  ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย  และ
การสนับสนุนจากองคการ เปนตัวพยากรณ 
  6.1  สรางสมการพยากรณตัวแปรเกณฑ ดวยการพยากรณทีม่ีนยัสําคัญทาง
สถิติในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน โดยมีเกณฑในการเลอืกตัวพยากรณ คือ เลือกเอาตัว
พยากรณที่มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ กับตัวแปรเกณฑที่มีคาสงูสุด เปนตวัพยากรณตัวแรก     
เขาสมการกอน และเอาตัวพยากรณที่มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธที่มคีารองลงมาเขาสมการ 
 
   สมการในรูปคะแนนดิบ 
   y′ =  a + b1x1 + b2x2 + …….. + bkxk 
 เมื่อ y′  คือ คะแนนเฉลีย่ที่ไดจากการพยากรณ 
   a คือ คาคงที ่
 b2x2..bk  คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดบิ 
 x1, x2,…..xk คือ คะแนนดิบของตัวพยากรณแตละตัว 
    
   สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
   Z′ = β1Z1 + β1Z2 + ……. + βkZk 

 เมื่อ Z′ คือ คะแนนมาตรฐานของตวัแปร 
 β1, β2, ….βk คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Z1, Z2, ….. Zk คือ คะแนนมาตรฐานของตวัพยากรณแตละตัว 
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 6.2  หาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) สูตรที่ใชมีดังนี ้
   R2 =      SSreg 
                       SS1 
 เมื่อ R2 คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
   SSreg คือ ความแปรปรวนของตัวแปรเกณฑที่สามารถอธิบายไดดวย 
     ตัวแปรพยากรณ 
   SS1 คือ ความแปรปรวนทัง้หมดของตัวแปรเกณฑ 
 
 ขอตกลงในการใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหคุูณ 
 1. ตัวแปรพยากรณหรือตัวแปรทํานาย และตัวแปรเกณฑ จะตองมีคาในมาตรวัด
ชวงมาตราหรืออัตราสวนมาตรา ซึ่งมีคาตอเนื่อง แตถาหากตวัแปรพยากรณมีคาในมาตรวัดนาม
มาตรา ตองแปลงเปนตวัแปรหุน (Dummy Variable) โดยการใหคาตวัเลขซึ่งเปนคาแทนระดับของ
ตัวแปรในงานวิจัยนี้คือ ขนาดขององคการ 
 2. ตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑควรตองมีความสมัพนัธกันในระดับสูง 
เพราะจะทาํใหคาสัมประสทิธิ์การทาํนายมีคาสูง 
 3. ตัวแปรพยากรณแตละตัว ตองไมมีความสัมพันธกนัหรอืมีความสมัพนัธกนัใน
ระดับตํ่า ทัง้นีเ้พื่อขจัดปญหาความสัมพนัธพหุรวมเชงิซอน (Multicollinearity) 
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ภาคผนวก จ 
 

การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
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 1.1.2 Leave Plot 
 
JSAT Stem – and – Leaf Plot 
 
Frequency  Stem & Leaf 
 
8.00 Extremes (=<2.07) 
3.00 21  .  0& 
4.00 22  .  47 
8.00 23  .  144& 
11.00 24  .  11448 
20.00 25  .  155558888 
14.00 26  .  225588 
31.00 27  .  222255555559999 
26.00 28  .  222666669999 
20.00 29  .  3333333666 
38.00  30  .  000000003333666666 
44.00 31  .  000000333377777777777 
56.00 32  .  111111111114444444477777777 
51.00 33 . 111111114444444447777777 
31.00 34  .  111111444448888 
30.00 35  .  11115555558888 
23.00 36  .  22222555888 
12.00 37  .  22559 
2.00 38  .  & 
3.00 39  .  3& 
1.00 40 .  & 
1.00 Extremes (>=4.21) 
 
Stem width :  .10 
Each leaf : 2 case (s) 
 
& denotes fractional leaves. 
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ประวัติผูเขยีนวิทยานิพนธ 

 
 นางสาวมณี ภาณุวัฒนสุข เกิดเมื่อวันที่ 17 ธันวาคม พ.ศ.2507 กรุงเทพมหานคร 
สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรเทียบเทาปริญญาตรี จากวิทยาลัยพยาบาล
เกื้อการุณย เมื่อ พ.ศ.2530 และเขาศึกษาตอระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล (ภาคนอกเวลาราชการ) คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
เมื่อป พ.ศ.2544 ภาคปลาย ปจจุบันรับราชการปฏิบัติงานในตําแหนงผูชวยหัวหนาหอผูปวย
พิเศษ 16  ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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