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 The  purposes  of  this  research  were  to  study  self-esteem, ethical  work  climate, job  
satisfaction of  professional  nurses and to examine relationships  between self–esteem, ethical  
work  climate, and  job  satisfaction as perceived  by  professional  nurses, non-profit  private  
hospitals, Bangkok  Metropolis.  The  study  subjects  consisted  of  293  professional  nurses  who  
were selected by  simple random sampling. The instruments were self–esteem, ethical  work  
climate,  and  job  satisfaction  of  professional  nurses  questionnaires.  These  questionnaires  
were  tested  for  content  validity  and  reliability. The alpha  coefficient  of  self-esteem, ethical  
work  climate,  and  job  satisfaction were  .87, .86, and .83, respectively.  Statistical  methods  of  
frequency, mean, standard deviation, and Pearson’s  product  moment correlation coefficient  were  
used  to  analyze  study  data. 
  
 Major  findings  were  as  follows: 

1. Self-esteem  as  perceived  by  professional  nurses, non-profit  private  hospitals,    
Bangkok  Metropolis  was  at  high  level (Χ =3.67).    

2. Ethical  work  climate  as  perceived  by  professional  nurses, non-profit  private   
hospitals, Bangkok  Metropolis  was  at  high  level (Χ =4.08).   

3. Job  satisfaction  as  perceived  by  professional  nurses, non-profit  private  hospitals,    
Bangkok  Metropolis  was  at  middle  level (Χ =3.37).   

4. Self–esteem, ethical  work  climate  were  positive  significantly  related  to  job   
satisfaction  at  the  .05  level (r = .34 and .35). 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 การเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบันเปนไปอยางรวดเร็วและตอเนื่องทัง้ในเรื่องของเศรษฐกิจ  
สังคม  และเทคโนโลยี  โดยเฉพาะดานขอมูลขาวสาร  หรือแมแตระบบบริการสุขภาพ  (สงวน  
นิตยารัมพงศ,  2543)  ทําใหผูรับบริการมีความตระหนักในความตองการไดรับบริการสุขภาพทีม่ี
คุณภาพและประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  (ทัศนา  บุญทอง,  2542)  คุณภาพไดกลายมาเปนจุดเรา
ความสนใจ  หรือจุดขายที่สําคัญทีจ่ะทาํใหผูรับบริการเลือกใชบริการจากสถานบริการสุขภาพแต
ละแหง  (วิภาดา  คุณาวิกตกิุล,  2542)  

 
ดวยเหตนุี้โรงพยาบาลหรือสถานบริการสขุภาพทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนตางไดพยายาม

เนนการใหบริการสุขภาพที่เปยมดวยคุณภาพและดวยราคาที่ยุตธิรรม  รูปแบบการใหบริการจะ
เปนการใหบริการเชิงรุกมากกวาเชิงรับ  ทั้งนี้เพื่อรักษาลูกคาเดิมไว  และในขณะเดียวกนัก็ตอง
พยายามเพิม่ลูกคาใหมอยางตอเนื่อง ซึง่หากโรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพแหงใดสามารถ
คงไวซึ่งลกูคาเดิมและมีลูกคาใหมเพิ่มข้ึน   กน็าจะเปนปจจัยที่สามารถพยากรณความอยูรอดของ
โรงพยาบาลในยุคแขงขันได  จึงไดมีการนาํแนวคิดของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital  
accreditation: HA) มาใช  เพื่อใหการรับรองวาสถานบริการสุขภาพนัน้ ๆ มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการใหบริการ  (วิภาดา  คณุาวิกติกุล, 2542)  รวมถึงโรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธิ กรุงเทพมหานครตาง ๆ นัน้  ขณะนีก้ําลังดําเนินการเพื่อมุงมั่นสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลเชนเดียวกนั  (อุปกิจ  พละวงศ, 2544)  

 
จากกระแสความรุนแรงของการพัฒนาสถานบริการรักษาพยาบาลเพื่อการรับรองคุณภาพ

สถานพยาบาล  มีผลใหพยาบาลในทุกองคการตองปรับตนเพื่อใหพรอมรับการพัฒนาดังกลาว  
นั่นหมายถงึ  ภาระงานที่ตองเพิม่ข้ึนของพยาบาลทุกคน  (ลดาวัลย  รวมเมฆ,  2544)  กอปรกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลที่ตองทํางานเวรบาย  ดึก  ตองรับประทานอาหารและพักผอนไมเปน
เวลา  ซึง่นับเปนอุปสรรคในการดําเนนิชวีิต  รวมทั้งตองสัมผัสส่ิงคดัหลั่งของผูปวย  มีผลทําให
เสี่ยงตอการติดโรค  และยังตองรับผิดชอบงานบริการดานอื่น ๆ  ตอบขอซักถามของญาติและ
ผูปวยหรือบุคคลภายนอกทีม่าติดตอ  มีการประสานงานรวมมอืกับบุคลากรทุกประเภทในทีม
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สุขภาพ  การทํางานรวมกันตองพึ่งพาอาศัยกัน  ซึง่ในบางครั้งยอมทาํใหเกิดความขัดแยง  ความ
คับของใจ  ความไมพอใจซึง่กนัและกนัได  ปญหาความขัดแยงตาง ๆ ในการทาํงาน   ลวนทาํให
เกิดภาวะเครียดแกผูปฏิบัติงานได  (ทองศุกร  บุญเกิด,  2542)  และจากการศึกษาของจนิตนา  
ญาติบรรทุง  (2529)  พบวาการทํางานของพยาบาลวชิาชีพมีความเหนื่อยหนายในการทํางานนั้น
มีสาเหตุมาจากความเครียดในการทํางาน  สอดคลองกับ  Landbergis et al. (1988)  พบวาความ
ไมพึงพอใจในงาน  อารมณเหนื่อยหนาย  ความซึมเศรา  นอนไมหลับและอาการเจบ็ปวยทางกาย
เกิดขึ้นเนื่องจากการมีความตึงเครียดในงานระดับสูง 

 
ความพึงพอใจในงานเปนกญุแจหรือหัวใจของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  (อรุณ   

รักธรรม,  2527)  ความพึงพอใจในงาน  เปนความรูสึกชืน่ชอบหรือสภาวะอารมณทางบวก
เกี่ยวกับงานของตนเองหรือประสบการณทํางาน  และบุคลากรรับรูวางานเปนสิง่สาํคัญ  (Locke,  
1976 cited in  Luthans,  2002: 230)  ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการ  มผีล
ตอความสําเรจ็ของงานและองคการ  รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย  กลาวคือ  เมื่อความพึง
พอใจเพิ่มข้ึน  ภาวะระดับการลาออกจากงาน  การขาดงานก็จะลดลง  ระดับผลผลิตสุขภาพทั้ง
กายและใจของผูปฏิบัติงานก็จะดีข้ึน  สงผลใหระดับประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการสงู 
ขึ้นได  และความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถงึประสิทธิภาพของการปฏิบัติ 
งานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ  ในทางตรงกนัขามหากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอ 
ใจในการทํางาน   ก็จะเปนมูลเหตุทีท่าํใหผลงานในการปฏิบัติงานต่าํ   คุณภาพของงานลดลง  มี 
การขาดงาน   ลาออกจากงาน   หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและปญหาทางวินยัได  
 (สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ, 2541; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2544)  สอดคลองกับ  
Robbins (2001) ที่กลาววา บุคลากรที่มีความพงึพอใจในงานสงูจะทําใหเกิดประสิทธิผลแก
องคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  การพูดถึงองคการในดานบวก 
ชวยเหลือบุคคลอ่ืนและทํางานนอกเหนือจากหนาทีท่ี่รับผิดชอบ และการขาดงาน  การลาออกจาก
งานนอยลงอีกดวย  ซึง่อธบิายไดวาบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานสูงนั้นจะมทีศันคติทางบวก
ตองานของตน  แตในบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานต่ําจะมทีัศนคติทางลบตองานของตนนั่น 
เอง (Robbins, 2003: 72)  นอกจากนี้  Luthans (2002)  ยังไดกลาวเพิ่มเติมไววาบุคลากรทีม่ี
ความพึงพอใจในงานสงูนาํมาซึ่งสุขภาพกายที่ดี  เรียนรูงานใหมไดรวดเร็ว  เกิดอุบัติเหตุในงาน
และความคับของใจนอย และความพึงพอใจในงานยงัมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความ 
เครียด  หรืออีกนัยหนึ่ง  การสรางความพงึพอใจในงานใหเพิม่มากขึ้น  ความเครียดก็จะลดลง 
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ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับปจจยัตาง ๆ  และปจจัยเหลานี้ใชเปน
เครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกดิขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  ซึ่งมีปจจยัอยู 3 ประการคือ 
ปจจัยดานบุคคล  (Personal  factors)  ปจจัยดานงาน  (Factors  in  the job)  ปจจัยดานการ
จัดการ  (Factors  controllable  by  management)  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544)   

 
การมีคุณคาในตน  เปนปจจัยหนึ่งของปจจัยดานบุคคลที่มีความสมัพันธกับความพึงพอ 

ใจในงาน (Robbins,  2001; Luthans,  2002)  การมีคุณคาในตน  เปนความรูสึกเกี่ยวกับความ
ภาคภูมิใจและพึงพอใจในตน  (Mayer  and  Sutton,  1996: 339)  ซึ่ง Robbins (2003)  กลาววา  
การมีคุณคาในตนนั้นมีความสัมพนัธโดยตรงกับความคาดหวงัในการประสบความสําเร็จ  หมาย 
ความวา ในบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงนัน้จะมีความสามารถในการประสบความสาํเร็จ
ได  โดยจะเลือกงานที่มีความเสีย่งทาทายและมีลกัษณะพิเศษ บุคคลที่รูสึกมีคุณคาในตนสงูจะ
มองงานที่มีความทาทายวาเปนการไดรับโอกาส ทําใหเขาสามารถมคีวามเชีย่วชาญและไดรับผล 
ประโยชนจากงานนัน้  ในทางตรงกนัขามบุคคลที่รูสึกมีคุณคาในตนต่ํา  สวนใหญมองงานที่มี
ความทาทายวาเปนการหมดโอกาสหรือมคีวามเปนไปไดในการประสบความลมเหลว  (Locke,   
McClear, and  Knight, 1996)  สอดคลองกับ  Dodgson  and  Wood  (1998)  ที่กลาววา  
บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูง สวนใหญเผชิญกับความลมเหลวได ทําใหประสบ
ความสาํเร็จหรือพึงพอใจได  
 

บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน เปนมิติหนึง่ของบรรยากาศองคการ (Victor and  
Cullen, 1987; 1988)  ที่มีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน (Joseph and  
Deshpande, 1997)  บรรยากาศจริยธรรมเปนสิ่งที่มคีวามสาํคัญ  เนื่องจากคนที่ทาํงานอยูใน
องคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา  แตการทาํงานอยูภายใตการกํากับควบคุมบางอยาง  
ตั้งแตความยดืหยุนของโครงสรางองคการ  กฎระเบียบขององคการ  ตลอดจนสิง่ตาง ๆ  ใน
องคการซึง่จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบคุคลในองคการ (สมยศ  นาวี
การ, 2536) การสรางบรรยากาศในการปฏิบัตกิารพยาบาลใหพยาบาลไดทํางานดวยความสุขถือ
เปนหนาทีท่างการบริหารการพยาบาล  (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542)  ที่ผูบริหารการพยาบาลซึ่งมี
บทบาทสําคญัยิ่งตอความกาวหนาและการพัฒนาวิชาชีพ  ตองมีระบบการบริหารจัดการตาม
นโยบายจริยธรรม  องคการจึงจะสามารถนําวิชาชพีและองคการไปสูเปาหมายสงูสดุ (ประเวศ วะ
สี, 2528)   ดังที่  Victor  and  Cullen  (1988)   ไดศึกษาความสัมพนัธของบรรยากาศจริยธรรมใน
การทาํงานกับความพึงพอใจในงานของพนกังานระดับปฏิบัติการ พบวาบรรยากาศจริยธรรมใน
การทาํงานมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 
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Joseph and  Deshpande  (1997)  พบวาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลเอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ  

 
ในการศึกษางานวิจัยที่เกีย่วของกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชพีสวนใหญ

พบวาพยาบาลวิชาชพีมีความพงึพอใจในงานอยูในระดบัปานกลาง  (นพพรพงศ  วองวทิยการ,  
2539;  นองนชุ  ภูมิสนธ,  2540;  ชูศรี  เมฆหมอก  และคณะ,  2541;  จันทิมา  จรัสทอง,  2543;  
สมสมัย  สธุีรศานต,  2544)  และมีการศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชพีใน
โรงพยาบาลกาํกับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  นอยมาก  สวนในการศึกษาวิจยัเกีย่วกบัการมีคุณคา
ในตนของพยาบาลวิชาชพี  พบวา  พยาบาลวิชาชีพมคีวามรูสึกมีคณุคาในตนอยูในระดับสูงที่สุด 
(จันทนา  นาคฉาย, 2544)  และในการศึกษาเกีย่วกับบรรยากาศจรยิธรรม  พบวาบรรยากาศ
จริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดบัสูง (อรวรรณ  
แยมสรวลสกลุ, 2544)  แตยังไมมีการศึกษาการมคีุณคาในตนและบรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลกํากับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  เปนโรงพยาบาลที่จัดตั้งขึน้มาโดย
องคกรศาสนาและมูลนิธิ  มีวัตถุประสงคเพื่อใหการบริการดานสุขภาพแกบุคคล  ไมจํากัดเพศ  
อาย ุ  เชื้อชาติ  ศาสนา  ฐานะ  และการเมือง  การบริหารงานโรงพยาบาลดําเนนิการโดยคณะ
นักบวชของศาสนาและมูลนิธิเปนผูบริหารสูงสุด  ทํางานเพื่อผลประโยชนของสงัคมและสงเคราะห
ผูยากไร  มคีวามเปนอยูและการปกครองแบบครอบครัว  มีการปลูกฝงคานิยม  ความคิดของ
พยาบาลวชิาชีพใหยอมรับและปฏิบัติตามนโยบายของโรงพยาบาลดานการบริหารคือ  เพื่อสังคม
และไมมุงหวังผลกําไร  ขาดทุน  แตสามารถอยูรอดได  สวนนโยบายดานบริการคือ  เนนการ
บริการที่สรางความพึงพอใจใหแกผูรับบริการ  ผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ  มีการปฏิบัติ
โดยยึดถือคานิยม  และบรรทัดฐานทางสังคม  แตมีคาตอบแทนในการปฏิบัติงานที่ต่าํกวา
โรงพยาบาลเอกชนอืน่ทัว่ ๆ ไป  (แสงจันทร  ชิกรัตน,  2542;  สมบูณ  ขัตติยะสุวงศ, 2543; รัชดา  
ประคองสาย,  2544;  อุปกิจ  พละวงศ,  2544)  นอกจากนี้โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  
กรุงเทพมหานครสวนใหญมสีถาบนัการศกึษาพยาบาลรองรับ  พยาบาลวิชาชพีของโรงพยาบาล
ดังกลาวจึงจบมาจากสถาบนัเดียวกัน  ทาํใหพยาบาลวชิาชีพมีความเปนอยูและการปกครองแบบ
ครอบครัว  ยึดถืออาวุโสเปนสิ่งสาํคัญ  และปฏิบัติงานโดยมีเปาหมายเพื่อใหผูรับบริการไดรับ
บริการที่มีคุณภาพ  อันเปนเปาหมายสงูสดุนั่นเอง 
 



 5

จากที่กลาวมาขางตนจะเหน็วาความพึงพอใจในงาน  ทาํใหบริการมีคุณภาพ  เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลกับองคการ  ทาํใหองคการสามารถอยูรอดได  ผูวิจยัจึงสนใจศึกษา
การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชพีโรงพยาบาลกาํกับมลูนิธิ  กรุงเทพมหานคร  เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการปรับปรุง
และพัฒนา  สรางเสริมการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  และความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชพีใหสูงขึน้  อันจะสงผลใหบคุลากรพยาบาลปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ
และประสิทธภิาพ  คงอยูในองคการและนํามาซึง่การบรรลุเปาหมายขององคการในที่สุด 
 
ปญหาการวจิัย 
 

1. การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  และความพึงพอใจในงานตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลเอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับใด 
          2.  การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน  มคีวามสัมพันธกับความพงึพอ 
ใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  
หรือไม 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  และความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
            2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  
กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  
กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 
 การมีคุณคาในตน  เปนความรูสึกเกีย่วกบัความภาคภมูิใจและพึงพอใจในตน  (Mayer  
and  Sutton, 1996: 339)  โดยประเมินจากความรูสึกมีคุณคาในตน 3 ดานคือ  ดานการ
ปฏิบัติงาน  ดานสังคม  และดานคุณลกัษณะสวนตน  (Heatherton  and  Polivy,  1991)  
Robbins (2003) กลาววา  การมีคุณคาในตนนั้นมีความสัมพันธโดยตรงกับความคาดหวงัในการ
ประสบความสําเร็จ  หมายความวา  ในบคุคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสงูนัน้จะมีความสามารถ
ในการประสบความสาํเร็จได  โดยจะเลือกงานที่มีความเสี่ยงทาทายและมีลักษณะพิเศษ  บุคคลที่
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รูสึกมีคุณคาในตนสงู  จะมองงานทีม่คีวามทาทายวาเปนการไดรับโอกาส ทาํใหเขาสามารถมี
ความเชีย่วชาญและไดรับผลประโยชนจากงานนั้น  ในทางตรงกันขามบุคคลที่รูสึกมีคุณคาในตน
ต่ํา สวนใหญมองงานที่มคีวามทาทายวาเปนการหมดโอกาสหรือมคีวามเปนไปไดในการประสบ
ความลมเหลว  (Locke,  McClear, and  Knight, 1996)   สอดคลองกับ  Dodgson  and  Wood  
(1998)  ที่กลาววา บุคคลที่รูสึกมีคุณคาในตนสงูสวนใหญเผชิญกบัความลมเหลวได  ทาํให
ประสบความสําเร็จหรือพงึพอใจได  นอกจากนี ้  Robbins  (2001, 2003) และ Luthans  (2002) 
กลาววา  การมีคุณคาในตนมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน  สอดคลองกับ Nelson  and  
Rouge (2001)     ซึง่ศึกษาความสัมพันธของการมีคุณคาในตน  กับภาวะเครียดในหนาที ่  ความ
พึงพอใจในงานและความยดึมั่นผูกพัน  ในกลุมตัวอยางผูจัดการบริษทั 500 บริษัท  พบวา  การมี
คุณคาในตนมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผกูพนั  และจากงาน
ศึกษาวจิัยของ Judge et al. (1997,  1998,   2000,  2001)  พบวาการมีคุณคาในตนมี
ความสัมพันธกับความพงึพอใจในงานทั้งทางตรงและทางออม 

 
 บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน เปนมิติหนึง่ของบรรยากาศองคการที่บุคลากร
ดําเนนิกิจกรรมรวมกนัใหบรรลุเปาหมายสงูสุด ดวยการแสดงพฤติกรรมจริยธรรมหรือทัศนคติที่ดี
ตอกระบวนการ  มาตรฐานและผลลพัธที่ชัดเจน  (Victor  and  Cullen,  1987, 1988)   
โดยเฉพาะอยางยิง่ในวิชาชพีพยาบาล  จริยธรรมมีความสําคัญมาก  เพราะชวยใหมีศักดิ์ศรีเปนที่
ยอมรับนับถือจากผูใชบริการซึ่งหมายถงึการยอมรับนับถือจากสงัคมนั่นเอง  (ทิพาพันธ  ศศิธรเวช
กุล, 2541)  ดังที่  Victor  and Cullen  (1988)  ไดศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานกับ
ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ  ในกลุมตัวอยางองคการ 4 แหง  
โดยใชแบบวัดบรรยากาศจรยิธรรม (Ethical  Climate  Questionnaire: ECQ)  มีองคประกอบ 5 
มิติ  คือมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชพี  กฎระเบยีบ
ขอบังคับ  การยึดมั่นผลประโยชนองคการ  และหลกัจริยธรรมสวนบุคคล  พบวา  บรรยากาศ
จริยธรรมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  นอกจากนี ้Joseph  and  
Deshpande (1997)  ศึกษาอทิธพิลของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานตอความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมตัวอยาง  คือ    พยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธิ 
ในเขตตะวันตกเฉียงเหนือ  ประเทศสหรัฐอเมริกา  จํานวน 114 คน  พบวา บรรยากาศจริยธรรม
โดยรวมมีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในงาน  เมือ่พิจารณารายดานพบวา  บรรยากาศ
จริยธรรมมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่นมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชพี และ Sims  and  Keon  (1997)  ศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานกับการพัฒนา
บุคลากรในการหมุนเวียนงานขององคการตามการรับรูของนักศกึษาฝกงาน  กลุมตัวอยาง  คอื   
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นักศึกษาฝกงานจาํนวน  98  คน  พบวาบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมิติดานการยึดมัน่
ผลประโยชนองคการและมิตดิานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่นมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึ
พอใจในงาน  มิติดานการยดึมั่นผลประโยชนองคการ และมิติดานหลักจริยธรรมสวนบุคคล อยูใน
ระดับสูง  สวนบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมิติความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  กฎหมายและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ  กฎระเบียบขอบังคับ  อยูในระดับปานกลาง  และบรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางานมคีวาม สัมพันธทางบวกกับการพัฒนาบุคลากรในการหมนุเวียนงานขององคการ  และ
ความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ   
  
 จากแนวเหตุผลดังกลาว  ผูวจิัยจึงตั้งสมมตุิฐานการวิจยัดังนี ้
 
 1.  การมีคุณคาในตนมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานตามการรับรู 
ของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
            2. บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน 
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย  (Descriptive  research)    ผูวจิัยกําหนดขอบเขต
การวิจยัดังนี ้

1. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้  คือ  พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
เอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  5  โรงพยาบาล  คือ  โรงพยาบาลกรงุเทพคริสเตียน  
โรงพยาบาลคามิลเลี่ยน  โรงพยาบาลเซ็นตหลุยส  โรงพยาบาลมิชชั่น  และโรงพยาบาลหวัเฉียว 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจยั  คือ 
2.1 ตัวแปรตน  คอื   

2.1.1 การมีคุณคาในตน  
2.1.2 บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 

                  2.2  ตัวแปรตาม  คือ 
   2.2.1    ความพงึพอใจในงาน 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1. การมีคุณคาในตน  (Self-esteem)  หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพเกีย่วกับ
ความรูสึกหรือทัศนคติในการยอมรับหรือไมยอมรับตนเอง  และการรับรูขอบเขตความเชื่อที่บุคคล
อ่ืนมีตอตนเอง  ซึ่งประเมนิการมีคุณคาในตนไดโดยใชแบบวัดระดับการมีคุณคาในตน (State  
Self-Esteem  Scale: SSES)  ตามแนวคิดของ Heatherton  and  Polivy  (1991)  ประกอบดวย 
3 ดาน  ดังนี ้
                  1.1 การมีคุณคาในตนดานการปฏิบัติงาน  (Performance  self-esteem)  
หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลวิชาชพีในความสามารถของตน  ความเขาใจในการปฏิบัติงาน  
รวมทัง้ความสามารถในการเรียนรูเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น   
                  1.2  การมีคุณคาในตนดานสังคม  (Social  self-esteem)  หมายถงึ  การรับรูของ
พยาบาลวชิาชีพในพฤติกรรมการกลาแสดงออก  ความมีเหตุผล  ความพงึพอใจในตน  มีคุณคา
เทาเทียมกับบุคคลอื่นในสังคม 
                  1.3 การมีคุณคาในตนดานคุณลักษณะสวนตน  (Appearance  self-esteem)  
หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลวิชาชพีเกี่ยวกับลักษณะ  ทาทาง  รูปรางและน้ําหนักของตน  
รวมทัง้การประเมินความชืน่ชอบที่บุคคลอื่นมีตอตน 

 
2.  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน  (Ethical  work  climate)  หมายถึง  การรับรู

ของพยาบาลวชิาชีพเกี่ยวกับแนวทางที่ดีงามและเหมาะสมที่ควรปฏิบัตใินการทํางานของบุคลากร
ในองคการ เพือ่ใหเกิดความราบรื่นในการทํางานรวมกัน  ทีจ่ะนําไปสูการบรรลุวิสัยทศันและ 
พันธกิจ  สงเสริมและพัฒนาศักยภาพการทํางาน กอใหเกดิประโยชนสงูสุดตอองคการและ
บุคลากรพยาบาลทกุคน ประเมินบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานได โดยใชแบบวัดบรรยากาศ
จริยธรรม  (Ethical  Climate  Questionaire: ECQ)  ของ  Victor and Cullen  (1988) 
ประกอบดวย 5 มิติ  ดงันี ้
                  2.1  มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  (Caring)  หมายถึง  การรับรูของพยาบาล 
วิชาชพีเกีย่วกบัแนวทางที่ดงีามและเหมาะสมที่ควรปฏบิัติในการทํางาน  ซึง่ใหความสาํคัญกับ
บุคลากรทุกคน  คํานึงถึงสิง่ที่เปนประโยชนสําหรับทุกคนในองคการมากที่สุด  ปฏิบัติการพยาบาล
และใหบริการดานสุขภาพและประสิทธิภาพที่มีคุณภาพตอบสนองความตองการของผูรับบริการได
อยางถูกตอง 
                  2.2  มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  (Law  and  code)  หมายถงึ  การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพเกี่ยวกับแนวทางที่ดีงามและเหมาะสมที่ควรปฏิบัติในการทํางาน ซึ่งให
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ความสาํคัญกบัการปฏิบัติการพยาบาลและใหบริการดานสุขภาพของบุคลากรทุกคน  ตามกฎ 
หมาย  จรรยาบรรณวิชาชีพ    และมาตรฐานวิชาชพี   
                  2.3  มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  (Rules)  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชพี
เกี่ยวกับแนวทางที่ดีงามและเหมาะสมที่ควรปฏิบัติในการทํางาน ซึง่ใหความสําคัญกับการปฏิบัติ 
การพยาบาลและใหบริการดานสุขภาพของบุคลากรทุกคน  ตามกฎระเบียบขอบังคับ  วธิีการ
ปฏิบัติงาน  และนโยบายขององคการอยางเครงครัด 
                  2.4  มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ  (Instrumental)  หมายถงึ การรับรูของ
พยาบาลวชิาชีพเกีย่วกับแนวทางที่ดงีามและเหมาะสมที่ควรปฏิบัติในการทํางาน ซึ่งคาํนงึถงึผล 
ประโยชนขององคการ  ไมเหน็แกประโยชนสวนตน  และบุคลากรพยาบาลทกุคนรวมกนัรักษา
ผลประโยชนควบคุมคาใชจายขององคการ  
                  2.5  มิติดานหลกัจริยธรรมสวนบุคคล   (Independence)   หมายถงึ   การรับรูของ 
พยาบาลวชิาชีพเกีย่วกับแนวทางที่ดงีามและเหมาะสมที่ควรปฏิบัติในการทํางาน ซึ่งบุคลากร
พยาบาลยึดมัน่ในความเชื่อดานจริยธรรมของตน  เปนแนวทางในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง  
เห็นแกประโยชนของสวนรวม  และตัดสินวาสิง่ใดถูกและสิ่งใดผิดไดดวยตนเอง 
 

3.  ความพงึพอใจในงาน (Job  satisfaction)  หมายถงึ ความรูสึกชอบหรือทศันคติ
และอารมณทางบวกของพยาบาลวิชาชพีที่มีตองานที่รับผิดชอบและประสบการณในการทํางาน  
ตลอดจนการรบัรูความสําคญัของงานทีท่าํและผลสําเรจ็ที่เปนไปตามคาดหวงั   ซึง่ประเมินไดจาก
แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ   ตามแนวคิดของ  Cellucci  and  
DeVries (1978)  ซึ่งประกอบดวย 5 ดาน ดังนี ้
                  3.1  การไดรับคาตอบแทน  หมายถงึ  ความพงึพอใจของพยาบาลวชิาชีพที่มีตอราย 
ไดหรือเงินเดือนที่ไดรับเปนคาตอบแทนจากการทํางานเหมาะสมกับทกัษะ  ความสามารถและงาน
ที่รับผิดชอบ  เทาเทียมกับบุคลากรในหนวยงานอืน่  รวมทั้งการไดรับคาตอบแทนทีน่อกเหนือจาก
เงินเดือน  เชน  สวัสดิการการรักษาพยาบาล  คาเวร 
                  3.2  โอกาสกาวหนา  หมายถึง  ความพงึพอใจของพยาบาลวิชาชพีอันเกิดจากการ
ไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม  ไมลําเอียง  มีเหตุผล  รวมทั้งพึงพอใจตอ
นโยบายการเลื่อนตําแหนงขององคการ  

      3.3  เพื่อนรวมงาน  หมายถงึ  ความพงึพอใจของพยาบาลวิชาชพีที่มีเพื่อนรวมงาน 
 ที่มีความเชี่ยวชาญคอยใหความชวยเหลอื   ใหคําแนะนําซึง่กนัและกัน   รวมมือรวมใจในการ
ทํางาน  มีความรับผิดชอบในหนาที่  และสามารถทํางานรวมกนัอยางมีความสุข 
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  3.4  การนิเทศ  หมายถึง  ความพึงพอใจของพยาบาลวชิาชีพตอผูบงัคับบัญชาที่ให
คําแนะนําชวยเหลือ  และมีพฤติกรรมสนับสนุนการปฏิบตัิงาน  การจัดองคการและการสั่งการที่
ชัดเจน  เหมาะสม  ยุติธรรม  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเหน็  และเปนแบบ 
อยางที่ด ี
                    3.5 ลักษณะงาน  หมายถึง  ความพึงพอใจของพยาบาลวชิาชีพทีม่ีตองานที่
รับผิดชอบ  เห็นวาเปนงานที่มีความสําคญั  นาสนใจ  มีโอกาสประสบความสาํเร็จ  และปริมาณ
งานที่รับผิดชอบเหมาะสม 

 
4. พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมลูนิธ ิ กรงุเทพมหานคร  

หมายถงึ  บุคลากรที่ประกอบวิชาชพีการพยาบาล  สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา  
และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้นหนึง่  ซึ่งปฏิบัติงานใน
ตําแหนงพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร   

 
5. โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร    หมายถงึ  โรงพยาบาล 

ที่ไมไดอยูภายใตกํากับของรฐั และใหบริการในรูปขององคกรศาสนา  ที่อยูในกรุงเทพมหานคร  
จํานวน 5 โรงพยาบาล  คือ  โรงพยาบาลกรงุเทพคริสเตียน   โรงพยาบาลคามิลเลีย่น   
โรงพยาบาลเซ็นตหลยุส   โรงพยาบาลมชิช่ัน   และโรงพยาบาลหวัเฉียว 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

1. เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารโรงพยาบาลและผูบริหารทางการพยาบาลในการ 
บริหารจัดการใหบุคลากรความพงึพอใจในงาน   

2.  เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลเกิดการมี
คุณคาในตน  และสรางบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 

3.  เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวจิัยความพงึพอใจในงานตอไป  
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

             ในการศึกษาความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  
กับความพงึพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธ ิ 
กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศกึษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสาํคัญไดดังนี ้

1. โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ
1.1 นโยบายการบริหาร 
1.2 วัตถุประสงคและแนวทางปฏิบัติ 
1.3 โครงสรางองคการและการบริหาร 
1.4 การวางแผนและการบริหารจัดการ 
1.5 ลักษณะการทาํงานของฝายการพยาบาล 

2. ความพึงพอใจในงาน 
2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
2.3 ปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน 
2.4 การสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

3. การมีคุณคาในตน 
3.1 ความหมายของการมีคุณคาในตน 
3.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมคีุณคาในตน 
3.3 ลักษณะของการมีคุณคาในตนสูงและต่ํา 
3.4 การมีคุณคาในตนกับความพึงพอใจในงาน 

4. บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 
4.1 ความหมายของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 
4.3 การเสริมสรางบรรยากาศวิชาชีพการพยาบาล 
4.4 บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานกับความพึงพอใจในงาน 

5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
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1.  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิ ิ
 

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  เปนขององคการศาสนาหรือมูลนิธ ิ  สวนมาก
โรงพยาบาลขององคการศาสนานั้น  ไดรับเงินสนับสนนุจากผูเลื่อมใสศรัทธา  และกองทุนจาก
องคการศาสนาตางประเทศ  และมักจะมีชาวตางชาติมารวมบริหารอยูดวย  ฉะนัน้การบริหารของ
โรงพยาบาลขององคการศาสนาจงึเปนระเบียบดี เกือบเหมือนกบัการบริหารของโรงพยาบาล
รัฐบาล  สวนโรงพยาบาลมูลนิธกิ็เชนกัน มีมูลนธิิคอยชวยเหลือดานการเงนิ การบริหารดาน
การเงนิมกัจะอยูในมือขององคการศาสนาหรือมูลนิธชิวยเหลือดานการเงิน ทางดานวิชาการมีอยู
บาง  โดยเฉพาะอยางยิง่โรงพยาบาลทีเ่ปนองคการศาสนาใหญ ๆ  มักจะติดตอกับองคการ
ตางประเทศทางดานวชิาการ เชน เชิญแพทยผูเชี่ยวชาญจากตางประเทศมาสอนและแลกเปลี่ยน
ความรู  

 
แนวคิดในการจัดตั้งโรงพยาบาลคือ  1) เพื่อจัดบริการทางการแพทยและการสาธารณสุข

ใหแกประชาชนทัว่ไป  โดยมุงใหบริการประชาชนที่มีรายไดระดับปานกลางขึน้ไป  2) เพื่อแบงเบา
ภาระของรัฐในเรื่องการขาดแคลนการบริการหรือรัฐยังไมสามารถขยายบริการใหครอบคลุม
ประชาชนได  3) เพื่อการจดับริการใหสอดคลองกับปญหาของประเทศและสอดคลองกับนโยบาย
ของรัฐในเรื่องการรักษาพยาบาล  และ 4) เพื่อเปนการจดัสวัสดิการแกสังคมของประเทศ (สมบูณ  
ขัตติยะสุวงศ, 2543)  

 
 
โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย  โรงพยาบาล

กรุงเทพคริสเตียน  โรงพยาบาลคามิลเลีย่น  โรงพยาบาลเซนตหลยุส  โรงพยาบาลมิชชัน่  และ 
โรงพยาบาลหวัเฉยีว  เร่ิมกอต้ังกลุมโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานคร  เมื่อ 
พ.ศ.2537  ถึงปจจุบัน  โดยมีการดําเนนิงาน  ดังนี้  (อุปกิจ  พละวงศ,  2544) 
 
 1.1  นโยบายการบรหิาร 

 
 โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธิสรางบริการที่มีคุณภาพและไมมุงแสวงหากาํไร  
ใหบริการเพื่อสรางความเปนธรรม  ไมกาํหนดเรื่องเชื้อชาติ  เพศ  และฐานะทางเศรษฐกิจ  สังคม  
พัฒนาการบริการทัง้แบบตะวันออกและตะวันตกผสมผสานกนั  พรอมกับมีการพัฒนาและผลติ
บุคลากรและเทคโนโลยีทีท่นัสมัย (อุปกิจ  พละวงศ,  2544)  คํานึงถึงการอยูรอดและเรื่องกําไร
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ขาดทุน  นอยกวาโรงพยาบาลเอกชนทัว่ไป  เนื่องจากมีกองทุนคอยชวยเหลือ  อัตราคาบริการจึง
ต่ํากวา  ประชาชนจงึนยิมไปรับบริการมาก  แตอัตราเงินเดือนของเจาหนาที่ของโรงพยาบาลที่เปน
องคการศาสนาและมูลนธิิต่าํกวาอัตราโรงพยาบาลเอกชนอยูบาง  ในสวนของการจัดรูปแบบ
องคการและการบริหารงานจะแตกตางกนัไปตามลักษณะขององคการศาสนาและมูลนิธิ  แตกม็ุง
ที่การจัดบริการที่ดีที่สุดแกประชาชน  (สมบูณ  ขัตติยะสวุงศ, 2543) 

 
1.2  วัตถุประสงคและแนวทางปฏิบัติ 

     
ในการบริหารงานของโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิินัน้  ตัง้อยูบนพืน้ฐานของ 

วัตถุประสงค  นโยบาย  และแนวทางปฏิบัติของโรงพยาบาล  เพื่อใหสามารถดาํเนนิงานไดบรรลุ
ตามเปาหมายของโรงพยาบาล 
 
 1.2.1 วัตถุประสงค 
 
           1)  รวมแสดงความคดิเห็นและรวมงานในระหวางโรงพยาบาลเอกชนที่ไม 
มุงผลประโยชนสวนตน  เพื่อดํารงความเปนปกแผน และสงเสริมความกาวหนาในดานวิชาการ  
การศึกษาวัฒนธรรมและมนษุยธรรมใหดียิง่ขึ้น 

         2)  สมานความสามัคคี  และใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกนั ในระหวาง 
โรงพยาบาลเอกชนที่ไมมุงผลประโยชนสวนตนอยางใกลชิด 

       3) ทําการติดตอประสานงานกับหนวยราชการและองคกรทั่วไป   เพื่อ 
ประโยชนสวนรวม 

                   4)  ไมเกี่ยวของกับการเมือง 
  
        1.2.2 แนวทางปฏบิัติ 

 
                   1)  รวมมือกับสมาคมโรงพยาบาลเอกชนอยางใกลชิด 
                   2)  ยึดแนวนโยบายของรัฐและระเบียบของกระทรวงสาธารณสุข 
                   3) ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคบัของแพทยสภาวาดวยการประกอบเวชกรรม 

การพยาบาลและสาขาวิชาตางๆ ที่เกีย่วของกับการแพทยและการสาธารณสุข 
                   4) มีเจตจํานงคของชมรมที่ไมหวงัผลกาํไรเพื่อนาํผลกาํไรนั้นมาเปนผลประ 

โยชนสวนตวัของบุคคล  และหากมีกาํไรกจ็ะคืนใหกับสังคมและประชาชน 
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1.3  โครงสรางองคการและการบริหาร 
 
   โรงพยาบาลเอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ  มกีรรมการบริหารโรงพยาบาล  ซึ่งเปนกรรมการ

บอรด  ดูแลกํากับคณะผูบริหารโรงพยาบาลในดานนโยบาย  และการเงนิ พรอมกับใหการ
สนับสนนุในเรื่องตาง ๆ  ที่เกีย่วของกับการบริหารและการบริการในโรงพยาบาล   บทบาทดงั 
กลาวเปนบทบาทสาํคัญของกรรมการโรงพยาบาลนั่นเอง ผูอํานวยการและคณะผูบริหาร
โรงพยาบาล  ซึ่งประกอบดวยหวัหนาหนวยงานในโรงพยาบาล  ดูแลกํากับการบริหารและการ
บริการทุกอยางในโรงพยาบาล   โดยทาํหนาที่เสมือนกรรมการบริหารโรงพยาบาลของโรงพยาบาล
รัฐ  ที่ดูแลรับผิดชอบการบริหารและการบริการ  ซึง่เปนกิจกรรมประจาํทุกอยางในโรงพยาบาล 

 
  1.4  การวางแผนและการบริหารจัดการ 

  
 โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธิ  มีการจัดหาพัสดุในรูปกรรมการ  ซึ่งประกอบดวยผูมี
ความตองการพัสดุนัน้ ๆ  กับผูมีความรูความเชีย่วชาญรวมดําเนนิการจัดหา  แตกตางกับระบบ
ราชการที่มีนกัการเงนิการบญัชีชวยวเิคราะหถงึความคุมทุน  ซึ่งแมจะไมสรางกาํไร  แตตองมี
ประสิทธิภาพ  ครุภัณฑราคาแพงไดมีการนําระบบการจดัหาควบคุมดูแลมาดําเนินการ  โดยมีการ
ตรวจสอบได  ถูกตองโปรงใสทุกขั้นตอน 

 
          1.4.1 การวางแผนการดําเนินงาน 

 
         โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิไดมีการจัดทาํแผนงานโครงการโดยคณะผูบริหาร

โรงพยาบาล  ซึ่งเปนผูทีท่ําหนาที่คลายกรรมการบรหิารโรงพยาบาลของรัฐ และมีขอมูลในการ
ดําเนนิงานของโรงพยาบาลและเขาใจการดําเนนิงานพรอมทั้งทราบปญหาอุปสรรคในการดําเนนิ 
งานเปนอยางดี แผนงานโครงการทีจ่ัดทําจะสงไปใหกรรมการบริหารโรงพยาบาลใหความเหน็ชอบ  
โดยเฉพาะอยางยิง่การวางแผนงบประมาณในสวนที่องคกรมูลนิธิมนีโยบายใหการสนับสนนุ เชน 
การกําหนดวงเงินเพื่อการสงเคราะหผูปวยอนาถาและยากไร 

 
        1.4.2  งบประมาณ 

 
       โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธ ิ  มีคณะผูบริหารโรงพยาบาลที่ดําเนินการจดัทํา

งบประมาณเสนอตอประธานและคณะกรรมการบริหารมูลนิธิ  เพื่อพิจารณาอนุมัติงบประมาณ
การใชจายประจําปจากเงินบํารุงและเงินงบสนับสนนุทีท่างองคกรมูลนิธิสามารถอุดหนนุเปน
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คาใชจายสาํหรับผูปวยอนาถาและยากจน การขอใชงบประมาณจากเงินบาํรุงเปนการขอกาํหนด
วงเงินบาํรุงที่จะสามารถมาเปนยอดเงนิเพือ่สรางสภาพคลองในการบริหารโรงพยาบาล  เชน  เมื่อ
สิ้นงบประมาณโรงพยาบาลมียอดงบเงินบํารุงเหลือเทาไร  ตองมีการรายงานแกกรรมการบริหาร
มูลนิธ ิ  และการจัดทาํงบประมาณก็เปนการขออนมุตัิยอดเงินที่คงเหลือเพื่อมาสรางสภาพคลอง  
เพื่อการดําเนนิงานของโรงพยาบาลตอไป  โดยการดําเนนิงานนัน้ไมตองการใหเกิดกําไร  แตตอง
สามารถเลีย้งตัวและสามารถอยูรอดเพื่อดําเนนิงานตอไปได ในสวนเงินเพื่อเปนคาใชจายดานการ
รักษาพยาบาลแกผูปวยอนาถานัน้ หากมีเหลือจายก็ตองสงคืนแกมลูนิธิ ซึง่การดําเนนิงานดาน
สนับสนนุผูปวยอนาถานี ้ เปนบทบาทความรับผิดชอบของงานสังคมสงเคราะหที่ตองกาํกบัการ
ดูแลและตรวจสอบ  ซึง่อาจตองมีการตรวจสอบโดยการเยี่ยมบาน   

 ดานการบริหารงบประมาณและการเงนินัน้  โรงพยาบาลเอกชนเอกชนในกํากับ
มูลนิธิมกีารกาํหนดวงเงนิการอนุมัติส่ังจายแกผูอํานวยการโรงพยาบาลคอนขางนอย  เมื่อเทียบกับ
โรงพยาบาลของทางราชการ    วงเงนิทีก่ําหนดจะมีวงเงนิตายตัว ที่สามารถใชจายเพื่อการจัดหา
วัสดุสําหรับการบริหารจัดการในงานประจําของโรงพยาบาลเทานัน้  รวมทั้งมีการกําหนดอาํนาจ
การอนุมัติจายเงนิทีม่ีข้ันตอนของอํานาจการบริหาร  และใหมีการตรวจสอบ  เชน  โรงพยาบาล
มูลนิธกิําหนดไวเพียงวงเงินไมเกินหนึง่แสนบาท  ในขณะที่โรงพยาบาลรัฐ  กระทรวงสาธารณสุข  
สามารถอนุมตัิวงเงินไดในวงเงนิมากกวาหนึง่แสนบาทและอาจจะเปนลาน  อยางไรก็ดีไมไดทําให
การดําเนินการเพื่อการจัดซือ้จัดจางมีอุปสรรคเพราะผูอํานวยการโรงพยาบาลไมมคีวามจาํเปนที่
ตองจัดซื้อครุภัณฑทางการแพทยที่มีราคาแพง  เนื่องจากไดรับการลงทนุจากมูลนิธิและกรรมการ
มูลนิธิเองเปนผูดําเนนิการจัดหา  ผูอํานวยการโรงพยาบาลรับผิดชอบบริหารการเงินเฉพาะดาน
วัสดุที่ไมตองวงเงนิสูงมากและวงเงนิที่สามารถอนมุัติสอดคลองกับความจาํเปนที่ตองใชจัดหาวัสดุ
จึงมีความคลองตัวเพยีงพอในการดําเนนิการ  และไมมีปญหาการจดัซื้อวัสดุ  จึงไมมีความจาํเปน
ที่ตองหลบหลกีการดําเนนิงานทางระเบียบในการจัดซื้อจัดจาง  เชน  การแบงจางแบงซื้อ  ซึง่ทาํให
เกิดการตรวจสอบไดงายและโปรงใส  นอกจากนัน้ยังมกีารตรวจสอบการบริหารการเงิน  โดยการ
กําหนดผูมีอํานาจในการอนมุัติเงินไวเปนขั้น  และระดับของผูบริหารตามจาํนวนวงเงนิ  เชน  
วงเงินที่สูงกวาหนึ่งแสนบาท  หากมีความจาํเปนตองดําเนินการ  ผูอํานวยการโรงพยาบาลยัง
สามารถเสนอใหประธานกรรมการโรงพยาบาล  หรือผูไดรับมอบอํานาจ  ซึง่มหีนาทีก่ํากับดูแล
เร่ืองการเงินมารวมอนุมัติสั่งจายดวย  โดยทั่วไปแลวการมารวมสั่งจายเปนเพียงเพือ่การกลั่นกรอง
เทานัน้  โดยไมเคยตองตรวจสอบ  กรณีที่วงเงนิไมเกินอํานาจผูอํานวยการโรงพยาบาลตามที่
กําหนด  ผูอํานวยการโรงพยาบาลสามารถสัง่จายได โดยการมีกรรมการจากคณะผูบริหาร
โรงพยาบาลหรือกรรมการบริหารโรงพยาบาลนัน่เอง  อยางนอยอกีหนึ่งคนมารวมอนมุัติเซ็นชื่อ
รวมสั่งจาย  การสั่งจายเงินที่ไดรับอนุมัติไมมีการกําหนดหมวดเงนิเขมงวดมากจนไมคลองตัว  
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อยางไรก็ดีการกําหนดที่ชัดเจนเขมงวดก็มขีอดีที่สามารถตรวจสอบไดงาย  และติดตามดูแลไดงาย  
และเปนการปองกันการจายเงินที่ไมเหมาะสมและไมโปรงใส  เพื่อการแสวงหาผลประโยชน 

 
       นโยบายเพื่อการดําเนนิงานของโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  แมจะไมแสวง

กําไร  แทจริงมีการสรางกําไรเพียงแตกําไรที่เกิดจากการบริการในโรงพยาบาลเปนการสรางเพื่อ 
เลี้ยงและสนับสนุนดานการเงินใหโรงพยาบาลสามารถดําเนนิงานอยูได  อาจกลาวไดวา 
 โรงพยาบาลในกํากับมูลนิธอิาจเปนโรงพยาบาลที่ยงัมกีารแสวงหากาํไร  เพียงแตไมใชกําไรเชน 
การดําเนินธุรกิจทัว่ไป 

 
        1.4.3  การบรหิารคาตอบแทน 

 
       ในการบรหิารคาตอบแทนนี้  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  

มีการจายคาตอบแทนในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรในอัตราที่ต่ํากวาโรงพยาบาลเอกชน  แตมี
การสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน  โดยมีการนําวฒันธรรมตะวนัออกของชาวจีนมาผสมผสาน   
เชน  การอนุเคราะหเจาหนาที่และครอบครัวที่เจ็บปวย   โดยโรงพยาบาลรับภาระคาใชจาย  มีการ
ใหรางวัลในวาระนักขัตฤกษ  เชน  การจายอั่งเปา  คลายการใหโบนัสเปนเงนิ 2-3 เทาของ
เงินเดือน  

 
  1.5 ลักษณะการทาํงานของฝายการพยาบาล 

 
 ฝายการพยาบาลเปนหนวยงานหนึง่ของโรงพยาบาลซึง่มีจํานวนบุคลากรมากที่สุด  ที่มี
ความสาํคัญยิง่ในการใหบริการแกผูปวย  ครอบครัวและชุมชน  ฝายการพยาบาลประกอบดวย  
กลุมของพยาบาลทัง้ระดับผูบริหาร   ระดับปฏิบัติการ  และบุคลากรอื่น  ซึง่รวมกันดาํเนนิงาน
ใหบริการพยาบาล  เพื่อใหบรรลุตามวตัถุประสงคทีก่ําหนดไว  โดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิด 
ประโยชนสงูสดุ 
 

        1.5.1  หัวหนาหอผูปวย 
   

        หนาทีร่ับผิดชอบหลัก 
 
        บริหารงาน  ดูแล  ประเมินผล  ใหงานในแผนก  ดําเนนิการไดตามมาตรฐาน

วิชาชพีและนโยบายของโรงพยาบาล  ใหเปนที่ประทับใจของผูมาใชบริการ 
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        ขอบเขตแหงหนาที่ 
 

         1)  ควบคุม  ดูแล  ฝกอบรม  ใหพนกังานในแผนกปฏิบัติงานการรักษาพยาบาล
เปนไปตามมาตรฐานวิชาชพีและบริการใหเปนทีป่ระทับใจของผูใชบริการ 

          2)  สอนและประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูใตบงัคับบัญชา 
          3)  ริเร่ิมสรางสรรค  หาวิธีการทาํงานใหม ๆ 
          4)  จัดใหมีพนักงานและอุปกรณเครื่องใชใหเพยีงพอสาํหรับการบริการตลอด 

เวลา 
          5)  ดูแลใหผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติตามระเบียบวนิัยและมาตรการทางวินยั 
          6)  ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
          7)  ประสานงานกับแผนกอื่น  หรือหนวยงานภายนอก 
          8)  ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ผูบงัคับบัญชามอบหมาย 

 
        1.5.2  พยาบาลประจําการ 

    
        หนาทีร่ับผิดชอบหลัก 

 
       ใหบริการการพยาบาลสนองความตองการแกผูปวยใหเกิดความอบอุนใจดวย

ความสุภาพ  เอื้ออาทร  เสมอืนญาติอยางตอเนื่องตั้งแตแรกรับจนถึงจาํหนายจากโรงพยาบาล 
 

           ขอบเขตแหงหนาที่ 
 
          1)  เยี่ยมผูปวยเพื่อสังเกตอาการ  สรางขวัญและกาํลังใจแกผูปวย 
          2)  ใหการพยาบาลผูปวยตามหลกัวิชาชีพการพยาบาล 
          3)  รวมกับแพทยเจาของไข  วางแผนการรักษา  และบันทกึคําสั่งการรักษา 

ของแพทย 
          4)  ปฏิบัติงานในหนาที่ใหเปนไปตามระบบคุณภาพ 
          5)  ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ผูบงัคับบัญชามอบหมาย 
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2.  ความพึงพอใจในงาน 
 
 ความพึงพอใจในงาน  (Job  satisfaction)  เปนเรื่องของบุคคล  เปนความรูสึกสวนตัว
ของบุคคลในการทาํงานที่มตีองานที่เขากาํลังทําอยู  ตอหนวยงาน  ตอเพื่อนรวมงาน  และความ
คาดหวงัทางจติวิทยาในสภาพการทาํงาน  (ยงยทุธ  เกษสาคร, 2547: 146)  ซึ่งความพงึพอใจใน
การทาํงานของบุคคลในองคการ  มีผลตอความสาํเร็จของงานและองคการ  รวมทัง้ความสุขของผู
ทํางานดวย  หากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางานกจ็ะเปนมูลเหตหุนึง่ทีท่ําใหผล
งานและการปฏิบัติงานต่ํา  คุณภาพของงานลดลง  มกีารขาดงาน  ลาออกจากงาน  หรืออาจ
กอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและปญหาทางวนิัยไดอีกดวย  แตในทางตรงกนัขาม  หากองคการมี
บุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสงู  มีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนีค้วามพึงพอใจใน
การทาํงานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหาร
องคการ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2544)  สอดคลองกับ Robbin (2001: 80)  ที่ไดกลาววา  ผล
ของความพึงพอใจในงานตอการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ความพึงพอใจในงานกอใหเกดิ
ผลผลิตสูง (Productivity) แลวยังสงผลใหพนักงานมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
(Organizational  citizenship  behavior)  ดังนัน้ความพงึพอใจในงานเปนกุญแจหรือหัวใจของ
การทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ  (อรุณ  รักธรรม,  2527) 
  

2.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 

  มนีักวิชาการไดใหความหมายของความพงึพอใจในงาน  (Job satisfaction)  ไวหลาก 
หลายทรรศนะดังนี ้
 
 Vroom  (1964)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาหมายถึง  ทัศนคติในงาน
และความพึงพอใจในงานซึง่สามารถใชแทนกันได  เพราะสองคํานีห้มายถงึผลที่ไดจากการที่
บุคคลเขาไปมีสวนรวมในงานที่ตนทาํอยู  ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึงความพงึพอใจในงาน
นั้น  และทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นถึงความไมพงึพอใจ  ความพึงพอใจในงานจะเปนเครื่อง
เหนีย่วรัง้บุคคลใหรูสึกรักงาน  พงึพอใจที่ไดทํางานและมีความสุขในการทาํงาน 
 
 Gillies  (1994: 357)  ใหความหมายของความพึงพอใจในงาน  คือ  การตอบสนองทาง
อารมณของบคุคลที่มีตองาน  
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Newstrom  and  Davis  (1997: 256)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึก 
หรืออารมณชืน่ชอบ  หรือไมชื่นชอบของพนักงานที่มีตองาน 

 
 Spector  (2000: 197)  กลาววา  ความพงึพอใจในงานเปนทัศนคติของบุคคลที่มีตอ

งานทัง้หมด  รวมทัง้ในดานตาง ๆ  เกีย่วกบัการทาํงาน 
 
 Robbins  (2003: 25)   กลาววา  ความพงึพอใจในงานเปนทัศนคติโดยทั่วไปของบุคคล

ที่มีตองานของบุคคลนั้น 
 
 สมยศ  นาวีการ  (2536: 434)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานนั้นเปนความรูสึกที่ดีโดย

สวนรวมของคนที่มีตองาน  ซึ่งเมื่อพูดถงึคนที่มีความพึงพอใจในงานสูงนั้นมักหมายความวาคน
ชอบและใหคุณคาตองานของตนเองสูง  และมีความรูสกึที่ดีตองานของตน 
 

 สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ  (2541: 133)  กลาววา  ความพงึพอใจในงาน
เปนทัศนคติ  หรือความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึง่เกีย่วกับงาน  ทัศนคติ
นั้นมีองคประกอบที่สําคัญ  คือ  องคประกอบทางดานความคิดความเขาใจ  องคประกอบดาน
อารมณหรือความรูสึก  และองคประกอบดานแนวโนมของพฤตกิรรม 
 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544: 122)  กลาววา  ความพงึพอใจในงานเปนความรูสึก
โดยรวมของบคุคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบคุคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
และไดรับผลตอบแทน  คือ  ผลที่เปนความพงึพอใจทีท่ําใหบุคคลเกดิความรูสึกกระตือรือรน  มี
ความมุงมัน่ทีจ่ะทาํงาน   มขีวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน   สิง่เหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธผิลของการทาํงาน  รวมถงึสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

 
 ยงยุทธ  เกษสาคร  (2547: 151)  กลาววา  ความพงึพอใจในงานนั้นหมายถงึ   

ความรูสึกยนิดี  มีความสุข  และเต็มใจทีจ่ะทาํงาน  หรือมีทัศนคติทางบวกตองานทีก่ําลังปฏิบัติอยู
ในหลาย ๆ ดาน  ไดแก  ดานความสาํเรจ็ของงาน  การยอมรับนับถอื  ความกาวหนาในตําแหนง
การงาน  ความรับผิดชอบ  นโยบาย  และการบริหารสภาพแวดลอมในการทํางาน  ความมัน่คง
ปลอดภัยในการทํางาน  ซึ่งสิง่เหลานี้ไดตอบสนองความตองการขั้นพืน้ฐานในลักษณะเปน
ตัวกระตุนใหทาํงาน  เพื่อตอบสนองความตองการขององคการได 
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จากการที่มีผูใหความหมายตาง ๆ ดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ความพงึพอใจในงาน
หมายถงึ  ความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวกของบุคคลตองานที่ตนปฏิบัติอยูในหลาย ๆ ดาน  ได 
แก  ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ความ
รับผิดชอบ  นโยบายและการบริหารสภาพแวดลอมในการทาํงาน  ความมัน่คงปลอดภัยในการ
ทํางาน  ซึง่สิ่งเหลานี้ไดตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานในลักษณะเปนตวักระตุนใหทํางาน  
อันเนื่องมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการพืน้ฐาน สงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การทาํงานและสามารถทาํงานไดอยางเตม็ความสามารถ มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธผิล
ของการทาํงาน  รวมถงึสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

  
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน 
 
การศึกษาเรื่องความพงึพอใจในงาน  มักใชหลกัการตามทฤษฎีการจูงใจเปนสําคัญ  

โดยเฉพาะทฤษฎีการจูงใจทีเ่กี่ยวกับการทาํงาน  (Work  motivation)  มากกวาการจูงใจใน
ลักษณะอื่น ๆ  ซึง่ทฤษฎีการจูงใจที่เกีย่วเนื่องกบัความพึงพอใจในการทํางาน  (สุรพล  พยอมแยม,  
2541)  ไดแก 
 

        2.2.1  ทฤษฎีความคาดหวัง  (Expectancy  Theory) 
 

ทฤษฎีความคาดหวงัมกีําเนดิมาจากแนวความคิดเกีย่วกับความคาดหวงัในสาขา 
 จิตวิทยาของ  Kurt  Lewin  และ  Edward  Tolman  จากแนวความคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมการ
เลือก และผลประโยชนจากทฤษฎทีางดานเศรษฐศาสตร  โดย  Vroom  เปนผูพัฒนาขึ้นในป 
ค.ศ.1964 ไดนําแนวคิดดังกลาวนีม้าตั้งเปนทฤษฎคีวามคาดหวงัเพื่ออธิบายถงึการจูงใจในการ
ทํางานโดยตรง (สุรพล  พยอมแยม,  2541)  ทฤษฎีนี้จะมีแนวความคิดสําคัญ 3 ประการ  คือ  
จํานวนที่ประกอบกันขึน้เปนความชอบ (Valence)  ความเปนเครื่องมือ  (Instrumentality)  และ
ความคาดหวงั  (Expectancy)  ไดมีการนําเอาพยัญชนะแรกของศัพทภาษาอังกฤษมาเรียงตอกนั  
รวมเรียกวาทฤษฎีวี (VIE)  สมมุติฐานพืน้ฐานที่มีในทฤษฎีนี้ก็คือการเลือกของบุคคลใดบุคคลหนึง่  
(ทามกลางบรรดาทางเลือกตาง ๆ นัน้)  จะสัมพนัธอยางมกีฎเกณฑกับสภาพทางจิตวิทยา ซึง่จะ
เกิดขึ้นในระยะเวลาเดียวกนักับพฤติกรรม 
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  สําหรับแนวความคิด 3 ประการ  ที่กลาวมาขางตนอาจอธิบายไดดังนี ้
 
              จํานวนที่ประกอบกันขึน้เปนความชอบ   (Valence)  หมายถงึ  ระดับความชอบ
ของเอกบุคคลในผลลัพธโดยเฉพาะอยางใดอยางหนึง่  นัน่คือระดับความมากนอยของความชอบ
หรือการเห็นในคุณคาของผลลัพธหรือรางวัลที่จะไดจากการกระทํานั่นเอง  ดังนัน้ประเด็นที่
เกี่ยวของกับ  Valence  นี้ก็คือ  คานยิม  สิง่จูงใจ  ทัศนคติ  และอรรถประโยชนที่คาดหวัง  
Valence  จะมีคาเปนศนูย  เมื่อบุคคลไมรูสึกสนใจใยดตีอผลลัพธที่จะได  และจะมีคาติดลบเมือ่
บุคคลนั้นไมอยากรับผลนั้นเลย  
        
   ความเปนเครือ่งมือ  (Instrumentality)  หมายถงึ  ความเปนไปไดหรือโอกาสของ
ผลการปฏิบัติงานหรือผลลัพธในระดับแรกจะทาํใหไดรับผลตอบแทนผลลัพธในระดบัตอไป  ซึ่ง
เปนความสัมพันธระหวางผลปฏิบัติงานกบัผลตอบแทนที่ไดรับ  เชน  สมมุติวาบุคคล ๆ  หนึง่ 
ปรารถนาที่จะไดรับการเลื่อนชั้นเลื่อนตําแหนง   และเขาเหน็วาการปฏิบัติงานที่อยูในเกณฑดี  จะ
เปนปจจัยสาํคัญทําใหเปาหมายของเขาเปนผลได  ดังนัน้ผลลัพธในระดับแรกของเขาจงึเปนการ
ปฏิบัติงานที่อยูในเกณฑดี  และผลลัพธระดับแรกจะมี  Valence  ในทางบวก  เพราะผลลัพธระดับ
แรกนี้จะมีสัมพันธภาพกับผลลัพธในระดบัที่ 2 ที่คาดหวงั  นั่นก็คอื  การเลื่อนชั้นเลื่อนตาํแหนง  
อาจกลาวไดวาผลลัพธระดบัแรกจะเปนเครื่องมือเพื่อใหไดมาซึ่งผลลพัธในระดับที่ 2 นั่นเอง 
 
  ความคาดหวงั  (Expectancy)  หมายถึง  ความเปนไปไดที่การกระทาํหรือความ
พยายามโดยเฉพาะอยางใดอยางหนึ่งจะนาํไปสูผลลัพธระดับที่ 1  โดยเฉพาะความคาดหวงันี ้ 
ตางจากความเปนเครื่องมือ  โดยทีค่วามคาดหวงัจะเกี่ยวของกบัความพยายามที่จะไดมาซึง่
ผลลัพธในระดบัที่ 1  ในขณะที่ความเปนเครื่องมือนั้นจะเกี่ยวของกับสัมพันธภาพของผลลัพธใน
ระดับที่ 1 และที่ 2 
 
  ในทัศนะของ Vroom  ระดับการจูงใจของบุคคลจึงขึ้นอยูกับผลคูณของ  Valence  
กับความเปนเครื่องมือ  และความคาดหวัง  และหากบุคคลกระทําการหลายอยางก็เอาระดับการ
จูงใจทีห่าไดมารวมกนัก็จะไดพลังในการจงูใจ  (สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ, 2541) 
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        2.2.2  ทฤษฎกีารจูงใจของ  Porter  and  Lawler 
 
          Porter  and  Lawler  (1968)  ไดแกไขและขยายทฤษฎีของ Vroom  ในเรื่อง

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน  เสนอความเหน็วาการปฏิบัติงานยอม
กอใหเกิดความพึงพอใจของคนงาน  แลวตั้งสมมุติฐานวาความสัมพนัธระหวางการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในการทํางานจะถูกเชื่อมโยงดวยรางวัลหรือผลตอบแทน และไดกําหนดองค  
ประกอบในสวนที่เกี่ยวกับรางวัลหรือผลตอบแทนไดดังนี ้

 
            1)  คุณคาของรางวลั (Value  of  reward)  เปนความรูสึกพึงพอใจหรือเปนคุณคา 

ของแตละบุคคลที่มีผลตอบแทน  หรือรางวัลที่เขาคาดวาจะไดรับจากการปฏิบัติงานของเขา  ทัง้นี้
แตละบุคคลอาจเหน็วาคุณคาของผลตอบแทนที่เปนสิง่เดียวกันไมเทากันก็ได  และที่สําคัญการ 
เห็นคุณคาของผลตอบแทนที่บุคคลคาดวาจะไดรับนั้นจะเปนสิง่เราอยางหนึง่ใหบุคคลเกิดความ 
พยายามที่จะปฏิบัติงาน 
 2)  ความนาจะเปนเกี่ยวกับการรับรู  ความพยายามทีจ่ะนําไปสูรางวลั 
(Perceived    effort – reward  probability)  เปนการประมาณคาวาการเพิ่มความพยายามของ
บุคคลจะมีผลตอรางวัลหรือไม  ซึ่งประกอบดวยการประมาณคาเฉพาะ 2 ตัว  คือ 1)  ความนาจะ
เปนเกีย่วกับการปฏิบัติที่จะนําไปสูรางวัลที่มีคุณคา  (P→R)  และ 2)  ความนาจะเปนเกีย่วกับ
ความพยายามที่จะนําไปสูการปฏิบัติงาน  (E→P)  เมื่อนําคาความนาจะเปนทัง้สองตอนมาคูณกัน   
จะเปนคาความนาจะเปนทีค่วามพยายามในการปฏิบัติงานจะนาํไปสูรางวัล 

3) ความพยายาม (E f f o r t )   เปนสิ่งทีบุ่คคลใชในการปฏิบัติงานเพือ่กอใหเกิด 
ผลสําเร็จ 

4) ความสามารถและลักษณะของบุคคล (Abilities and Traits)  เปนลักษณะ  
เฉพาะของแตละบุคคล  เชน  ระดับสติปญญา  ลักษณะบุคลิกภาพ  และความสามารถทางดาน
ทักษะ โดยที่ความสามารถและลักษณะของบุคคลนี้ จะเปนตัวกาํหนดขอบเขตสูงสุดใน 
การปฏิบัติงานของบุคคล 

5) การรับรูบทบาท (Role  perception)  เปนปจจัยที่เปนเกณฑอยางหนึง่  ที ่
สามารถชี้ใหเห็นถึงผลสาํเรจ็ของการปฏบิัติงาน  กลาวคือ  การที่บคุคลรับรูวาตําแหนงที่การงาน
ในขณะนัน้ของตน  เปนสิง่ที่จะเอื้อตอการที่เขาจะปฏิบตัิงานใด ๆ นัน้  ใหสําเร็จหรือไมเพียงใด 

6)  ผลการปฏิบัติงาน (Performance)  เปนระดับผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน  ซึง่ 
เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางความพยายามในการปฏิบัติงาน  การรับรูบทบาท  ความสามารถ  และ 
ลักษณะของบคุคล      
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7) รางวัล  (Rewards)  เปนสิง่ที่บุคคลจะไดรับจากการปฏิบัติงานของพวกเขา   
ซึ่งสามารถจาํแนกไดเปนรางวัลภายใน (Intrinsic  rewards: 7A)  ซึ่งเปนรางวัลเกีย่วกับการไดรับ
การตอบสนองตามความตองการในขั้นสงู (ตามในทฤษฎีตามลําดับขั้นของ  Maslow)  ที่เกิดขึ้น
จากภายในตัวบุคคลเอง  เชน  ความรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จ  ความรูสึกวาตัวเองสาํคัญ  
ความรูสึกสนกุกับงาน  เปนตน  และรางวัลภายนอก (Extrinsic  rewards: 7B)  ซึ่งเปนสิง่ที่ไดรับ
การตอบสนองจากตัวแทนภายนอก  ซึ่งอาจเปน  องคการ  หนวยงาน  หัวหนางาน  หรือบุคคลอื่น 
เชน  เงนิเดือน  คาจาง  ความสําเร็จในงาน  ความกาวหนาในงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ 

8) การรับรูเกี่ยวกับความเสมอภาคของรางวลั  (Perceived  equalitable  
rewards) เปนการที่บุคคลรับรูวารางวัลทีเ่ขาไดรับเหมาะสมกับการปฏิบัตงิานของเขาหรอืไม  
ความพึงพอใจ (Satisfaction)  เปนตัวแปรซึ่งไดมาจากการเปรียบเทยีบรางวัลที่เขาคาดวาจะไดรับ
รางวัลที่เขาไดรับจริงวามีความแตกตางกนัมากนอยเพยีงใด  หากรางวัลที่เขาไดรับจริงเปนไป
ตามที่คาดวาจะไดรับ  แสดงวาเขาเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน 

 
 2.2.3  ทฤษฎสีองปจจยัของ  Herzberg (Herzberg’s  two  factor  Theory) 

  
  Frederick  Herzberg  และคณะ  ไดทําการวิจัยและเสนอทฤษฎีจูงใจ - ค้ําจุนขึ้น 
หรือบางทีเรียกวา  ทฤษฎีองคประกอบคู (Dual – Factors  Theory)  เนื่องจากการตองการคําตอบ
วา “ผูปฏิบัติงานตองการอะไรจากงานของเขา”  และเพือ่พิสูจนสมมุติฐานหลักที่วา  องคประกอบ
ที่นาํไปสูทัศนคติในทางบวก  และองคประกอบทีน่ําไปสูทัศนคติในทางลบ  ในการปฏิบัติงานมี
ความแตกตางกัน  ซึ่งคานกบัสมมุติฐานเดิมที่วา  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอทัศนคติทางบวกใน
การปฏิบัติงานจะมีอิทธพิลตอทัศนคติในทางลบดวย และสมมติฐานที่วาองคประกอบและผลที่
เกี่ยวของกับเหตุการณในระยะยาวจะแตกตางจากองคประกอบและผลที่เกี่ยวของกับเหตุการณใน
ระยะสั้น 
  

ผลการวิจยัพบวา  สิง่ทีท่ําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึง่นาํไปสู 
ทัศนคติในทางบวก  ทาํใหคนอยากทาํงาน  เรียกวา  “ปจจัยการจูงใจ”  (Motivation  factors)  
และสิ่งที่ชวยปองกนัไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เรียกวา  “ปจจัยค้ําจุน”  
(Maintenance  factors)  จากคําตอบที่ไดจากการสัมภาษณของ Herzberg และคณะ  ยังพบวาผู
ที่ไมมีความสขุในการปฏิบตัิงานเกิดขึ้นเพราะ  ภาวะแวดลอมรอบงาน  ไดแก  ความยุติธรรม  
ความไมเปนระเบียบ  ทาํใหบุคคลเหลานั้นมีสุขภาพจติในการปฏิบตัิงานเสื่อมลง  จึงเรียกปจจยันี้
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อีกชื่อหนึ่งวา  “ปจจัยสุขอนามัย” (Hygiene  factors)  และเนื่องจากทัง้สองปจจยันัน้เปนคนละ
ชนิดเดียวกัน  เพราะสิง่ที่ชวยปองกนัมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน  มิไดมีสวนชวยใหเกิดความ 
พึงพอใจในงานแตอยางใด  ถาขาดสิ่งเหลานี้จะทาํใหเกดิความไมพอใจในงาน  

 
Herzberg  (1959)  สรุปถึงปจจัย 2 ประการ  ดังนี ้

 
1)  ปจจัยจงูใจ (Motivation  factors)  เปนปจจัยที่จูงใจใหมนษุยทํางานมากขึน้   

เปนตัวการที่สรางความพงึพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
ไดแก  1) ความสําเร็จ (Achievement)  2) การยอมรบันับถือ (Recognition)  3) ตัวงาน (Work 
itself)  4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  5) ความกาวหนา (Advancement)  
 

2) ปจจัยค้ําจนุ  (Hygiene  factors)  เปนปจจัยที่ปองกนัไมใหเกิดความไมพอ 
ใจในการปฏิบตัิงาน  ไดแก  1)   เงินเดอืน (Salary)   2)  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
( Interpersonal  relat ions  with  subordinate)  3) ความสัมพนัธกบัผูบังคับบัญชา   
( Interpersonal   relat ions  with  supervisor)  4)  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
(Interpersonal   relations  with  peers)  5)  การนิเทศ (Supervision)  6) นโยบายการ 
บริหารงาน  (Company   policy   and  administration)  7)  สภาพการทํางาน (Working  
conditions)     8)  สภาพชวีิตสวนตวั  (Personal  life)     9)  สถานภาพของตําแหนง (Status)    
10)  ความมั่นคงปลอดภัยในงานหรือสวัสดิการ (Job  security)    
  
  Herzberg  ไดเสนอแนะไววา  แนวทางที่จะนําไปสูการสนองตอบความตองการ
ของผูปฏิบัติงานในปจจัยกระตุนไดนั้น  ผูบังคับบัญชาตองใหอิสระในการทํางานแกผูใตบังคับ 
บัญชาเพิม่ข้ึน  มีการมอบหมายความรับผิดชอบใหสูงขึ้น  ใหโอกาสไดแสดงความคิด 
ความสามารถตาง ๆ มากขึน้  ใหผูปฏิบัติงานไดประเมนิและควบคุมการปฏิบัติงานดวยตนเอง  ซึ่ง 
จะนาํไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีแกองคการโดยสวนรวม    
 

2.2.4 ทฤษฏคีวามพึงพอใจในงานของ Cellucci  and  DeVries 
 

Cellucci  and  DeVries (1978)  ไดพัฒนาแบบวัดความพงึพอใจในงาน  ซึ่งม ี
นักวจิัยมากมายในหลายสาขา  รวมทัง้ในองคการธุรกิจการกุศลไดนําแบบวัดความพึงพอใจใน 
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งานนีม้าใชอยางแพรหลาย    Cellucci  and  DeVries  ไดแบงความพึงพอใจในงานเปน 5 ดาน  
โดยที่แตละดานประกอบดวยขอคําถามดานละ 4 ขอ  รวมขอคําถามทั้งสิน้ 20 ขอ  ดังนี ้
  
     1)  การไดรับคาตอบแทน (Pay  satisfaction)  หมายถงึ  ความพึงพอใจทีม่ตีอ
รายไดหรือเงนิเดือนที่ไดรับเปนคาตอบแทนจากการทํางานเหมาะสมกบัทักษะ  ความสามารถและ
งานที่รับผิดชอบ  เทาเทียมกับบุคลากรในหนวยงานอืน่  รวมทัง้การไดรับคาตอบแทนที่
นอกเหนือจากเงินเดือน  เชน  สวัสดิการการรักษาพยาบาล  คาเวร 
     2)  โอกาสกาวหนา (Promotion  satisfaction)  หมายถึง  ความพงึพอใจอนัเกิด
จากการไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม  ไมลําเอียง  มีเหตุผล  รวมทัง้พงึพอใจ
ตอนโยบายการเลื่อนตําแหนงขององคการ  

    3)  เพื่อนรวมงาน (Coworker  satisfaction)  หมายถึง  ความพงึพอใจที่มีเพื่อน 
รวมงานที่มีความเชี่ยวชาญ  คอยใหความชวยเหลือ  ใหคําแนะนําซึง่กนัและกนั  รวมมือรวมใจใน
การทาํงาน  มคีวามรับผิดชอบในหนาที่  และสามารถทาํงานรวมกนัอยางมีความสุข 
     4)  การนเิทศ (Supervisor  satisfaction)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่มีตอผูบัง 
คับบัญชาที่ใหคําแนะนําชวยเหลือ  และมพีฤติกรรมสนบัสนุนการปฏบิัติงาน  การจัดองคการและ
การสั่งการที่ชดัเจน  เหมาะสม  ยุติธรรม  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเหน็  
และเปนแบบอยางที่ด ี

6) ลักษณะงาน (Work  satisfaction)  หมายถึง  ความพงึพอใจที่มีตองานที่รับ 
ผิดชอบ  เหน็วาเปนงานที่มคีวามสาํคัญ  นาสนใจ  มีโอกาสประสบความสาํเร็จ  และปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบเหมาะสม 
    

ดังนัน้ในการวจิัยนี้ผูวิจัยจงึศึกษาความพงึพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพใน 
โรงพยาบาลกาํกับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  โดยเลือกใชแนวคิดทฤษฎีความพงึพอใจในงานของ 
Cellucci  and  DeVries (1978)  เนื่องจากมีการนํามาใชอยางแพรหลาย  โดยเฉพาะไดมีการ
นํามาใชศึกษาความพงึพอใจของพยาบาลวิชาชพี  ในโรงพยาบาลกํากับมูลนิธิในตางประเทศ  
และในองคการกุศลตาง ๆ มาแลว  รวมทั้งจากแนวคดิดังกลาวครอบคลุมบริบทของโรงพยาบาล
เอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานครเปนอยางด ี
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2.3  ปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 124-129)  ความพึงพอใจในการทาํงานมีสวนเกีย่วของ

กับปจจัยตาง ๆ  และปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือช้ีบงถงึปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพงึพอใจใน
การทาํงาน ซึ่งมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 

 
1.  ปจจยัดานบุคคล (Personal factors) 

 
   ปจจัยดานบุคคล  หมายถงึ  คุณลักษณะสวนตวัของบุคคลที่เกีย่วของกับงานมี
ดังนี ้
   1.1 ประสบการณ  จากการศึกษาในงานวิจัยพบวาประสบการณในการ
ทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงานของบุคคลที่ทาํงานนานจนมีความรูความชาํนาญใน
งานมากขึ้น ทาํใหเกิดความพึงพอใจกับงานทีท่ํา 
   1.2 เพศ แมวางานวิจยัหลายชิน้จะแสดงวา เพศไมมีความสัมพนัธกบั
ความพึงพอใจในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานทีท่าํดวยวาเปนงานลักษณะใด 
รวมทัง้เกีย่วของกับระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงนิ เพศหญงิมีความ
อดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและงานทีต่องการความละเอียดออนมากกวาชาย 
   1.3  จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  กลุมที่ทาํงานดวยกนัมีผลตอ 
ความพึงพอใจในการทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่
มีทักษะในงานหลายดาน และความปองดองกนัของสมาชกิในการทํางาน กม็ีสวนที่จะนําไปสู
ความสาํเร็จในการทํางาน 
   1.4 อายุ อายแุมจะมีผลตอการทาํงานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับ
ระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณการทํางานนานดวย 
แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
   1.5  เวลาในการทํางาน งานที่ทาํในเวลาปรกติจะสรางความพึงพอใจใน 
การทาํงานมากกวางานที่ตองทาํในเวลาทีบุ่คคลอื่นไมตองทาํงาน  เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและ
การสังสรรคกบัผูอ่ืนดวย 
   1.6  เชาวนปญญา  ปญหาเรื่องเชาวนปญญา  กับความพงึพอใจในการ
ทํางาน ข้ึนอยูกับสถานการณ  และลักษณะงานทีท่าํ  ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวาง
เชาวปญญากบัความพึงพอใจในการทํางาน  แตในลกัษณะงานบางอยางพบวามคีวามแตกตาง
กัน  พนักงานในโรงงานทีม่ีเชาวปญญาในระดับสูงแตงานทีท่ําเปนงานประจาํ  พบวามักจะเบือ่
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หนายงานทีท่าํไดงายและมเีจตคติที่ไมดีตอการทาํงานในโรงงาน  เพราะเปนงานที่ไมทาทาย  และ
ไมเหมาะกับความสามารถของเขา 

1.7 การศึกษา การศึกษากับความพงึพอใจในการทาํงานนัน้มีผลตอการ 
วิจัยไมเดนชัดนัก  จากงานวิจัยบางแหงพบวา  การศึกษาไมแสดงถงึความแตกตางระหวางความ
พึงพอใจในการทํางาน  แตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทาํวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขา
หรือไม  ในรายงานวิจัยหลายชิ้นพบวา  นกัวิชาการวิชาชีพ  เชน  แพทย  วิศวกร  ทนายความ  มี
ความพึงพอใจในงานสงูกวาคนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทัว่ไป  รวมทัง้เสมียนพนกังาน
ดวย 

1.8 บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพ กับความพึงพอใจในการทํางาน 
นั้นอยูที่เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ  เนื่องจากเครื่องมือนีม้คีวามไมเที่ยงตรง  อยางไรก็ตามความไม
พึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทไดเพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพงึพอ 
ใจในการทํางาน 
   1.9  ระดับเงินเดือน  จากงานวิจยัหลายชิน้พบวาเงนิเดอืนมีสวนในการ 
สรางความพงึพอใจในการทาํงาน  เงินเดอืนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ  ทําใหบุคคล
ไมตองดิ้นรนมากนกัทีจ่ะไปทํางานเพิม่นอกเวลาทาํงาน  และเงินเดือนยังเกีย่วของกบัการสามารถ
หาปจจยัอื่นทีสํ่าคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย  ผูทีม่ีเงนิเดือนสูงจงึมีความพึงพอใจในการทํางานสูง
กวาผูที่มีเงนิเดือนต่ํา 

1.10   แรงจงูใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตอง 
การของบุคคล  โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเอง  กจ็ะสรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

1.11   ความสนใจในงาน  บุคคลที่สนใจในงานและไดทํางานที่ตนเอง 
ถนัดและพอใจ  จะมีความสุขและพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวติ
ไมไดอยูที่งาน 
  

2.  ปจจยัดานงาน (Factors in the job) 
 
   2.1  ลักษณะงาน  ไดแก  ความนาสนใจของงาน  ความทาทายของงาน  
ความแปลกของงาน  โอกาสที่ไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จ  การรบัรู
หนาที่รับผิดชอบ  การควบคุมการทาํงานและวิธีการทาํงาน  การที่ผูทาํงานมีความรูสึกตองานทีท่าํ
อยูวาเปนงานที่สรางสรรค  เปนประโยชนทาทาย  สิ่งเหลานี้ทาํใหผูปฏิบัติงานเกดิความพงึพอใจ
ในการทํางาน  มีความตองการที่จะปฏิบัตงิานนัน้ ๆ  และเกิดความผูกพันตองาน 
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   2.2  ทกัษะในการทาํงาน  ความชาํนาญในงานที่ทาํ  มกัจะตองพิจารณา
ควบคูไปกับลักษณะของงาน  ฐานะทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ  เงนิเดือนที่ไดรับ  ตองพิจารณา
ไปดวยกันจงึจะเกิดความพงึพอใจในงาน 
   2.3  ฐานะทางวิชาชีพ  จากการศึกษาวจิยัพบวา  ประมาณครึ่งหนึ่งของ
พนกังานมีความพงึพอใจในการทาํงาน  แตมีถึงรอยละ 17 ทีพ่บวา  ถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน  
ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี  มงีานใหเลือกทํา  จะมกีารเปลีย่นงานบอย  เพื่อจะเลื่อนเงนิเดือน  เลื่อน
ฐานะของตนเอง  ดังนัน้ตําแหนงทางการงานทีม่ีฐานะทางวิชาชีพสงู  เชน  การเปนเจาของกิจการ 
ผูจัดการ  จะมีความพงึพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา  ความ
จริงแลวตองพจิารณาควบคูไปกับความอสิระในงาน  ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย  ทัง้นี้
ก็เพราะฐานะทางอาชพี  นอกจากขึน้อยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละสังคม  แต
ละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะวิชาชีพแตกตางกนัไป  ระยะเวลาที่ผานไปความคิดเห็น
เกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปดวย 
   2.4  ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานทีม่ี 
ขนาดเล็กจะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ  เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมโีอกาสรูจักกัน  
ทํางานคุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญทําใหพนักงานรูสึกเปนกนัเอง  และรวมมือชวยเหลือ
กัน  ขวัญในการทํางานดีทาํใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 
   2.5  ความหางไกลของบานและที่ทาํงาน  การที่บานอยูหางไกลจากที ่
ทํางาน  การเดินทางไมสะดวก  ตองตื่นแตเชามืด  รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง  มีผล
ตอความพงึพอใจในการทํางาน  คนที่เปนคนจังหวัดหนึง่แตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง  สภาพ
ของทองถิ่นความเปนอยู  ภาษาไมคุนเคย  ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางาน  เนื่องจากการ
ปรับตัวและการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 

2.6 สภาพทางภูมศิาสตรในแตละทองถิ่นแตละพื้นที่มีสวนสมัพันธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางาน  คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงาน
ในเมืองเล็ก  ทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคย  ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเลก็มีมากกวาใน
เมืองใหญ  ทําใหเกิดความอบอุนและมีสัมพันธกัน 

2.7 โครงสรางของงาน  หมายถึง  ความชัดเจนของงานที่สามารถ 
อธิบายชี้แจงเปาหมายของงาน  รายละเอียดของงาน  ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  หาก
โครงสรางของงานชัดเจน  ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน  สามารถปองกนัมิใหเกิดความบิดพลิ้วใน
การทาํงานดวย  นอกจากนี้ยงัพบวางานใดที่มีโครงสรางของงานดี  รูวาจะทาํอะไร  และ
ดําเนนิการอยางไร  สภาพการณควบคุมจะงายขึ้น   
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3.  ปจจยัดานการจัดการ (Factors  controllable  by  management) 
 
   3.1  ความมัน่คงในงาน  สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวา 
พนกังานมีความตองการงานที่มีความแนนอนมัน่คง  แมวาในปจจบุันบุคคลจะสนใจงานนอยลงก็
ตาม  แตบริษทัที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน  เชน  บริษทัญี่ปุนก็ยงัคงคดิถึงความมัง่คง
ของงาน  คือ  มีการจางงานตลอดชีวิต (Life  long  employment)  จากการสํารวจโดยการสอบ 
ถามเกี่ยวกับความตองการความมัน่คงของงานปรากฏวารอยละ 80  ตองการงานทีม่ีความมั่นคง 
พนกังานของบริษัทและโรงงานตองการจะอยูทาํงานจนถึงวยัเกษียน  แมวาเขาจะมีเงินมาก
พอที่จะเลี้ยงตัวในวยัชราก็ตาม  ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว  ความมั่นคงในงานถือเปน
สวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทาํงานแลว  และเปนความตองการของพนักงาน 
ไดแก  ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ  ไมทาํงานทีห่นกัและมากจนเกินไป 
งานทีท่ําใหความกาวหนาและไดรับรางวลัตอบแทนจากความตัง้ใจทาํงาน 
   3.2  รายรับ  ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมัน่วา  รายรับที่ดี
ของพนกังานจะเยียวยาโรคไมพอใจในการทํางานได  การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลัง
ความมัน่คงในการทํางาน  ลักษณะของงาน  และความกาวหนาของงาน  แตในสภาวะเศรษฐกิจ
ปจจุบันที่คาครองชีพสูง  รายรับอาจเปนความสาํคัญอันดับแรก  นักวชิาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจาก
รายรับของหนวยงานอีกแหงหนึง่ดีกวา  ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็
เพราะรายรับที่ดีกวา 
   3.3  ผลประโยชนเชนเดียวกับรายรับ  ฝายบริหารของบริษัทและโรงงาน
เห็นวา  การไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได  แตจากการศึกษา
ซึ่งกพ็บเชนเดยีวกนักับรายรบั  พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน 
และความกาวหนาในการทาํงาน  ทัง้นี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล  คาเลาเรียน
บุตร  คาประกันสังคม  และคาประกนัชีวติตาง ๆ  ถูกจัดอยูในดานความมัน่คงและสวัสดิการใน
การทาํงาน 
   3.4  โอกาสกาวหนา  โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความ 
สําคัญสําหรับอาชีพหลายอาชีพ  เชน  การขาย  เสมยีน  พนักงาน   และบุคคลที่ใชฝมือและความ
ชํานาญงาน มีความสาํคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชาํนาญงาน  แตมกีารศึกษาสงูและ
อยูในตําแหนงสูง  จากการศึกษาพบวาคนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงาน
นอยกวาคนทีอ่อนวัย  อาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
   3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที ่  หมายถึง  อํานาจที่หนวยงานมอบให
ตามตําแหนง  เพื่อควบคุมส่ังการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายให
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สําเร็จ  งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงทีเ่ดนชัด  งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด  ทําให
ผูทํางานปฏิบตัิงานยากและอึดอัด  อํานาจตามตาํแหนงหนาที่จงึมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
   3.6  สภาพการทํางาน   พนกังานมีความคิดเห็นแตกตางกนัมากมาย 
 เร่ืองสถานการณและสภาพการทาํงาน  มพีนกังานที่ทาํงานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับ
สภาพการทํางาน  ความพอใจในการทาํงานมาจากสาเหตุของสภาพในทีท่ํางาน 
   3.7  เพื่อนรวมงาน  เปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจใน
การทาํงาน  ความสัมพันธที่ดีระหวางเพือ่นรวมงาน  ทําใหคนเรามคีวามสุขในทีท่ํางาน  สัมพนัธ
ภาพระหวางเพื่อนจงึมีความสําคัญและเปนปจจัยทีท่ําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 
   3.8  ความรับผิดชอบงาน  จากการศึกษาพบวา  พนักงานที่มีขวัญดีจะมี
ความรับผิดชอบในงานสงู ความพอใจในการทาํงานมีความสมัพันธระหวางความรับผิดชอบ
รวมกับปจจยัอ่ืน  เชน  อาย ุ ประสบการณ  เงนิเดือน  และตําแหนง 
   3.9  การนิเทศงานสําหรับพนักงาน  การนเิทศงานก็คือ  การชี้แนะในการ
ทํางานจากหนวยงาน  ดังนัน้ความรูสึกตอผูนิเทศมกัจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการ
ดวย  จากการศึกษากรณีฮอรธอรนพบวาขวัญและเจตคติของพนกังาน  ขึ้นอยูกับความสัมพนัธกบั
ผูนิเทศงาน  การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนกังานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน 
   3.10  การสื่อสารกับผูบังคบับัญชา  การศึกษาหลายแหงพบวาพนักงาน
มีความตองการรูวาการทาํงานของตนเปนอยางไร  จะปรับปรุงการทาํงานของตนอยางไร  ขาวสาร
จากบริษทัหนวยงานตาง ๆ  จึงมีความหมายและความสาํคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน  งานของตนจะ
กาวหนาตอไปหรือไม  พนกังานจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
   3.11  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  พนักงานที่ชืน่ชมความสามารถของผู 
บริหารมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวย  ความศรัทธาใน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมตีอหนวยงาน ทําใหพนักงานทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ  
และเกิดความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงาน 
   3.12  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนกังาน  ความเขาใจดีตอกัน 
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  จากการสํารวจของ National  industrial 
conference  board  พบวาการเขาใจกันระหวางผูบริหารและหวัหนางานตรงกนัวารายรับเปน
เร่ืองสําคัญที่สดุ  แตสําหรับพนักงานเองกลับมองวาความมัน่คงความกาวหนาในงานเปนเรื่อง
สําคัญที่สุด 
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 Barnard (1970 อางใน ยงยทุธ  เกษสาคร, 2547: 147-148) ไดกลาวถึงสิง่จูงใจซึ่ง
หนวยงานหรือผูบริหารในหนวยงานใชเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในงานไว 8 ประการ คือ 
 

1.  จูงใจที่เปนวัตถุ  ไดแก  เงนิ  สิ่งของ  หรือสภาวะทางกายที่จะใหแกผูที ่
ปฏิบัติงานเปนการตอบแทน  หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 

2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของแตละบุคคลซึ่งมิใชวัตถุ  เชน  เกยีรติ  ตําแหนง  การ 
ใชสิทธิพเิศษ 
  3.   สภาพทางกายที่พงึปรารถนา  หมายถงึ  สภาพแวดลอม  ไดแก  สถานทีท่ํา 
งาน  เครื่องมือเครื่องใชของหนวยงาน   
  4.   ผลประโยชนทางอุดมคติ  หมายถึง  สมรรถภาพของหนวยงานทีจ่ะสนอง 
ความตองการของบุคคลในดานความภูมใิจที่ไดแสดงฝมือและความรูเทาเทียมกนั  การไดมีโอกาส
ชวยเหลือครอบครัวของตนและผูอ่ืน  รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 
  5.   ความดึงดดูใจทางสงัคม  หมายถึง  ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานใน 
หนวยงาน  ซึ่งถามีความสมัพันธทีเ่ปนไปไดดวยดี  จะทาํใหเกิดความผกูพนัและความพอใจใน
หนวยงาน 
  6.   การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธกีารและทัศนคติของบคุคล 
 หมายถึง  การปรับปรุงตาํแหนงใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล  ซึ่งมีความสามารถ
แตกตางกนั 
  7.   สภาพการอยูรวมกนั  หมายถงึ  ความพึงพอใจของบคุคลในดานสงัคมหรือ 
ความมัน่คงทางสงัคม  ซึ่งจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลกัประกัน  มีความมัน่คงในการทํางาน 

8. มีโอกาสที่จะมสีวนรวมในงานอยางกวางขวาง  หมายถงึ  การเปดโอกาสให 
บุคลากรไดมีสวนรวมงาน  เปนบุคคลสําคญัคนหนึ่งของหนวยงาน  มคีวามรูสึกเทาเทียมกันในหมู
ผูรวมงาน  และมีกําลงัใจในการปฏิบัติงาน 
  

ดังนัน้จากเหตผุลดังกลาวขางตน  ในการวจิัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานคร  เกี่ยวกับการมี
คุณคาในตนและบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  ซึง่เชื่อมโยงในดานปจจยัดานบุคคล  ปจจยั
ดานงาน  และปจจัยดานการจัดการที่มีผลตอความพงึพอใจในงาน 
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3.  การมีคุณคาในตน 
 
 ในแตละบุคคลนั้นมีความแตกตางกนัในระดับของความชอบและไมชอบเกี่ยวกับตนเอง  
ซึ่งคุณลักษณะนี ้  เรียกวา  การมีคุณคาในตน (Self–esteem)  ซึ่งพบวาการมีคณุคาในตน  มี
ความสัมพันธโดยตรงกับความคาดหวังในความสาํเร็จ  โดยบุคคลทีม่ีความรูสึกมคีุณคาในตนสูง
นั้น  จะประสบความสาํเร็จในงานได  เลอืกงานที่มีลักษณะพิเศษ  ไมออนไหวตออิทธิพลภายนอก  
และพบวาในบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงจะมคีวามพึงพอใจในงานสงูกวาบุคคลที่มี
ความรูสึกมีคณุคาในตนต่ํา (Robbins,  2003: 100) 

 
3.1  ความหมายของการมีคุณคาในตน 
 
Maslow (1970)  กลาวไววา  การมีคุณคาในตนเปนการประเมินคณุคาของตนเองจาก

การไดรับการยอมรับจากบคุคลอื่นกอน บุคคลจึงจะเริ่มนับถือตนเองและเปนความตองการขั้น
พื้นฐานของมนุษย  ตามทฤษฎีความตองการตามลําดบัข้ันของ  Maslow  หลังจากบุคคลนัน้  
ไดรับการตอบสนองทางดานรางกาย  มีความรูสึกไดรับความมัน่คงปลอดภัย  ไดรับความรักและ
ความเปนเจาของ  ข้ันตอไป  คือ  มีความตองการความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  และขั้นสุดทายมี
ความตองการรูจักตนเองตามสภาพแหงความเปนจริง 

 
Rosenberg (1978)  ใหความหมายการมีคุณคาในตนไววา  เปนความรูสึกทีเ่กี่ยวของ

กับความคิดของตนเอง  เกี่ยวกับการเหน็คุณคาในตนเอง  การยอมรับในตนเอง  นบัถือตนเอง  
รวมทัง้การประเมินตนเองทางดานบวกและดานลบ  โดยการประเมินตนเองนัน้ไมมีบุคคลใดที่
ประเมินคาของตนเองโดยไมมีหลักเกณฑ  แตจะกระทาํโดยมีเกณฑเปรียบเทียบตามสภาพสงัคม  
และคุณลักษณะของกลุม  ซึ่งในแตละสังคมและกลุมนัน้จะมีมาตรฐานของตนและกลุมตางกนั
ออกไป   ซึง่จะถูกนํามาใชเปนกรอบมาตรฐาน 

 
Coopersmith (1981)  กลาววา  การมคีุณคาในตนเปนความรูสึกที่บุคคลมีตอตนเอง  

เปนการแสดงถึงความรูสึกหรือทัศนคติในการยอมรับ  หรือไมยอมรับตนเอง  และชี้ใหเหน็ถึง
ขอบเขตความเชื่อที่บุคคลมีเกี่ยวกับตนเอง  ในเรื่องความสามารถ  ความสําคัญ  ความสําเรจ็  
และการมีคุณคาแหงตน 
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Mayer  and  Sutton (1996: 339)  ใหความหมายของ  การมีคุณคาในตนเปนความ 
รูสึกเกี่ยวกับความภาคภูมิใจและพึงพอใจในตนเอง 

 
Luthans (2002: 217)  กลาววาการมีคุณคาในตน  เปนการรับรูความสามารถและ 

ภาพลักษณของตนเอง 
 
Robbins (2003: 98)  กลาววาการมีคุณคาในตนหมายถึง  ระดับความชอบหรือไมชอบ

เกี่ยวกับตนเองของแตละบุคคล 
 
พูลสุข  สังขรุง (2547: 29)  กลาววาการมีคุณคาในตน  คือการที่บคุคลมองตนเองได

ถูกตอง  และเห็นคุณคาของตนเอง 
 
จากความหมายดังกลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  การมีคุณคาในตน  เปนความรูสึกที่

บุคคลมีตอตนเอง  เปนการแสดงถงึความรูสึกหรือทศันคติในการยอมรับหรือไมยอมรับตนเอง  
และแสดงถึงขอบเขตความเชื่อที่บุคคลอื่นมีตอตนเอง  ในเรื่องความสามารถและภาพลกัษณ
เกี่ยวกับตนเอง 

    
3.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมคุีณคาในตน 
 
Rosenberg (1978  อางใน  จันทนา  นาคฉาย,  2544: 29-31)  ไดกลาวถงึ  การม ี

คุณคาในตนทีพ่ัฒนาขึ้นในรูปแบบการมีความสัมพนัธตอกัน  โดยมหีลักการดังนี้  
        

1. การเปรียบเทยีบทางสงัคม (Social  comparison)  มนษุยมีแรงผลักดันที่จะ 
ประเมินความคิดเห็นและความสามารถของตนเอง  โดยใชวธิีเปรียบเทียบความคิดเหน็และ
ความสามารถของตนเองกับบุคคลอื่น นอกจากนัน้ยังรวมถึงสิง่ที่บงบอกถึงความเปนสวนหนึ่งของ
สังคม  เชน  กลุม  สถานภาพ  ชนชัน้ในสงัคม  โดยมนุษยแตละคนจะมกีารประเมินกลุมของ
ตนเองกับกลุมอ่ืน ๆ ในสังคม  ที่ชัดเจน  คือ  การประเมินระดับชนชั้นในสงัคม  (Social  class)  
ซึ่งบงบอกถงึความไมเทาเทยีมกันทางสังคม  เชน  เหนือกวาหรือดอยกวา  สูงกวาหรือตํ่ากวา  
ดีกวาหรือเลวกวา  การเปรียบเทียบนีม้ีอยูตลอดและเปนที่มาของความรูสึกไมเทาเทียมกันของ
บุคคล  บุคคลที่มาจากชนชัน้สูงกวาจะรูสึกภาคภูมิใจทีต่นมีสถานภาพทางสงัคมสงูกวา  ในขณะที่
บุคคลที่มาจากชนชัน้ต่ํากวาจะตระหนักไดถึงความต่ําตอยของตน  สวนการเปรียบเทยีบที่ไม
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แตกตางกนัจะมีอยูในกลุมเพื่อนที่มีความเทาเทียมกนั  โดยสถานภาพทางสังคมไมเปนสวน
สงเสริมหรือลดความรูสึกมคีุณคาในตน 

 
2.  การประเมนิผลสะทอนกลับ (Reflected  appraisals)   แนวคิดการเกี่ยวกับ 

ประเมินผลสะทอนกลับ  มีความเชื่อวามนุษยนัน้จะยอมรับหรือมองตนเองตามที่บุคคลอื่นมอง  
เกิดเปนความสัมพันธระหวางการยอมรับและความเขาใจตนเองกับภาพลักษณที่แทจริงของตนเอง  
สวนใหญมนษุยจะใหความสาํคัญกับความคิดของบุคคลอื่นที่มีตอตนเอง  นอกจากนัน้ยังมีความ
เชื่ออีกวา  ทัศนคติที่บุคคลอื่นมีตอตนเองนั้นสามารถสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  และยงั
มีประเด็นที่สําคัญ  คือ  บทบาทสมมตทิีถู่กกาํหนดขึ้นโดยสังคม  จงึกลาวไดวาเปนทัศนคติของ
บุคคลอื่นขึ้นกบัสัมพันธภาพระหวางบุคคลอื่นตอตัวเราตามสภาพที่สงัคมกําหนด   
 
  3.  การยอมรบัตนเอง (Self  perception)  การยอมรับตนเองของมนษุยนัน้ 
แทนที่จะยอมรับตนเองจากการทบทวนความคิดของตนก็มกัสังเกตทีก่ารกระทํามากกวา  ซึ่งทําให
ตนยอมรับตนเองเชนเดียวกบับุคคลอื่นยอมรับตน  การยอมรับตนเองนัน้เกิดจากการสังเกตและ
ประเมินคาตนเองจากพฤติกรรมที่แสดงออกและประเมนิจากผลของการกระทํานั้น  นอกจากนั้น
ความนับถือในตนเองก็ข้ึนอยูกับการกระทาํของตนเองเชนกนั  ถาการกระทาํหรือผลจากการ
กระทาํนัน้เปนสิ่งที่ดี  นาชืน่ชม  และประสบความสาํเร็จ  ยอมกอใหเกิดความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองอีกดวย  การยอมรับตนเองของพยาบาลวิชาชีพก็เชนกัน  คือ  ความสามารถยอมรับตนเอง
ไดจากการสงัเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงานของตนและผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  ถาผลงาน
ออกมาเปนทีน่าพึงพอใจ  ยอมกอใหเกิดความนับถือในตนเองและความรูสึกมีคุณคาในตน    

 
4. ภาวะจิตใจของตนเอง  (Psychological  centrality)  ภาวะจิตใจของมนุษย 

นั้นเกี่ยวของกบัปจจัยดานแนวคิดของตนเอง  ซึง่ประกอบดวยลักษณะนิสัย  เชน  ความฉลาด  มี
จิตใจดี  มีคุณธรรม  ตลอดจนมองโลกในแงดี  และปจจัยดานลกัษณะสังคม  เชน  เชื้อชาติ  เพศ  
ศาสนา  อายุ  ชนชั้นทางสังคม  โดยปจจัยใดมีผลมากหรือนอยอยูที่ตนเองนัน้ยึดติดและให
ความสาํคัญตอปจจัยนัน้มากนอยเพียงใด  สงผลใหเกิดเปนการกระทาํของแตละบคุคล  กลาวได
วาในแตละบุคคล  จะมีแนวความคิดของตนเองเปนหลัก  ประกอบดวยลักษณะนิสัยสวนตัวและ
ลักษณะทางสงัคม  ที่จะทําใหเกิดความแตกตางในแตละบุคคล  ถาตนเองมีความภาคภูมิใจและ
ใหความสําคญัในปจจัยใดปจจัยหนึ่งที่แสดงไดในรูปของการกระทาํที่ดีและเหมาะสม  ก็ยอมทําให
เกิดความรูสึกมีคุณคาในตนสูงขึ้น  
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Heatherton  and  Polivy (1991)  ไดสรางแบบวัดการมีคุณคาในตน  (State  Self–
Esteem  Scale: SSES)  โดยพัฒนามาจากแนวคิดของ Rosenberg (1965, 1979  cited  in 
Heatherton  and  Polivy, 1991)  ซึ่ง Rosenberg  ไดสรางแบบวัดการมีคุณคาในตน 
(Rosenberg  Self-Esteem: RSE)  ประกอบดวยขอคําถามเพยีง 10 ขอ  และแนวคิดของ Janis  
and  Field (1959)  ไดสรางแบบสอบถาม JFS วัดเกี่ยวกับดานความสนใจในตนเอง (Self-
regard)  ดานความสามารถทางการศึกษา (Academic  ability)  และความเชือ่มั่นในสงัคม 
(Social  confidence)  ประกอบดวยขอคําถามทัง้สิ้น 23 ขอ   

 
นักวชิาการทัง้สองทานไดสรางแบบวัดการมีคุณคาในตน  (State  Self–Esteem  Scale: 

SSES)  โดยมีขอคําถาม  20  ขอ  ไดคาความเที่ยงเทากับ  0.92  แบงระดับคะแนนเปน 5 ระดับ
ประกอบดวย  3  ดาน  คือ  ดานการปฏิบตัิงาน  ดานสงัคม  ดานคณุลักษณะสวนตน  และไดให
ความหมายไวดังนี ้
  

1. การมีคุณคาในตนดานการปฏิบัติงาน  (Performance  self-esteem) 
หมายถงึ  ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  และความเขาใจในการปฏิบตัิงาน  และ
ความสามารถของตนเองที่ไดจากการเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่น 

   
  2. การมีคุณคาในตนดานสงัคม  (Social  self-esteem)  หมายถงึ  มพีฤติกรรม

การกลาแสดงออก  ความมีเหตุผลของตนเอง  ความพงึพอใจในตนเอง  รูสึกเทาเทียมกับบุคคลอื่น
ในสังคม  และการยอมรับทศันคติที่บุคคลอื่นมีตอตนเอง 

 
         3.  การมีคุณคาในตนดานคุณลักษณะสวนตน  (Appearance  self-esteem) 

หมายถงึ  ความพงึพอใจเกีย่วกับลักษณะ  ทาทาง  รูปรางและน้าํหนกัของตนเอง  รวมทัง้การ
ประเมินความชื่นชอบทีบุ่คคลอื่นมีตอตนเอง 

 
ในการวิจัยนี้ผูวิจัยใชแนวคิดและแบบวัดการมีคุณคาในตนของ Heatherton  and  

Polivy  (1991)  ซึ่งประกอบดวยการมีคุณคาในตนดานการปฏิบัติงาน  ดานสังคม  และดาน
คุณลักษณะสวนตน ซึง่มคีวามครอบคลุมและชัดเจน เหมาะสมกับวิชาชีพพยาบาล ซึ่งตอง
ปฏิบัติงานรวมกับสหสาขาวิชาชพี ตองประสานงานและติดตอกับผูรับบริการ  ญาติ  รวมทั้ง
บุคลากรอื่น ๆ  ดังนัน้ผูวิจยัจึงนําแนวคิดนีม้าใชในการศึกษาการมีคุณคาในตนของพยาบาล
วิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานคร 
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3.3  ลักษณะของการมีคุณคาในตนสงูและต่ํา 
 

3.3.1  ลกัษณะของการมีคุณคาในตนสูง 
   

บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูง จะเปนคนที่มีความมุงหวงัตอความสาํเร็จ 
และมีความพยายามสูง  ไววางใจและเชื่อมั่นในความสามารถและการตัดสินใจของตนเอง  มี
ความเขาใจตนเองและสามารถควบคุมตนเองได  มองโลกในแงด ี  สามารถเขาใจในผูอ่ืนและ
ไววางใจผูอ่ืนได  ชอบแสดงความคิดเหน็อยางอิสระ  ไมยึดติดกับแนวคิดเดิม  สามารถใหเหตุผล
ในสิ่งที่ตนคิดหรือกระทาํไดอยางชัดเจน  มีความสขุกับการทาํงาน  โดยเฉพาะงานที่ทาทาย
ความสามารถ  กลาแสดงออก  เปดเผย  ชอบเขาสังคม  และสรางสัมพนัธภาพกับผูอ่ืนไดดี  บุคคล
ที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงจึงเปนผูที่มคีวามสุขและสามารถปรับตัวกับความเครียดไดดี 
(Potter and Perry, 1995 อางถงึใน ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544)  รวมทัง้เปนคนยิ้มแยม  
สนุกสนาน  สดชื่น  แจมใส  เปดใจยอมรบัผูอ่ืนและยอมรับคนอ่ืนอยางที่เขาเปน (พูลสุข  สงัขรุง, 
2547)  และเปนผูที่มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยศึกษาหาความรูและเขารวมกิจกรรมพัฒนา
ตนเองตาง ๆ อยูเสมอ  เพือ่ยกระดับความรูสึกมีคุณคาในตนใหสงูขึ้น  เนื่องจากความรูจะมีสวน
ชวยใหเกิดความสามารถในการแกไขขอบกพรองหรือส่ิงที่ผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน และมี
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Lindenfield, 2000: 5-8) 
 

3.3.2  ลกัษณะของการมีคุณคาในตนต่ํา 
 

บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนต่ํา  จะมีทัศนคติตอตนเองในดานลบ  มีความ 
วิตกกงัวลสงู  จนอาจกอใหเกิดอาการปวยทางรางกายอันเปนผลมาจากจิตใจ  มีความรูสึกวา
ตนเองมีคุณคา  มีความสาํคัญ  หรือมีความสามารถดอยกวาคนอืน่  ชอบเปนผูรับฟง  ไมกลาคดิ
กลาตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็น   วิตกกงัวลและขี้กลัว  ยดึติดกับส่ิงเดิมที่ตนเองคุนเคย  
บุคคลเหลานีจ้ะสรางสัมพนัธภาพกับผูอ่ืนไดไมดี  คิดวาผูอ่ืนไมเอาใจใสหรือสนใจตนเอง  จงึชอบ
แยกตัว  ไมเขาสังคม  ซึมเศรา  ไมกลาแสดงออก  ขาดความเชื่อมัน่ในความสําเร็จ  เพราะจะจดจาํ
แตประสบการณที่เคยลมเหลวในอดีต  งานที่ปฏิบัติจึงขาดประสิทธผิล  คนทีม่ีความรูสึกมีคุณคา
ในตนต่ําจะอิจฉาคนอื่น  ปฏิเสธคนอื่น  มองคนอื่นไมด ี และมีการปกปองตนเองสูง  ชอบโทษผูอ่ืน  
ผิดพลาดไมยอมรับ  หาเหตุผลเขาขางตนเอง (ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544; พูลสุข  สังขรุง, 
2547)   
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 3.4   การมีคุณคาในตนกบัความพึงพอใจในงาน 
 

บุคคลที่รูสึกมคีุณคาในตนสงูจะมองงานทีม่ีความทาทายวาเปนการไดรับโอกาส  ซึ่งทาํ
ใหเขาสามารถมีความเชี่ยวชาญและไดรับผลประโยชนจากงานนัน้  ในทางตรงกันขามบุคคลที่รูสึก
มีคุณคาในตนต่ําสวนใหญมองงานที่มีความทาทายวาเปนการหมดโอกาสหรือมีความเปนไปไดใน
การประสบความลมเหลว (Locke, McClear, and  Knight,  1996) สอดคลองกับ Dodgson 
and  Wood (1998)  ที่กลาววา  บุคคลที่รูสึกมีคุณคาในตนสูงนั้นสวนใหญเผชิญกับความลมเหลว
ได  ทําใหประสบความสาํเร็จหรือพึงพอใจได  นอกจากนี้  Robbins  (2001, 2003) และ Luthans  
(2002) กลาววา  การมีคณุคาในตนมีความสัมพนัธกบัความพึงพอใจในงาน   และจากงานวจิยั
ของ Judge et  al. (1997;  1998; 2000; 2001)  พบวา  การมีคณุคาในตนมีความสัมพนัธกบั
ความพึงพอใจในงานทั้งทางตรงและทางออม 

   
4.  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน 

 
บรรยากาศจรยิธรรมในองคการ  เปนมิติหนึ่งของบรรยากาศการทํางานในองคการ  

ซึ่งมีการศึกษาวิจัยมากมายที่สนับสนนุวาบรรยากาศการทํางานทาํใหเกิดผลลัพธตาง ๆ ตามมา   
โดยบรรยากาศการทํางานบางรูปแบบนัน้  เปนการจัดสภาพแวดลอมทางจิตวทิยา  อันนาํมาซึ่ง
การบริหารจัดการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานทีเ่พิ่มข้ึน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
เมื่อบรรยากาศนั้นสอดคลองกับเปาหมายการบริหารจัดการ  ในดานอื่นขององคการที่ไดรับผลจาก
บรรยากาศการทํางานตาง ๆ รวมถงึ  ประสิทธิผลของการบริหารจัดการตามเปาประสงค  การวจิัย
และพัฒนานวตักรรม  และความปลอดภัยในองคการ 

 
จากผลการศึกษามากมายแสดงใหเห็นวา  พฤตกิรรมจริยธรรมตาง ๆ เปนผล 

โดยตรงมาจากบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  โดยผานกระบวนการทางจิตวิทยาและสงัคม
วิทยา  ซึ่งบคุคลเรียนรูพฤติกรรมที่เหมาะสมโดยการรับรูผานบรรยากาศนัน่เอง (Victor  and  
Cullen,  1987:  78-79) 
  

4.1  ความหมายของบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 
 
Victor and  Cullen  (1987, 1988)  กลาววา  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน  

หมายถงึ  กลุมคุณลักษณะสภาพแวดลอมของการทํางานในองคการที่ผูปฏิบัติงานรับรูไดทั้งโดย
ทางตรงและทางออม  และจะเปนแรงกดดันทีส่ําคัญที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมในการรับรูและ
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ทัศนคติทางจริยธรรมของบุคคลในองคการ  โดยรับรูผานสภาพแวดลอมเชนเดียวกับบรรยากาศ
การทาํงานที่มผีลกระทบตอพฤติกรรม  ทัศนคติของบุคคล  เนือ่งจากบุคคลตองปรับตัวเขาสู
สภาพแวดลอมโดยการเรียนรูพฤติกรรมที่เหมาะสมผานการรับรูบรรยากาศ   
 
 Joseph  and  Deshpande (1997)  กลาววา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานเปน
การรับรูเกี่ยวประเด็นทางจริยธรรม  และแนวทางปฏิบัติที่ถูกตองในการทํางานของบุคลากรใน
องคการ 
 
 พูลสุข  สังขรุง (2547: 118)  กลาววา  บรรยากาศจริยธรรม  หมายถึง  การทีพ่นกังาน
สามารถรูสึกไดวาอะไรถูก  อะไรผิด  พฤติกรรมใดทีพ่ึงประพฤติปฏิบัติ  พฤติกรรมแบบใดที่ไม
เหมาะสม  โดยไมตองมีการระบุไวอยางชัดเจนเปนคําสั่งหรือเปนลายลักษณอักษร  และถือไดวา
เปนสวนหนึง่ของวัฒนธรรมองคการ 
 

จากความหมายดังกลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน
หมายถงึ  กลุมคุณลักษณะสภาพแวดลอมของการทํางานในองคการที่ผูปฏิบัติงานรับรูไดทั้งโดย
ทางตรงและทางออม  เกี่ยวประเด็นทางจริยธรรม  และแนวทางปฏิบัติที่ถูกตองในการทาํงาน  โดย
รับรูผานสภาพแวดลอมเชนเดียวกับบรรยากาศการทํางานทีม่ีผลกระทบตอพฤตกิรรม  ทัศนคติ
ของบุคคล  เนื่องจากบคุคลตองปรับตัวเขาสูสภาพแวดลอมโดยการเรียนรูพฤตกิรรมที่เหมาะสม
ผานการรับรูบรรยากาศ   
 
 

4.2 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบับรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 
 

 Victor and Cullen (1987, 1988)  ผูคิดคนทฤษฎีและการวัดบรรยากาศจริยธรรมใน
การทาํงาน  กลาววา  การศึกษาจริยธรรมขององคการเปนการศึกษาจริยธรรมของบุคคลที่พัฒนา
จากลักษณะบคุลิกภาพและศีลธรรมของตัวบุคคล  จริยธรรมของพนกังานในองคการเปนสวนหนึ่ง
ของคานิยมในองคการ  ซึง่ทําใหเกิดประเด็นทีว่าจริยธรรมของบุคคลสรางบรรยากาศจริยธรรมใน
องคการ  นัน่คือการที่บุคคลรับรูวาอะไรเปนพฤติกรรมที่ถูกตอง  และประเด็นทางจริยธรรมอะไรที่
ควรยึดถือ   ทัง้สองสิง่นี้จะกาํหนดจริยธรรมขององคการ 
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 แนวทางในการศึกษาบรรยากาศการทํางานจะมุงไปในดานของทฤษฎีนามธรรมหรือ
การรับรูมากกวา  โดยจะมุงนิยามบรรยากาศการทํางานในรูปการรับรูของสมาชิกในองคการ
เกี่ยวกับสภาพแวดลอมตาง ๆ ในองคการ  การรับรูนีจ้ึงเปรียบเสมอืนการกลัน่กรองปรากฏการณ
ตาง ๆ จากภายนอกเขามาสูสมาชิกในองคการ  คุณลักษณะตาง ๆ ขององคการที่สะทอนออกมา
จึงอาจไมใชความจรงิทัง้หมด  แตเปนลกัษณะทีถู่กแตงแตมดวยคานิยมความตองการ  ความ
คาดหวงัของสมาชิกในลักษณะตาง ๆ 
  

 ดังนัน้บรรยากาศการทาํงานตามแนวคิดนี้  จึงหมายถงึกลุมคุณลักษณะของสภาพแวด 
ลอมของงานทีพ่นกังานผูทํางานรับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม  และบรรยากาศจะเปนแรงกดดัน
ที่สําคัญทีจ่ะมอิีทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน  ฉะนัน้บรรยากาศจริยธรรมมผีลกระทบตอ
พฤติกรรมและทัศนคตทิางจริยธรรมของบุคคลในองคการ โดยอาศัยการรับรูผานสภาพแวดลอม
เชนเดียวกับบรรยากาศการทํางานทีม่ีผลกระทบตอพฤติกรรม  ทัศนคติของบุคคล เนื่องจากคนเรา
พยายามปรับตัวเขาสูสภาพแวดลอมโดยการเรียนรูพฤตกิรรมที่เหมาะสมผานการรับรูบรรยากาศ   
โดยเฉพาะในระยะตนที่เร่ิมเขาสูองคการ 
  

Victor and  Cullen (1987: 80-83; 1988: 104-108)  ไดเสนอแนวคิดบรรยากาศ 
จริยธรรมในการทํางาน  ตามการแบงรูปแบบบรรยากาศจริยธรรม (Types  of  ethical  climates)  
โดยใชเกณฑการตัดสินใจเชงิจริยธรรม (Ethical  criterion)  ของบุคลากรในองคการมาสราง
ตารางไขวกับตําแหนงวิเคราะห (Locus  of  analysis) ที่ใชเปนกลุมอางองิการตัดสินใจทาง
จริยธรรม  ประกอบดวย 2 มิติ  ดังแสดงในแผนภูมทิี่ 1 
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ตําแหนงวิเคราะห (LOCUS  OF  ANALYSIS) 
ระดับบุคคล 
(Individual)   

ระดับภายใน
องคการ 
(Local) 

ระดับภายนอก
องคการ 

(Cosmopolitan) 

 
 
 
 

ผลประโยชน
ของตนสูงสุด 

(Egoism) 

ผลประโยชนสวน
ตน 

(Self-interest)     

ผลกําไรของ
องคการ 

(Company profit) 

ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) 

ผลประโยชน
ของกลุม 

(Benevolence) 

กลุมเพื่อน 
(Friendship) 

ผลประโยชนของ
ทีมงาน 

(Team interest)    

ความรับผิดชอบตอ
สังคม 

(Social) 

 
 
 
 
 

เกณฑการตัดสินใจ
เชิงจริยธรรม 
(ETHICAL  

CRITERION) 

กฎเกณฑ 
(Principle) 

ศีลธรรมสวน
บุคคล 

(Personal 
morality) 

กฎระเบียบขอบัง 
คับและวิธีปฏิบัติ 
(Company  rules 
and procedures) 

กฎหมายและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

(Law  and 
professional  

codes) 
                    
แผนภูมิที่ 1  รูปแบบบรรยากาศจริยธรรมของ Victor  and  Cullen (1988: 104) 
         
 มิติที่ 1  เกณฑการตัดสินใจเชิงจริยธรรม (Ethical  criterion) 
 นักปรัชญาทางศีลธรรมไดแบงทฤษฎีทางจริยธรรมตามการใหเหตุผลทางจริยธรรม  
(Moral  reasoning)  โดยแบงเปน 3 ระดบั  ดังนี ้

1) ระดับการเหน็แกผลประโยชนของตนสงูสดุ (Egoism) 
2) ระดับการเหน็แกผลประโยชนของกลุม (Benevolence) 
3) ระดับการคํานงึถึงกฎเกณฑ (Principle) 

  
จากกรอบความคิดดังกลาว  ทําใหรูปแบบบรรยากาศจรยิธรรมขององคการที่ปรากฏขึ้น

แตกตางกนัไปใน 3 ระดับ จากแนวความคิดเกี่ยวกับการตัดสินความถูกผิดของบุคคลที่จํากัดอยูใน
ขอบเขตของสิ่งที่เปนรูปธรรมเทานัน้  มาถึงการตัดสินความถกูผิดของการกระทาํของบุคคลตาง ๆ 
ตามกฎเกณฑของสังคม  ไปจนถงึขั้นการตัดสินความถกูตองเหมาะสมของกฎเกณฑตาง ๆ ของ
สังคมตามหลกัการที่ตนคิดและไตรตรองดวยตนเองวาถูกตอง 
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สรุปไดวา  รูปแบบบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  จะมีความแตกตางตามทฤษฎี
จริยธรรม 3 ระดับ  บรรยากาศในแตละองคการจะมีลักษณะตางกันไป  ซึ่งมีผลตอการพิจารณา
แกปญหาความขัดแยงทางจริยธรรม (การกระทาํถูกหรือผิด)  และการตัดสินใจการใหเหตุผลทาง 
จริยธรรม  ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลใชเหตุผลในการเลือกที่จะกระทาํหรือเลอืกที่จะไมกระทํา
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่ของบุคคล  เชน  ในองคการที่มีบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน
แบบการเหน็แกผลประโยชนของตนสงูสุด (Egoism)  การตัดสินใจกระทําหรือไมกระทําอะไรคํานึง
ผลประโยชนตนเองเปนหลัก  สวนในองคการที่มีบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานแบบเห็นแก
ผลประโยชนของกลุม (Benevolence)  ผลประโยชนทกุขสุขความเปนอยูของคนในองคการเปน
เหตุผลสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการที่จะกระทําหรือไมกระทําพฤตกิรรมอยางหนึ่งอยางใด  หรือใน
องคการทีม่ีบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานแบบคํานงึถึงกฎเกณฑ (Principle)  ตองคํานึงวา
พฤติกรรมนัน้ ๆ ถกูตองตามกฎเกณฑและระเบียบแบบแผนตาง ๆ หรือไม  หากจะตองตัดสินใจ
กระทาํการสิง่หนึง่สิ่งใดลงไป  
  

มิติที่ 2  ตําแหนงวิเคราะห  (Locus  of  analysis)  
เปนการใชแนวความคิดทางสังคมวทิยาในเรื่องบทบาทและกลุมอางอิง (Referent 

group) ซึ่งจะเปนตัวชี้การใหเหตุผลทางจรยิธรรมที่แตกตางกนัไปสําหรบัในการตัดสนิใจใน
องคการ  ซึ่งแบงเปน 3 ระดบั  ดังนี ้

1) ระดับบุคคล (Individual)  
2) ระดับภายในองคการ (Local)  
3) ระดับภายนอกองคการ (Cosmopolitan) 

  
Merton  et al. (1957  cited  in  Victor  and  Cullen, 1988: 106)  ศึกษาบทบาทภาย 

ในระบบสงัคม  ซึ่งไดชี้ใหเหน็ถงึประเภทของกลุมอางอิงตาง ๆ นั้นทําใหเกิดทัศนคติ  พฤตกิรรม 
และบทบาททีบุ่คคลรับผิดชอบของแตละบุคคลหรือระดับบุคคล  และไดแยกบทบาทระหวาง
ภายในองคการ (Local)  และภายนอกองคการ (Cosmopolitan)  โดยบทบาทภายในองคการ
(Local) นัน้  กลุมอางองิทีสํ่าคัญคือ  ระบบสังคมของบุคคล  ซึ่งชีใ้หเหน็การคาดหวังสิง่ที่อยูใน
ระบบสังคมทีบุ่คคลอยู  สวนบทบาทภายนอกองคการ (Cosmopolitan) นั้น  กลุมอางอิงที่สาํคัญ
อยูที่ระบบสงัคมภายนอกทีแ่วดลอมระบบสังคมที่บุคคลอยู  ซึ่งมีความหมายในลักษณะความ
รับผิดชอบตอสังคมสวนรวม 
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ในเกณฑการคํานึงถึงกฎเกณฑ (Principle)   การวิเคราะหตําแหนงระดับบุคคล 
(Individual) หมายความวา  กฎเกณฑทีบุ่คคลในองคการยอมรับและปฏิบัติตามโดยการพิจารณา
เลือกกฎเกณฑนัน้  โดยอาศัยจริยธรรมสวนบุคคล  การวิเคราะหตําแหนงระดับภายในองคการ
(Local)  คือ  ลักษณะของกฎระเบียบขอบังคับ กระบวนการปฏบิัติงานในองคการ  และการ
วิเคราะหตําแหนงภายนอกองคการ (Cosmopolitan)  คือ  ลักษณะของกฎเกณฑจากระบบ
กฎหมายจรรยาบรรณวิชาชพีขององคการนั้น 
  

ระดบัตําแหนงวิเคราะห (Locus  of  analysis)  ชี้ใหเหน็แหลงที่มาทัว่ไปและขอจํากัด
ของการพิจารณาการวเิคราะหทางจริยธรรม  เกีย่วกับความสัมพันธของตําแหนงวิเคราะหกับ
เกณฑการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่มีความแตกตางกนัในแตละเกณฑ  เชน  ในตาํแหนงวิเคราะห
ระดับบุคคล (Individual)  ในเกณฑการตัดสินใจเชิงจริยธรรมแบบการเหน็แกผลประโยชนของตน
สูงสุด (Egoism)  จะใหความหมายในลกัษณะการเห็นแกความตองการและความชอบของตนเปน
หลัก คํานึงถงึผลประโยชนสวนตนและการปกปองตนเอง (Self-interest)  ในตาํแหนงวิเคราะห
ระดับภายในองคการ (Local)  เกณฑการต ัดสินใจเชงิจริยธรรมแบบการเหน็แกผลประโยชนของ
ตนสูงสุด (Egoism)  จะใหความหมายถงึการเหน็แกผลประโยชนขององคการ (Company  profit)  
กําไรขององคการ  และความไดเปรียบทางกลยทุธขององคการ เปนหลัก  สวนในตาํแหนงวเิคราะห
ระดับภายนอกองคการ (Cosmopolitan)  ในเกณฑการตัดสินใจเชิงจริยธรรมแบบการเหน็แก
ผลประโยชนของตนสูงสุด (Egoism)  จะใหความหมายถึง  การเหน็แกผลประโยชนของระบบ
เศรษฐกิจสังคมของสวนรวม  โดยคาํนงึถงึประสิทธิภาพ (Efficiency) 
  

ในเกณฑการตัดสินใจเชิงจริยธรรมแบบการเหน็แกผลประโยชนของกลุม (Benevolence)
การพิจารณาตําแหนงระดับบุคคล (Individual)  ใหความหมายวาเปนลักษณะของการคํานงึถงึ
ผลประโยชนของกลุมเพื่อน (Friendship)  ในการวเิคราะหระดับภายในองคการ (Local) จะเปน
การพิจารณาความเปนน้าํหนึ่งใจเดียวกนัขององคการ  การเหน็แกผลประโยชนของทีมงาน (Team  
interest)  ในตําแหนงวิเคราะหระดับภายนอกองคการ (Cosmopolitan)  จะพิจารณาถงึความ
รับผิดชอบตอสังคม (Social) 

 
 สําหรับเกณฑการตัดสินใจเชิงศีลธรรมแบบคํานงึถึงกฎเกณฑ (Principle)  ในการ
วิเคราะหระดับบุคคล (Individual) บุคคลจะใชหลักเกณฑศีลธรรมสวนตน (Personal  morality)  
ซึ่งในบรรยากาศแบบนี้บุคคลจะใชศีลธรรมที่แตละบุคคลนับถือเปนเกณฑการตัดสินใจ  ในการ
วิเคราะหระดับภายในองคการ (Individual)  การตัดสินใจจะมาจากกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติของ
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องคการ (Company  rule  and  procedures)  ในตําแหนงวิเคราะหระดับภายนอกองคการ   
(Cosmopolitan)  กฎเกณฑตาง ๆ ที่ใชในการตัดสินใจจะมาจากองคกรพิเศษภายนอก  คือ  
กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ (Law  and  professional  codes) 
                       
 Victor  and  Cullen  (1987: 80-83)  ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีและรูปแบบวัดบรรยากาศ 
จริยธรรมในการทํางาน มีองคประกอบดวย 6 มิติ  กลาวคือ 
 

1. มิติดานวชิาชพีนยิม  (Professionalism) 
2. มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  (Caring) 
3. มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  (Rules) 
4. มิตดิานการยดึมั่นผลประโยชนขององคการ  (Instrumental) 
5. มิติดานประสทิธิภาพ  (Efficiency) 
6. มิติดานหลักจริยธรรมสวนบคุคล  (Independence) 

 
ตอมา  Victor and Cullen  (1988)  ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน

และแบบสอบถามวัดการรับรูบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มีองคประกอบดวย 5 มิติ  คือ 
 

1. มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  (Caring) 
2. มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  (Law  and  code) 
3. มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  (Rules) 
4. มิติดานการยดึมั่นผลประโยชนขององคการ  (Instrumental) 
5. มิติดานหลักจริยธรรมสวนบคุคล  (Independence) 

 
Victor  and  Cullen  (1988)  ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานและ 

เสนอแบบสอบถามวัดการรบัรูบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน (Ethical  Climate  
Questionnaire: ECQ)    โดยกลาววาการศึกษาจริยธรรมในองคการเปนการศึกษาจริยธรรมของ
บุคคลที่พัฒนามาจากลกัษณะบุคลิกภาพและศีลธรรมของบุคคล  จริยธรรมของพนกังานในองค 
การเปนสวนหนึ่งของคานยิมองคการ  ซึง่ทําใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  หมายถงึ  
การที่บุคคลรบัรูวาอะไรเปนพฤติกรรมทีถ่กูตอง  และหลักทางจริยธรรมอะไรที่ควรยึดถือ  แบบวดันี้
มีขอคําถามทัง้สิ้น 26 ขอ  ประกอบดวย 5 มิติ  คือ 
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1. มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  (Caring)  หมายถงึ  แนวทางที่ดงีามและ
เหมาะสมที่ควรประพฤติปฏิบัติตามในการทํางานของบุคลากรในองคการ  ซึ่งใหความสาํคัญกับ
บุคลากรทุกคนและคํานึงถงึสิ่งที่เปนประโยชนสาํหรับทกุคนในองคการมากที่สุด  ปฏิบัติงานและ
ใหบริการทีม่ีคณุภาพตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยางถูกตอง 

       
2.  มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  (Law  and  code)  หมายถงึ  แนวทางที่

ดีงามและเหมาะสมที่ควรประพฤติปฏิบัตติามในการทาํงานของบุคลากรในองคการ  ซึง่ใหความ 
สําคัญและไดรับความคาดหวงัในการปฏิบัติงานตามกฎหมาย  จรรยาบรรณวิชาชีพ    และ
มาตรฐานวิชาชีพ   

       
3.  มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  (Rules)  หมายถงึ  แนวทางที่ดีงามและเหมาะสมทีค่วร

ประพฤติปฏิบตัิตามในการทาํงานของบุคลากรในองคการ  ซึ่งใหความสําคัญและไดรับความคาด 
หวงัในการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบขอบังคับ  วธิีการปฏิบัติงาน  และนโยบายขององคการอยาง
เครงครัด 

      
4.  มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ  (Instrumental)  หมายถงึ แนวทางที่ดีงาม 

และ เหมาะสมที่ควรประพฤติปฏิบัติตามในการทํางานของบุคลากรในองคการ  ซึ่งคาํนงึถงึผล 
ประโยชนขององคการ ไมเห็นแกประโยชนสวนตน  และทกุคนรวมกันควบคมุคาใชจายของ
องคการ  

 
5. มิติดานหลกัจริยธรรมสวนบุคคล   (Independence)   หมายถงึ   แนวทางที่ดีงามและ 

เหมาะสมที่ควรประพฤติปฏิบัติตามในการทํางานของบุคลากรในองคการ  ซึ่งบุคลากรยึดมัน่ใน
ความเชื่อดานจริยธรรมของตนเอง  เปนแนวทางในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง  และตัดสินวาสิ่ง
ใดถูกและสิ่งใดผิดไดดวยตนเองในการปฏิบัติงาน 
 
 

ผูวิจัยใชแนวคดิบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานของ Victor and  Cullen (1988)  มา 
เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั  เนือ่งจากเปนแนวคิดที่มีการนาํมาศึกษาวิจยัอยางแพรหลาย
ในดานบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน รวมทั้งมีการศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน
ของพยาบาลวชิาชีพซึง่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิในตางประเทศ  สวนใน
ประเทศไทยมกีารนาํแนวคิดนี้มาศกึษาบรรยากาศจริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล  ของ
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พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลศูนย   ซึง่แนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน   ประกอบดวย
องคประกอบ  5 มิติ  คือ  ความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  (Caring)  กฎหมายและจรรยาบรรณ
วิชาชพี  (Law  and  code)  กฎระเบียบขอบังคับ  (Rules)  การยึดมั่นผลประโยชนขององคการ 
(Instrumental) และหลักจริยธรรมสวนบคุคล  (Independence)  

 
4.3  การเสรมิสรางบรรยากาศวชิาชีพการพยาบาล 
    
บรรยากาศวิชาชีพการพยาบาล  ก็คือบรรยากาศที่ใหความพงึพอใจในงาน  ส่ิงเหลานี ้

ผูบริหารตองตระหนกัอยางมาก    เพื่อจะใหผลคุมคาคือ  ไดบรรยากาศวิชาชพีที่เปนการประคับ 
ประคองพยาบาลใหทํางานอยางมีความสขุไดโดย  (ฟารดิา  อิบราฮมิ,  2542)    
  

1.  กําหนดธรรมชาติงานและความสามารถปฏิบัติใหเกดิความสบายใจ  เห็น 
ความทาทายและความรูสึกในความเจริญงอกงามเปนลาํดับ 

2.    สรางสภาพแวดลอมทีช่วยใหเกิดพัฒนาการในทางวิชาชพีและสวนบุคคล 
3.  พัฒนาความสามารถในงานใหไดผลผลิตสูง  ใหบริการที่มีประสิทธภิาพ  และ 

ดํารงคุณภาพการดูแล 
4.  มีปฏิสัมพนัธอันดีในระหวางพยาบาลผูปฏิบัติงาน  ผูบริหาร  และผูปฏิบัติงาน 

ทุกระดับในแผนกตาง ๆ และในระบบบริการสุขภาพ 
5.  มีสวนรวมในการตัดสินใจและปฏิบัติภาระกิจรวมกันในกิจกรรมขององคการ 
6.  อุทิศตนใหกับองคการสุขภาพและโครงการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพยาบาล 
7.  ไดปรากฏตัวในกลุมพยาบาล  และในทีมการพยาบาลเพื่อรวมโครงการตาง ๆ 
8.  คลายเครียดและลดความขัดแยงจากงานการพยาบาล 
9. มีความรูสึกพอใจกับภาระกิจในความรับผิดชอบ  การนิเทศของผูบริหาร  และ 

การมีปฏิสัมพนัธกับเจาหนาที่ทกุฝาย  พอใจในภาพลักษณขององคการ  สภาพแวดลอมในงาน  
และปจจัยอื่น ๆ ที่สรางเสริมความพึงพอใจ 
 
 Carroll  and  Buchholtz (2000  อางใน  อภิรัฐ  ตั้งกระจาง  และคณะ, 2546: 146-159)  
ไดเสนอวิธีประพฤติปฏิบัติทีด่ีที่สุดสําหรับการพัฒนาบรรยากาศจริยธรรมในองคการ  ซึ่งมี 10 
ประการไดดังนี ้
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 1.  ภาวะผูนําในการบริหารระดับบน (Top  management  leadership)  และ
การบริหารอยางมีศีลธรรม (Moral  management)  จริยธรรมในองคการนัน้ถูกกําหนดโดย
ผูบริหารระดับบน  เนื่องจากผูบริหารในระดับบนจะเปนแบบอยางสาํหรับคนอ่ืน ๆ  ตลอดจนเปนผู
กําหนดนโยบาย  การรางนโยบายอยางเปนทางการกอใหเกิดแนวคิดที่สําคัญเกีย่วกับภาระหนาที่
ของผูนําในองคการ 
 2.  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Effective  communication)  การสื่อสารมีความ 
สําคัญไมวาจะเปนในการดาํเนนิงาน  หลกัการ  หรือบรรยากาศขององคการ  การติดตอส่ือสารนั้น
จะกําหนดวัตถุประสงคที่แทจริง  กฎของการประพฤตปิฏิบัติและกระบวนการตัดสินใจ  ซึง่จะเนน
ความสาํคัญของหลักการสื่อสาร  เทคนคิ  ตลอดจนการประพฤติปฏิบัติ  การใหความสําคญั
ทางดานจริยธรรมโดยผานการสื่อสารนัน้รวมถงึรูปแบบการพูด  การเขียน  ซึง่การจัดการทางการ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพควรจะยึดหลกัจริยธรรมที่สําคญั 3 ประการ  คือ  ความยุติธรรม  ความ
ซื่อสัตยจงรักภกัดี  และการรักษาความลับ 
 3.  โครงการและเจาหนาทีท่างดานจริยธรรม (Ethics  programs  and  ethics  
 officers)  การมีโครงการทางดานจริยธรรม  จะเปนโอกาสอันดทีี่เจาหนาที่ทางดานจริยธรรมจะ
ประสานและดําเนนิโครงการที่เกีย่วของกับผูบริหารระดับบนในองคการ 
 4.  การตั้งวัตถุประสงคทีเ่ปนไปได (Setting  realistic  obfectives)  บางครั้งการ
ที่ผูบริหารตั้งวตัถุประสงคหรือเปาหมายไวสูงจนเกินไป  อาจเปนแรงกดดันใหพนกังานทําผดิ
จริยธรรมได  ดังควรตั้งเปาหมายที่เปนไปไดตามความเปนจริง 
 5.  กระบวนการตัดสินใจทางดานจริยธรรม (Ethical  decision-making   
processes)  การตัดสินใจนัน้ถือวาเปนสิ่งสําคัญของกระบวนการทางดานการบริหารจัดการ  การ
ตัดสินใจโดยทัว่ไปจะเกีย่วของกับกระบวนการตั้งแตเร่ิมมีปญหา  การวิเคราะหปญหา  ระบวุิธกีาร
ที่เปนไปได  ตลอดจนการประเมินผลของการกระทาํ 
 6.  กฎในการประพฤติปฏิบตัิ (Codes  of  conduct)  การบริหารในระดับบนมี
หนาที่ในการตั้งมาตรฐานเกีย่วกับการประพฤติปฏิบัติ  และมกีารสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ
เกี่ยวกับมาตรฐานสาํหรับผูบริหารและพนักงานทัง้หมดในองคการ 
 7.  วินยัสําหรับผูละเมิดมาตรฐานของจรยิธรรม (Discipline  violators  of   
ethics  standards)  เมื่อเราพูดถงึบรรยากาศทางดานจริยธรรมซึ่งสมาชิกทัง้หมดในองคการ
จะตองยอมรบันั้น  การจัดการจะตองมีวนิัยสําหรับผูละเมินการยอมรับทางดานจรยิธรรม 
 8.  กลไกของการรองเรียนและสายดวน (Whistle-blowing  mechanisms  and  
 hotlines)  พนกังานควรจะไดรับการสนบัสนุนจากผูบริหารในระดับบนใหมกีารรองเรียนหรือการ
รายงาน  เมื่อพบการกระทาํผิด 
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 9.  การฝกอบรมจริยธรรมทางธุรกจิ (Business  ethics  training)  การฝกอบรม
ทางดานจริยธรรมนั้นประกอบไปดวยเรื่อง  กฎทางดานจริยธรรม  การสอน  การทํางานรวมกนั  
การจัดสัมมนา  การพูดคุยกัน  ตลอดจนบทความตาง ๆ  
 10.  การตรวจสอบจริยธรรมและการประเมินตนเอง (Ethics  audits  and  self-
assessments)  การตรวจสอบจริยธรรมเปนกลไกหรือเปนวธิีซึ่งองคการใชประเมนิโครงการหรอื
บรรยากาศของจริยธรรม 
 

4.4  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานกบัความพึงพอใจในงาน 
 
Victor  and  Cullen  (1988)  ไดศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานกับความพึง

พอใจในงานตามการรับรูของพนักงานระดบัปฏิบัติการ  ในกลุมตัวอยางองคการ 4 แหง  โดยใช
แบบวัดบรรยากาศจริยธรรม (Ethical  Climate  Questionnaire: ECQ)  มีองคประกอบ 5 มิติ  คอื
มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชพี  กฎระเบียบขอบังคับ  การ
ยึดมั่นผลประโยชนองคการ  และหลักจริยธรรมสวนบุคคล  พบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางานมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  นอกจากนี ้Joseph  and  Deshpande 
(1997)  ศึกษาอิทธพิลของบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานตอความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ  กลุมตัวอยาง  คือ    พยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิจํานวน 
114 คน  พบวา บรรยากาศจริยธรรมมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่นมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ Sims  and  Keon  
(1997)  ศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานกับการพัฒนาบุคลากรในการหมนุเวียนงานของ
องคการตามการรับรูของนักศึกษาฝกงาน  กลุมตัวอยาง  คือ   นักศกึษาฝกงานจํานวน 98  คน  
พบวาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมติิดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการและมิติดานความ
เอื้ออาทรตอบุคคลอื่นมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน   
 
5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

Judge,  Bono,  and  Locke  (2000)  ศึกษาบุคลิกภาพและความพึงพอใจในงาน  โดย
การศึกษาจากการประเมนิบคุลิกภาพพืน้ฐานเกี่ยวกับตนเอง ดานการมีคุณคาในตน  สมรรถนะ 
แหงตน  ความเชื่ออํานาจแหงตน  และความมัน่คงทางอารมณกับความพึงพอใจในงานผานการ
รับรูคุณลักษณะของงาน  ผลการวิจยัพบวาบุคลิกภาพพืน้ฐานเกีย่วกับตนเองทุกดานมี
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ความสัมพันธโดยตรงกับความพงึพอใจในงาน    และมีความสัมพนัธทางออมโดยการรบัรู
คุณลักษณะของงาน 
 

Judge  and  Bono  (2001)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมินบุคลิกภาพ
พื้นฐานของตนเอง ดานการมีคุณคาในตน สมรรถนะแหงตน  ความเชือ่อํานาจแหงตน  และความ
มั่นคงทางอารมณกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานแบบ  Meta – Analysis    
ผลการวิจยัพบวา  การมีคณุคาในตน   สมรรถนะแหงตน  ความเชื่ออํานาจแหงตน  และความ
มั่นคงทางอารมณมีความสมัพันธกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน 

 
Nelson  and  Rouge (2001)   ศึกษาความสัมพนัธระหวางการมีคุณคาในตน  กับ

ภาวะเครียดในหนาที่  ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผกูพนั  ในกลุมตัวอยางผูจัดการ
บริษัท 500 บริษัท  ผลการวจิัยพบวา  การมีคุณคาในตนมีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานและความยึดมัน่ผูกพนั  

 
Victor  and  Cullen  (1987)  ไดทําการศึกษาการรับรูบรรยากาศจริยธรรมในการ

ทํางานในกลุมตัวอยางที่ศึกษาในมหาวทิยาลัย Midwestern 4 กลุม  จํานวน 146 คน  ผลการวิจยั
พบวา 
 

1.  กลุมอาจารยคณะตาง ๆ และกลุมผูจัดการบริษัทขนสง  มีการรับรูบรรยากาศ 
จริยธรรมมิติความเอื้ออาทรตอบุคลคลอื่น  และมิติการยดึมั่นผลประโยชนองคการ  อยูในระดับสูง 

2. กลุมอาจารยคณะตาง ๆ มีการรับรูบรรยากาศจริยธรรมมิติหลักจริยธรรมสวน 
บุคคล  อยูในระดับสูง 

3.  กลุมอาจารยคณะตาง ๆ  กลุมผูจัดการบริษัทขนสง  กลุมผูบริหารบริษัทธุรกิจ   
และกลุมทหาร  มีการรับรูบรรยากาศจริยธรรมมิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  อยูในระดับสูง 

4.กลุมอาจารยคณะตาง ๆ  และกลุมทหาร  มีการรับรูบรรยากาศจริยธรรมมิติ 
ดานประ สทิธภิาพ  และมิตวิิชาชพีนยิม  อยูในระดับตํ่า 
 
 Victor  and  Cullen  (1988)  ไดทําการศึกษาการรับรูบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน
กลุมตัวอยาง  คือ  พนักงาน 872 คน  คัดเลือกจากองคการตาง ๆ 4 องคการ  ผลการวิจัยพบวา 
 

1. บริษัทธุรกิจการพิมพ  บริษัทโฆษณาสนิคา  บริษัทการเงนิการธนาคาร  และ 
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องคการโทรศัพท  มีการรับรูบรรยากาศจริยธรรมมิติกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  และมติิ
กฎระเบียบขอบังคับ  อยูในระดับสูง   

2. บริษัทธุรกิจการพิมพและบริษัทโฆษณาสินคา  มีการรับรูมิติดานหลกัจริยธรรม 
สวนบุคคลเกีย่วกับความมอิีสระในการตดัสินใจ  อยูในระดับปานกลาง 

3. บริษัทการเงินการธนาคารและองคการโทรศัพท  มีการรับรูบรรยากาศ 
จริยธรรมมิติดานหลักจริยธรรมสวนบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการตัดสินใจ  อยูในระดับตํ่า 

4.  มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคลากร  และมิติดานการยึดมั่นผลประโยชน 
องคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

5. องคประกอบของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  สามารถรวมกนัทาํนาย 
ความแปรปรวนของความพงึพอใจในงานไดรอยละ 41  (R²=41)  อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .01 
 
 Smith  and  Keon  (1997)  ศึกษาบรรยากาศจริยธรรมกับการพัฒนาบุคลากรในการ
หมุนเวียนงานขององคการ  ตามการรับรูของนักศกึษาฝกงาน  กลุมตัวอยาง  คือ  นกัศึกษาฝกงาน
ในโครงการ MBA และนักศกึษาระดับอนปุริญญา  จาํนวน 98 คน  ผลการวิจยัพบวา 
 

1.  บรรยากาศจริยธรรมมีความสัมพนัธทางบวกกับการพัฒนาบุคลากรในการ 
หมุนเวียนงานขององคการ  (r = 0.26)  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

2.  บรรยากาศจริยธรรมมีความสัมพนัธทางบวกกับความยึดมั่นผกูพนัตอองคการ   
(r = 0.58)  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

3.  มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  และมิติดานการยึดมั่นผลประโยชน 
องคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  (r = 0.48  ที่  p <.01  และ  r = 0.62  
ที่  p <.01 ตามลําดับ) 

4. การรับรูบรรยากาศจริยธรรมมิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการและหลัก 
จริยธรรมสวนบุคคล  อยูในระดับสูง  สวนความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  กฎหมายและจรรยาบรรณ
วิชาชพี   และกฎระเบียบขอบังคับ  อยูในระดับปานกลาง 
 
 Joseph  and  Deshpande  (1997)  ศึกษาอทิธพิลของบรรยากาศจริยธรรมตอความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ  กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลวิชาชีพ  114 คน  โรงพยาบาล
เอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ  สหรัฐอเมริกา  โดยใชแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานของ  
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Victor  and  Cullen  (1987)  และแบบวัดความพงึพอใจในงานของ Cellucci  and  DeVires 
(1978)  ผลการวิจัยพบวา 
 

1. การรับรูบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมิติวิชาชพีนยิมอยูในระดับสูง  สวน 
รองลงมาคือมติิดานกฎระเบยีบขอบังคับ  มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  มิติดาน
ประสิทธิภาพตอบุคลากร  มิติดานการยดึมั่นผลประโยชนขององคการ  และมิติดานหลักจริยธรรม
สวนบุคคลอยูในระดับถัดมาตามลําดับ 

2. ความพงึพอใจในงานของพยาบาลดานคุณลักษณะของงานอยูในระดับสูงสุด  
รองลงมาคือดานเพื่อนรวมงาน  ดานการนิเทศ  ดานการไดรับคาตอบแทน  และดานโอกาส
กาวหนา  อยูในระดับถัดมาตามลําดับ    

3. บรรยากาศจริยธรรมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลดังนี้  
บรรยากาศจรยิธรรมดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น มีความสมัพันธกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวมและ ในดานคาตอบแทน  และการนิเทศ 

 บรรยากาศจริยธรรมมิติดานวิชาชีพนิยม  ดานการยึดมัน่ผลประโยชนขององค 
การ  และดานหลักจริยธรรมสวนบุคคล  ไมมีความสัมพนัธความพึงพอใจในงานโดยรวมและราย
ดาน 

บรรยากาศจรยิธรรมมิติดานกฎระเบียบขอบังคับ    มีความสัมพนัธกบัความพึง 
พอใจในงานดานการไดรับคาตอบแทน  ดานการนิเทศ  มีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานโดยรวม 

บรรยากาศจรยิธรรมมิติดานประสิทธิภาพ    มีความสนัพนัธทางลบกับความพงึ 
พอใจในงานดานการนิเทศ 

  ไมมีบรรยากาศจริยธรรมดานใดที่มีความสัมพันธกับความพงึพอใจในงานดาน
คุณลักษณะงานและดานเพือ่นรวมงาน 
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การมีคุณคาในตน 
 
1. ดานการปฏิบัติงาน 
2. ดานสังคม 
3. คุณลักษณะสวนตน 
 
 

 
บรรยากาศจริยธรรม 

ในการทํางาน 
 

1. มิติดานความเอื้ออาทรตอ
บุคคลอื่น   

2. มิติดานกฎหมายและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ  

3. มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ 
4. มิติดานการยดึมั่นผลประโยชน

องคการ 
5. มิติดานหลักจริยธรรมสวน

บุคคล 
  

 
แผนภูมิที่ 2  กรอบแนวคิดในการวิจัย                              
 
 
 
   

 
ความพึงพอใจในงาน 

 
       
      1.   การไดรับคาตอบแทน 
      2.   โอกาสกาวหนา 

3. เพื่อนรวมงาน 
4. ดานการนิเทศ 
5. ดานลักษณะงาน 

 



บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินงานวิจัย 
 

 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการศึกษาเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษา 
หาความสัมพนัธระหวางตัวแปร (Correlational study)  โดยมีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาหาความ 
สัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจในงาน
ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  โดยมี 
ขั้นตอนการดําเนนิการวิจัยดังนี ้

 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 

 

1. ประชากร 

 ประชากรสําหรับการวิจัยครัง้นี ้  คือ  พยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
เอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  มีจํานวน 5 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลกรุงเทพครสิ
เตียน   โรงพยาบาลคามิลเลีย่น   โรงพยาบาลเซ็นตหลยุส   โรงพยาบาลมิชชัน่   และโรงพยาบาล 
หัวเฉยีว   
  
 2. กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดจากการสุมตัวอยางโดยมีขั้นตอนในการ 
ดําเนนิการดังนี ้

  2.1   สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนในกํากับ 
มูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  จาํนวน 5 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน   โรงพยาบาล 
คามิลเลี่ยน   โรงพยาบาลเซ็นตหลยุส   โรงพยาบาลมชิชั่น   และโรงพยาบาลหวัเฉียว  โดยการ 
โทรศัพทสอบถามในแตละโรงพยาบาล  ระหวางวนัที ่1-30 มิถุนายน พ.ศ. 2547  พบวามีจํานวน 
พยาบาลวชิาชีพทัง้หมด 1,003 คน 

  2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  โดยคํานวณจากสูตร  Taro Yamane (1970 
อางในประคอง  กรรณสูต, 2542: 10)  ที่ระดับความเชื่อมั่น .95  ไดจํานวนกลุมตัวอยางดังนี ้
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 สูตร                 n           =                N 
                              1 + Ne2 

   n           =     ขนาดกลุมตัวอยาง 
   N          =     ขนาดประชากร 

  e           =     ขนาดความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมได 
จากกลุมตัวอยางเทาทีย่อมรับได  ในทีน่ี้กาํหนดไว  5 %  
                    การแทนคา          

                             n           =                      1,003 
                                1 + 1,003 x (.05)2 

          n           =      286  คน 
 
    ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  เพื่อตอบแบบสอบถามจํานวน 286 คน          
 2.3 คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวชิาชีพแตละโรงพยาบาล  ตามสัดสวน

ประชากรในแตละโรงพยาบาล  โดยใชสูตร Taro  Yamane (1970 อางในประคอง        กรรณสูต, 
2542) 

  

 สูตร  nn  =             nxNn 

                                         N 
    nn = จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
           nx  = จํานวนประชากรในแตละโรงพยาบาล 

    Nn = จํานวนกลุมตัวอยางทัง้หมดที่ใชในการวิจยั 
   N = จํานวนประชากรทั้งหมด 5 โรงพยาบาล 
  

 เนื่องจากจาํนวนตัวอยางประชากรตองพอเหมาะโดยมากใชไมต่ํากวา 30  
หนวย  ซึง่เปนขนาดที่พอจะแนใจไดวาการแจกแจงของตัวอยางประชากรเปนปกต ิ  ในการใชสถติิ
เพื่อสรุปผลการศึกษาตัวอยางประชากรพาดพิงไปถงึประชากรนั้น  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 
11)  ดังนัน้ในการศึกษาครั้งนีเ้มื่อคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาลแลว  
พบวากลุมตัวอยางในโรงพยาบาลที่ไดนอยกวา  30  คน  ซึง่ม ี 2  โรงพยาบาล  ไดแก โรงพยาบาล
คามิลเลี่ยนคํานวณได  16  คน  และโรงพยาบาลมิชชัน่  คํานวณได  28  คน  ไดปรับเพิ่มกลุม
ตัวอยางใหเปน 30  คน  จึงไดกลุมตัวอยางทัง้หมด 302 คน 
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 2.4 ดําเนนิการเลือกกลุมตัวอยางพยาบาลวชิาชีพ  โดยผูวจิัยไดอธิบายวธิีการเลือก
กลุมตัวอยางใหผูรับผิดชอบของแตละโรงพยาบาลที่ทาํการศึกษารับทราบ  โดยคํานวณกลุม
ตัวอยางตามสดัสวนพยาบาลประจําการทกุแผนก  แลวสุมรายชื่อพยาบาลประจําการจากตาราง
การปฏิบัติงานแตละแผนก  ดวยวธิีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling)  โดยจับ
สลากรายชื่อพยาบาลกลุมตัวอยางใหครบตามจํานวนที่ตองการ  ดงัแสดงในตารางที ่1 
 
ตารางที่ 1   จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามโรงพยาบาล 
 
โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ 

กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 

พยาบาลวชิาชีพ 
กลุมตัวอยาง 
ที่คํานวณได 

กลุมตัวอยาง 
ที่ใชในการวิจยั 

 
    โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 
    โรงพยาบาลคามิลเลี่ยน 
    โรงพยาบาลเซ็นตหลยุส 
    โรงพยาบาลมิชชั่น 
    โรงพยาบาลหัวเฉยีว 
     

 
300 
56 

 

276 
97 

274 
 

 

 
85 
16 

  

79 
28 
78 

 
85 

             

30 
79 

 

30 
78 

 
   

               

 

    รวม                                                            1,003                       286                          302 
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ตารางที่ 2  จํานวน  และรอยละของพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกตามอายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล         จํานวน (คน) 
          (293) 

     รอยละ 
 

อายุ 
 
ต่ํากวา  26     
26–30       
31-35 
36–40 
มากกวา  40 

 
ป 
ป 
ป 
ป 
ป 

 
 98 
74 
78 
19 
24 

  
33.4 
25.3 
26.6 
6.5 
8.2 

 

เพศ    
 หญิง 

ชาย 
291 

2 
 99.3 

0.7 
สถานภาพสมรส    
 โสด 

สมรส 
หยาราง/ มาย/ แยกกันอยู 

222 
68 
3 

 75.8 
23.2 
1.0 

ระดับการศึกษา    
 ประกาศนยีบตัร/ เทยีบเทาอนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

5 
271 
17 

 1.7 
92.5 
5.8 

 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบัน   
 1–5 

6–10 
11–15 
มากกวา 15 

ป 
ป 
ป 
ป 

147 
95 
24 
27 

 50.2 
32.4 
8.2 
9.2 

 
 



 56

ตารางที่ 2 (ตอ) 
ขอมูลสวนบุคคล    จาํนวน (คน) 

(293) 
     รอยละ 

หอผูปวยที่ปฏิบัติงาน     
 
 

สูตินารีเวชกรรม 
ศัลยกรรม 
หอผูปวยหนัก 
อายุรกรรม                                              
กุมารเวชกรรม 
แผนกพิเศษและฉุกเฉิน 

38 
64 
24 
76 
38 
53 

 13.0 
21.8 
8.2 

25.9 
13.0 
18.1 

 

 
จากตารางที่ 2  พบวา  กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน 293 คน  สวน

ใหญมีอายุต่ํากวา 26 ป  คิดเปนรอยละ 33.4  เปนเพศหญิงจํานวนมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 99.3  
มีสถานภาพโสดมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 75.8  สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด  คิด
เปนรอยละ 92.5  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลอยูในชวงระยะเวลา 1-5 ป  มีมากที่สุด   
คิดเปนรอยละ 50.2  เปนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 
25.9  ดังแสดงในตารางที่ 2 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  สรางขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล  ประกอบดวยแบบสอบถาม 4 ตอน  คือ 
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมด 6 ขอ  ลักษณะขอ
คําถามมีทัง้เปนแบบเปดและใหเลือกตอบ 

 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการมีคุณคาในตน  ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคดิและแบบวัดระดับ

การมีคุณคาในตน (State  Self–Esteem  Scale: SSES) ของ Heatherton  and  Polivy (1991) 
เพื่อใชวัดการมีคุณคาในตน 3 ดาน  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ  ดังนี ้
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ดานการปฏิบัติงาน  จํานวน 7 ขอ  (ขอ 1 – 7) 

 ดานสังคม   จํานวน 7 ขอ  (ขอ 8 – 14) 
 ดานคุณลักษณะสวนตน  จํานวน 6 ขอ  (ขอ 15 – 20) 
  

ลักษณะขอคําถามการมีคุณคาในตนทั้ง 3 ดาน  แบงเปน 2 ประเภท  คอื 
 ขอคําถามเชงิรับ  จํานวน 13 ขอ (ขอ 1, 4, 5, 6, 7, 10, 12, 13, 14, 15, 16, 18, 19) 

ขอคําถามเชงิปฏิเสธ   จํานวน 7 ขอ (ขอ 2, 3, 8, 9, 11, 17, 20 ) 
 
ลักษณะขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ  ตามแนวของ Likert scale  คือ เหน็ดวยมากที่สดุ เหน็ดวยมาก เหน็ดวยปานกลาง เหน็ดวย
นอย  และไมเห็นดวย  โดยมีการใหคะแนนดังนี้  คือ 

 
ขอคําถามเชงิบวก     ขอคําถามเชงิลบ 

 เห็นดวยมากทีสุ่ด  ให  5  1          คะแนน 
 เห็นดวยมาก           ให                   4  2          คะแนน     
 เห็นดวยปานกลาง  ให  3  3          คะแนน 
 เห็นดวยนอย           ให                   2  4          คะแนน     
             ไมเหน็ดวย                                ให                   1  5          คะแนน     
 
 การแปลความหมายของคะแนน 
 

การใหคะแนนการมีคุณคาในตน แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบแบบสอบถาม
แตละคนมาหาคาเฉลี่ย  โดยใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 73) 

 

  4.50 – 5.00  หมายถงึ  การมีคุณคาในตนอยูในระดับสูงมาก 
 3.50 – 4.49  หมายถงึ  การมีคุณคาในตนอยูในระดับสูง 
 2.50 – 3.49  หมายถงึ  การมีคุณคาในตนอยูในระดับปานกลาง 
 1.50 – 2.49  หมายถงึ  การมีคุณคาในตนอยูในระดับตํ่า 
 1.00 – 1.49  หมายถงึ  การมีคุณคาในตนอยูในระดับตํ่ามาก 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  วดัโดยใชแนวคดิของ 
Victor and  Cullen (1988)  และพัฒนาจากแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในกลุมงานการ
พยาบาลของ  อรวรรณ  แยมสรวลสกุล (2544)  เพื่อใชวัดบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานของ
พยาบาลวชิาชีพ 5 มิติ  ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมด 20 ขอ  ดังนี ้

มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  จํานวน  4  ขอ  (ขอ1–4) 
มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  จํานวน  4  ขอ  (ขอ5–8) 
มิติดานกฎระเบียบขอบังคบั     จํานวน  4  ขอ  (ขอ9–12) 
มิติดานการยดึมั่นผลประโยชนองคการ    จํานวน  4  ขอ  (ขอ13-16) 
มิติดานหลักจริยธรรมสวนบคุคล  จํานวน  4  ขอ  (ขอ17–20) 
 

  ลักษณะขอคําถามบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานทัง้ 5 มิติ  แบงเปน 2 ประเภท  คือ 
   ขอคําถามเชงิรับ  จาํนวน 19 ขอ (ขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13,15, 16, 
17, 18, 19, 20) 

ขอคําถามเชงิปฏิเสธ   จํานวน 1 ขอ (ขอ 14) 
 
ลักษณะขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ  ตามแนวของ Likert scale  คือ เปนจริงมากทีสุ่ด เปนจริงมาก เปนจริงปานกลาง เปนจริง
นอย  และไมเปนจริง  โดยมกีารใหคะแนนดังนี้  คือ 

 
ขอคําถามเชงิบวก     ขอคําถามเชงิลบ 

 เปนจริงมากทีสุ่ด  ให  5  1          คะแนน 
 เปนจริงมาก           ให                   4  2          คะแนน     
 เปนจริงปานกลาง  ให  3  3          คะแนน 
 เปนจริงนอย           ให                   2  4          คะแนน     
             ไมเปนจริง              ให                   1  5          คะแนน     
    
 การแปลความหมายของคะแนน 
 
 การใหคะแนนบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน แปลความหมายโดยนาํคะแนนของ
ผูตอบแบบสอบถามแตละคนมาหาคาเฉลีย่  โดยใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 
2542: 73) 
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               4.50 – 5.00  หมายถงึ  มีบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานอยูในระดับสูงมาก 
    3.50 – 4.49  หมายถึง  มบีรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานอยูในระดับสูง 
                2.50 – 3.49  หมายถงึ  มีบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
    1.50 – 2.49  หมายถึง  มบีรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานอยูในระดับตํ่า 
               1.00 – 1.49  หมายถงึ  มีบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานอยูในระดับต่ํามาก 
 

ตอนที่ 4   แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดและแบบวัด 
ความพึงพอใจในงานของ Cellucci  and  DeVries (1978)  เพื่อใชวัดความพึงพอใจในงาน 5 ดาน  
ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ  ดังนี ้
  

ดานการไดรับคาตอบแทน จํานวน  4  ขอ  (ขอ 1–4) 
ดานโอกาสกาวหนา  จํานวน  4  ขอ  (ขอ 5–8) 
ดานเพื่อนรวมงาน  จํานวน  4  ขอ  (ขอ 9–12) 
ดานการนิเทศ   จํานวน  4  ขอ  (ขอ 13–16) 
ดานลักษณะงาน  จํานวน  4  ขอ  (ขอ 17–20) 
  
ลักษณะขอคําถามความพึงพอใจในงานทัง้ 5 ดาน  แบงเปน 2 ประเภท  คือ 

 
   ขอคําถามเชงิรับ  จาํนวน 13 ขอ (ขอ 1, 2, 4, 7, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 17, 18, 20)  

ขอคําถามเชงิปฏิเสธ   จํานวน 7 ขอ (ขอ 3, 5, 6, 9, 15, 16, 19) 
 
ลักษณะขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ  ตามแนวของ Likert scale  คือ เหน็ดวยมากที่สุด เหน็ดวยมาก เหน็ดวยปานกลาง เหน็ดวย
นอย  และไมเห็นดวย  โดยมีการใหคะแนนดังนี้  คือ 
      

ขอคําถามเชงิบวก     ขอคําถามเชงิลบ 
 เห็นดวยมากทีสุ่ด  ให  5  1        คะแนน 
    เหน็ดวยมาก           ให                   4  2        คะแนน     
    เหน็ดวยปานกลาง  ให  3  3        คะแนน 
    เหน็ดวยนอย           ให                   2  4        คะแนน     
               ไมเห็นดวย           ให                   1  5        คะแนน     
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  การแปลความหมายของคะแนน 
 
             การใหคะแนนความพึงพอใจในงาน  แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบ
แบบสอบถามแตละคนมาหาคาเฉลี่ย  โดยใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 
73) 
 
            4.50 – 5.00  หมายถึง  ความพงึพอใจในงานอยูในระดับสูงมาก 
 3.50 – 4.49  หมายถงึ  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 
 2.50 – 3.49  หมายถงึ  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
 1.50 – 2.49  หมายถงึ  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํา 
 1.00 – 1.49  หมายถงึ  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํามาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวจิัยครั้งนี้ ไดตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ
ความเที่ยงของเครื่องมือโดยมีขั้นตอนดังนี้  

 
 1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 

  

   ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบแกไข
เนื้อหาและภาษาในขั้นตน   จากนั้นนําแบบสอบถามพรอมโครงรางวิทยานิพนธไปให            
ผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู  ความเชี่ยวชาญ  หรือมีประสบการณดานวิชาการและดานบริหารการ
พยาบาลในองคกรการกุศลหรือมูลนิธิ  รวมทั้งมีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท จํานวน  5 คน 
(ดังรายนาม   ตามภาคผนวก)  พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  เพื่อใหขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับความครอบคลุมของเนื้อหา  ความชัดเจน  และความเหมาะสมในการใชภาษา  แลวนํามา
ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามกับอาจารยที่ปรึกษา  โดยถือเกณฑความสอดคลองและการยอมรับ
ของผูทรงคุณวุฒิรอยละ  80  และเกณฑ Content  Validity  Index: CVI = 0.80 ข้ึนไป  ซ่ึงกําหนด
ระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ  โดยแตละระดับมีความหมายดังนี ้
 

1 
2 
 

หมายถงึ 
หมายถงึ 
 

คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ
ปรับปรุงอยางมากจงึมีสอดคลองกับคํานยิาม  
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3 
 
4 

หมายถงึ 
 
หมายถงึ 

คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ
ปรับปรุงเล็กนอยจึงมีสอดคลองกับคํานิยาม 
คําถามมีสอดคลองกับคํานยิาม 

    
   โดยคํานวณจากสูตร (Davis, 1992) 
   CVI         =    จํานวนคําถามที่ผูเชีย่วชาญทุกคนใหความคิดเหน็ในระดับ 3 และ 4 

                        จาํนวนคําถามทัง้หมด 
 

   จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคณุวุฒิทัง้ 5 คน  พบวา  จํานวนขอคําถามที่
ผูทรงคุณวุฒิใหความคิดเหน็ในระดับ 3 และ 4 ของแบบสอบถามการมีคุณคาในตน  
แบบสอบถามบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน  และแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ไดคา
CVI เทากับ 0.80, 0.90 และ 1.0 ตามลําดบั  และมกีารปรับปรุงขอคําถามดังนี ้  
  
   ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
    
   มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ  ผูทรงคุณวุฒิแนะนําใหปรับความชัดเจนในการระบุระดับ
การศึกษา 
  
   ตอนที่ 2  แบบสอบถามการมีคุณคาในตน 

 
ขอคําถามเดิม 
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 
ปรับปรุงการใชภาษา 
เหลือขอคําถาม 

 
20 
3 
3 

        20 

 
ขอ 
ขอ 
ขอ 
ขอ 

  

  ตอนที่ 3  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 

 
ขอคําถามเดิม 
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 
ปรับปรุงการใชภาษา 
เหลือขอคําถาม  

 
20 
4 
4 

20 
 

 
ขอ 
ขอ 
ขอ 
ขอ 
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   ตอนที่ 4  แบบสอบถามความพงึพอใจในงาน 

 
ขอคําถามเดิม 
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 
ปรับปรุงการใชภาษา 
เหลือขอคําถาม 

 
20 
2 
2 

        20  

 
ขอ 
ขอ 
ขอ 
ขอ 

  
สวนเกณฑการใหคะแนนผูทรงคุณวุฒทิัง้ 5 ทาน  เหน็ดวยกับเกณฑทีต่ั้งไว 
 
      หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคณุวุฒิ  และผาน 
ความเห็นชอบของอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธแลว  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try  
out) กับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกรงุเทพคริสเตียน  จํานวน 30 คน  ระหวางวนัที่ 22-23   
สิงหาคม  พ.ศ.  2547  และไดนําแบบสอบถามที่ไดจากการทดลองมาวเิคราะหความตรงของขอ
คําถามเปนรายขอ (Internal validation) โดยการหาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางคะแนนรายขอ
กับคะแนนรวม  โดยใชเกณฑการพิจารณาตัดขอคําถามที่มีความสอดคลองกับขอคําถามอืน่ทั้ง
ฉบับนอย  คือขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่าํกวา 0.2 (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 34) 
   

 2. การหาความเที่ยง (Reliability) 

 

   นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out)  กับพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน  จํานวน 30 คน  ระหวางวันที่ 22-23   สิงหาคม  พ.ศ. 2547 
และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม     โดยการหาคาสัมประสทิธิแ์อลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)   
 
 ผลการวิเคราะหคา Item  total  correlation  พบวาแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมใน
การทํางานมิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ  ขอที่ 14  มีคา Item  total  correlation  
เทากับ .00  ถาตัดขอคําถามนี้ออกจะมีคาความเที่ยงดานนี้เปน .87  เมื่อผูวิจัยพิจารณาแลวเห็น
วาถาตัดขอคําถามออกนี้ออก  จะทําใหโครงสรางแบบสอบถามเปลี่ยนแปลง  จึงยังคงขอคําถามนี้
ไว    สวนแบบสอบถามความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา  ขอท่ี 8 มีคา Item  total  
correlation  เทากับ .07  ถาตัดขอคําถามนี้ออกจะมีคาความเที่ยงดานนี้เปน .84  และดานเพื่อน
รวมงาน  ขอที่ 10 มีคา Item  total  correlation  เทากับ .14    ถาตัดขอคําถามนีอ้อกจะมคีาความ
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เที่ยงดานนี้เปน .84  เมื่อผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวาถาตัดขอคําถามออกออก  จะทําใหโครงสราง
แบบสอบถามเปลี่ยนแปลง  จึงยังคงขอคําถามนี้ไว   
 
 จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  แลวนํามาหาคาความเที่ยง
อีกครั้งดวยวิธีเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงดังแสดงในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  คาความเที่ยงของแบบสอบถามการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางาน  และความพึงพอใจในงาน 
 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
ทดลองใช เก็บขอมูลจริง 

 
แบบสอบถาม จํานวนขอ 

(n=30) (n=293) 
 

 

การมีคุณคาในตน 

 
 

20 
 

.87 
 

.87 

 ดานการปฏิบัติงาน  7 .77 .75 
 ดานสังคม  7 .71 .74 
 ดานคุณลักษณะสวนตน  6 .71 .66 

บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน       20 .86 .88 
 มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น 4 .84 .84 
 มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ   4 .74 .76 
 มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ 

มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ 
มิติดานหลักจริยธรรมสวนบุคคล 

  4 
4 
4 

.77 

.69 

.83 

.82 

.70 

.70 
ความพึงพอใจในงาน      20 .83 .84 

 ดานการไดรับคาตอบแทน 4 .79 .70 
 ดานโอกาสกาวหนา 4 .74 .70 
 ดานเพื่อนรวมงาน 4 .75 .78 
 ดานการนิเทศ 

ดานลักษณะงาน 
 

4 
4 

.76 

.72 
.77 
.66 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
  

             การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีข้ันตอนดังนี้ 
 1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร จํานวน  5 โรงพยาบาล  ไดแก โรงพยาบาล
กรุงเทพคริสเตียน  โรงพยาบาลคามิลเลี่ยน  โรงพยาบาลเซ็นตหลุยส  โรงพยาบาลมิชชั่น                
และโรงพยาบาลหวัเฉียว  เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. ผูวิจัยนําหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลพรอมโครงรางวิทยานิพนธ  และ        
ตัวอยางแบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด  ไปสงใหฝายบรหิารของโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง  เพื่อขอ
อนุญาตเก็บขอมูล 
 3. ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดประสานกับหัวหนาฝายการพยาบาล  และ   
ผูรับผิดชอบประสานงานการทําวิจัยของโรงพยาบาล 5 แหง ดวย  โดยแนะนําตัวพรอมชี้แจง 
วัตถุประสงคของแบบสอบถาม  และวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  อธิบายวิธีสุมพยาบาลวิชาชีพใน
แตละหอผูปวย  โดยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple random sampling) ใหครบตามจํานวนที่ตองการ  
และขอสงแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห  หลังจากประสานงานแลว     ผูวิจัยไดดําเนินการสง
แบบสอบถามและรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง 
 4. สําหรับโรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน  ผูวิจัยเปนผูสงแบบสอบถามดวยตนเอง   
โดยทําการสุมจํานวนพยาบาลวิชาชีพในแตละแผนก  ดวยการคํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวน
พยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวย  และสุมพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวยจากตารางการ
ปฏิบัติงานตามวิธีสุมอยางงาย (Simple random sampling)  ใหครบตามจํานวนที่ตองการ  และ
นัดรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห  โดยที่ผูวิจัยเปนผูเก็บแบบสอบถามคืนจากแผนกตาง ๆ 
ดวยตนเอง 
 5. การคุมครองสิทธิของของผูตอบแบบสอบถามมีดังนี้ 
 5.1 แบบสอบถามทุกฉบับ  ไดแนบเอกสารขอความรวมมือพรอมชี้แจง
การคุมครองสิทธิของของผูตอบแบบสอบถามในการวิจัย 
 5.2 แบบสอบถามไมระบุชื่อของผูตอบ  ขอมูลถูกเก็บเปนความลับ   
 5.3 แบบสอบถามถูกทําลายหลังจากวิเคราะหขอมูลแลว  และนําเสนอ
ผลวิจัยในภาพรวม 
 6. หลังจากแจกแบบสอบถามแลว  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง
จากโรงพยาบาลที่เลือกเปนกลุมตัวอยางครบภายใน 2 สัปดาห ตั้งแต 25 สิงหาคม-12 กันยายน 
2547  โดยไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน  293 ฉบับ  จากจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด  302 ฉบับ   



 65

 7. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล  ปรากฏ
วามีแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหไดจํานวน  293 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 97.01 
ของแบบสอบถามทั้งหมด  และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห 
 
การวิเคราะหขอมูล 
  

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW Version 10.0 (Statistical package for the social science for 
windows) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 1.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean)  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย 
 2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางาน  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson's product moment correlation coefficient, r) 

 

เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ  (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 316) มีดังนี้ 
 

      การแปลผล 
เมื่อคา r เขาใกล 1 (สูงกวา .90)  มีความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก 
เมื่อคา r เขาใกล 1 (.70 ถึง  .90)  มีความสัมพันธอยูในระดับสูง 
เมื่อคา r เขาใกล .50 (.30 ถึง  .70) มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อคา r เขาใกล .00 (.30 และต่ํากวา) มีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า 
เมื่อคา r เปน .00   ไมมีความสัมพันธกัน 

 
สวนเครื่องหมาย + หรือ -  แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธดังนี้ 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลด

ตามกัน 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลด

ตรงกันขามกัน 
 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความพึงพอใจในงาน  การมีคุณคาในตน  และ
บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  และความสัมพันธระหวางการมีคุณคาใน
ตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร   จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จํานวน 293 คน  ผูวิจัย
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน
ในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 2 การมีคุณคาในตนตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 3 บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 4 ความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 
กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ 
กรุงเทพมหานคร 
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ตอนที่ 1  ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 4-5) 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความพึงพอใจในงานตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดาน 

 

ความพึงพอใจในงาน Χ  
SD ระดับ 

ดานเพื่อนรวมงาน 3.86 .63 สูง 
ดานการนิเทศ 3.68 .77 สูง 
ดานลักษณะงาน 3.44 .72 ปานกลาง 
ดานโอกาสกาวหนา 3.03 .71 ปานกลาง 
ดานการไดรับคาตอบแทน 2.84 .70 ปานกลาง 
 

รวม 
 

3.37 .48 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4  พบวา  ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี 

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.37)  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานและดานการนิเทศอยูใน
ระดับสูง  มีคะแนนเฉลีย่ (Χ =3.86 และ 3.68 ตามลําดบั)  สวนดานลักษณะงาน  ดานโอกาส
กาวหนา  และดานการไดรับคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  มีคะแนนเฉลี่ย (Χ =3.44, 3.03
และ 2.84 ตามลําดับ)   
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความพึงพอใจในงานตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปนรายขอ 

 
 

ความพึงพอใจในงาน Χ  SD ระดับ 

ดานเพือ่นรวมงาน 
     มีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน 

3.86 
3.93 

.63 

.81 
สูง 
สูง 

     เมื่อขอความชวยเหลือจะไดรับความชวยเหลือหรือคําแนะนําทันที  3.92 .76 สูง 
     ปฏบิัติงานรวมกับเพือ่นรวมงานที่มีความรับผิดชอบในหนาที่ 3.92 .71 สูง 
     เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 3.66 .96 สูง 
ดานการนิเทศ 
     ผูบังคับบัญชาคอยชวยเหลือและใหคําแนะนํา 

3.68 
3.76 

.77 

.93 
สูง 
สูง 

     ผูบังคับบัญชาเปนแบบอยางที่ดี 3.72 1.00 สูง 
     ผูบังคับบัญชาปฏบิตัิตอทานอยางยุติธรรม 
     ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น 

3.62 
3.60 

1.07 
1.00 

สูง 
สูง 

ดานลักษณะงาน 
     งานที่ปฏิบตัิอยูเปนงานที่นาสนใจ 

3.44 
3.94 

.72 

.87 
ปานกลาง 

สูง 
     พึงพอใจในปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.55 .93 สูง 
     มีโอกาสประสบความสําเรจ็จากงานที่ปฏบิัติ 3.20 1.00 ปานกลาง 
     ไมมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนไปทํางานอยางอื่น 3.06 1.22 ปานกลาง 
ดานโอกาสกาวหนา 3.03 .71 ปานกลาง 
     ปฏบิัติงานไดมีคุณภาพ  กจ็ะไดรับการเลื่อนตําแหนง 3.18 1.03 ปานกลาง 
     ชอบเกณฑการประเมินที่องคการใชเพื่อเล่ือนตําแหนงบุคลากร 3.08 .98 ปานกลาง 
     พึงพอใจกบัลําดับความกาวหนาจากการเลื่อนตําแหนงในองคการ 3.04 .86 ปานกลาง 
     โอกาสเลื่อนตําแหนงบุคลากรในองคการมีมาก 2.84 1.01 ปานกลาง 
ดานการไดรบัคาตอบแทน 2.84 .70 ปานกลาง 
     รายไดที่ไดรับไมนอยกวาทีท่านควรจะได 2.93 1.00  ปานกลาง 
     รายไดที่ไดรับเหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ 2.84 .95 ปานกลาง 
     องคการจายคาตอบแทนไดเปนที่พอใจ 2.80 .89 ปานกลาง 
     ผลตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนมีมากเพียงพอ   2.78 .99 ปานกลาง 

 

รวม 
 

 

3.37 
 

.48 
 

ปานกลาง 
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จากตารางที่  5  พบวา  ความพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงานโดยรวมอยูในระดับสูง
(Χ =3.86)  เมือ่พิจารณาเปนรายขอพบวา  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานทุกขออยูใน
ระดับสูงทัง้หมด  โดยมีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกนัปฏิบัติงาน  มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด (Χ =3.93)  
รองลงมาคือ  เมื่อขอความชวยเหลือจะไดรับความชวยเหลือหรือคําแนะนาํทันที  และปฏิบัติงาน
รวมกับเพื่อนรวมงานที่มีความรับผิดชอบในหนาที ่  มีคะแนนเฉลีย่เทากัน (Χ =3.92)  สวนเพื่อน
รวมงานใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.66) 

 
ความพึงพอใจในงานดานการนิเทศโดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ =3.68)  เมื่อพิจารณาเปน

รายขอพบวา  ความพึงพอใจในงานดานการนิเทศทุกขออยูในระดับสูงทั้งหมด  โดยผูบังคับบัญชา
คอยชวยเหลือและใหคําแนะนํา  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ (Χ =3.76)  รองลงมาคือ  ผูบังคับบัญชา
เปนแบบอยางที่ดี  และผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทานอยางยุติธรรม  มีคะแนนเฉลี่ย (Χ =3.72 และ 
3.62 ตามลําดับ)  สวนผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.60) 

 
ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ( Χ =3.44)   เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา  ความพงึพอใจในงานดานลักษณะงานของานที่ปฏิบตัิอยูเปนงานที่
นาสนใจ  และพึงพอใจในปริมาณงานทีรั่บผิดชอบอยูในระดับสูง  มีคะแนนเฉลีย่ ( Χ = 3 . 9 4 
และ 3.55 ตามลําดับ)  สวนขอมีโอกาสประสบความสาํเร็จจากงานที่ปฏิบัติและไมมีแนวโนมที่จะ
เปลี่ยนไปทํางานอยางอืน่อยูในระดับปานกลาง    มีคะแนนเฉลี่ย (Χ =3.20 และ 3.06 ตามลําดับ)   
 
 ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.03) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาทุกขออยูในระดับปานกลาง
ทั้งหมด  โดยขอปฏิบัติงานไดมีคุณภาพ  ก็จะไดรับการเลื่อนตาํแหนง  มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด 
(Χ =3.18)  รองลงมาคือ ชอบเกณฑการประเมินที่องคการของทานใชเพื่อเลื่อนตําแหนงบุคลากร  
และพึงพอใจกบัลําดับความกาวหนาจากการเลื่อนตําแหนงในองคการ(Χ =3.08 และ 3.04
ตามลําดับ)  สวนโอกาสเลื่อนตําแหนงบุคลากรในองคการมีมาก  มีคะแนนเฉลี่ยต่าํสดุ (Χ =2.84) 
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  ความพงึพอใจในงานดานการไดรับคาตอบแทนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
(Χ =2.84)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ความพึงพอใจในงานดานการไดรับคาตอบแทนทุกขอ
อยูในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยรายไดที่ไดรับไมนอยกวาทีท่านควรจะได  มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด 
(Χ =2.93)  รองลงมาคือ  รายไดทีท่านไดรับเหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ  และองคการจาย
คาตอบแทนไดเปนทีพ่อใจ (Χ =2.84 และ 2.80 ตามลําดับ)  สวนผลตอบแทนนอกเหนือจาก
เงินเดือนทีท่านไดรับมีมากเพียงพอ  มีคะแนนเฉลี่ยต่าํสดุ (Χ =2.78)  
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ตอนที่ 2  การมีคุณคาในตนตามการรับรูของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  (ตารางที่ 6-7) 

   
ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการมีคุณคาในตนตามการรบัรูของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปนรายดาน 
 

การมีคุณคาในตน Χ  SD ระดับ 

ดานการปฏิบัติงาน 3.76 .48 สูง 
ดานสังคม 3.72 .55 สูง 
ดานคุณลักษณะสวนตน 3.52 .53 สูง 

รวม 3.67 .45 สูง 

 
 จากตารางที่  6  พบวา  การมีคุณคาในตนตามการรับรูของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง (Χ =3.67) เมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวา  การมีคุณคาในตนทุกดานตางก็อยูในระดับสูงทั้งหมด  โดยมีดานการปฏิบัติงาน  
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.76)  รองลงมาคือ  ดานสังคม (Χ =3.72)  สวนดานคุณลักษณะสวน
ตน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.52) 
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ตารางที ่7    คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับของการมีคุณคาในตนตามการรบัรู
ของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จาํแนกเปนรายขอ 
 

การมีคุณคาในตน Χ  SD ระดับ 

ดานการปฏิบัติงาน 
     มีความสามารถในการเรียนรูเทียบเทากับบุคคลอื่น 

3.76 
4.03 

.48 

.73 
สูง 
สูง 

     ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 3.93 .63 สูง 
     มั่นใจในความสามารถของตนเอง 3.90 .62 สูง 
     มีความสามารถในการปฏิบัติงานเทียบเทาบุคคลอืน่ 3.85 .77 สูง 
     มั่นใจวาเขาใจในงานที่ปฏิบัติอยูเปนอยางด ี 3.85 .62 สูง 
     ขอมูลที่ใชในการปฏิบัติงานเขาใจไมยาก 3.42 .82 ปานกลาง 
     ไมทอแทใจในการปฏิบตัิงาน 3.34 1.01 ปานกลาง 
ดานสังคม 
     ตนเองมีคุณคาเทียบเทากับบุคคลอื่น 

3.72 
4.10 

.55 

.72 
สูง 
สูง 

     ความพึงพอใจในตนเอง 4.04 .68 สูง 
     เปนคนมีเหตุผล 4.03 .68 สูง 
     เปนที่ประทับใจแกบุคคลอื่น 3.56 .68 สูง 
     ไมรูสึกประหมาในการเสนอความตองการหรือความ 
     คิดเห็น 

3.54 1.02 สูง 

     ไมกังวลใจวาบุคคลอื่นจะมองวาไมประสบ 
     ความสาํเรจ็ในงาน 

3.46 1.01 ปานกลาง 

     ไมกังวลเกีย่วกับความคดิของบุคคลอื่น 3.30 .68 ปานกลาง 
ดานคุณลกัษณะสวนตน 3.52 .53 สูง 
     ไมเปนคนที่นาเบื่อหนาย 4.15 .86 สูง 
     พึงพอใจเกีย่วกับลักษณะทาทางของตนเอง 3.56 .74 สูง 
     พึงพอใจในรูปรางของตนเอง  3.53 .88 สูง 
     ตนเองนาเคารพนับถือ 3.51 .68 สูง 
     รูสึกวาผูอ่ืนชื่นชอบลักษณะทาทางของทาน 3.31 .73 ปานกลาง 
     พอใจน้าํหนักตัวของตนเอง 3.04 1.22 ปานกลาง 

 

รวม 

 

 

3.67 

 

 

.45 
 

สูง 
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จากตารางที่ 7  พบวา  การมีคุณคาในตนดานการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง 

(Χ =3.76)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  การมีคุณคาในตนดานการปฏิบัติงาน 5 ขอ อยูใน
ระดับสูง  โดยมีความสามารถในการเรียนรูเทียบเทากับบุคคลอื่น มีคะแนนเฉลีย่สูงสุดคือ 
(Χ =4.03)  รองลงมาคือ  ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ     มัน่ใจในความสามารถของตนเอง  
มีความสามารถในการปฏิบัติงานเทยีบเทากับบุคคลอื่น  และมั่นใจวาเขาใจในงานที่ปฏิบัติอยูเปน
อยางดี (Χ =3.93, 3.90, 3.85 และ 3.85 ตามลําดับ)   สวนขอมูลที่ใชในการปฏิบัติงานเขาใจไม
ยาก  และไมทอแทใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  โดยขอมูลที่ใชในการปฏิบัติงาน
เขาใจไมยาก (Χ =3.42 )  สวนไมทอแทใจในการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.34 )   
    

การมีคุณคาในตนดานสังคมโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =3.72)  เมื่อพจิารณาเปนรายขอ
พบวา  การมคีุณคาในตนดานสงัคม 5 ขอ อยูในระดับสูง  โดยตนเองมีคุณคาเทียบเทากับบุคคล
อ่ืน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ (Χ =4.10)  รองลงมาคือ  ความพงึพอใจในตนเอง   เปนคนมีเหตุผล  
เปนที่ประทับใจแกบุคคลอื่น  และไมรูสึกประหมาในการเสนอความตองการหรอืความคิดเหน็ 
(Χ =4.04, 4.03, 3.56 และ 3.54 ตามลําดับ)   สวนขอไมกังวลใจวาบุคคลอ่ืนจะมองวาไมประสบ
ความสาํเร็จในงาน  และไมกังวลเกี่ยวกับความคิดของบุคคลอื่นอยูในระดับปานกลาง  โดยไม
กังวลใจวาบุคคลอื่นจะมองวาไมประสบความสาํเร็จในงาน (Χ =3.46)   และไมกังวลเกีย่วกับ
ความคิดของบุคคลอื่น  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.30) 

   
การมีคุณคาในตนดานคุณลักษณะสวนตนโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =-3.52)  เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา  การมีคุณคาในตนดานคุณลักษณะสวนตน 4 ขอ อยูในระดับสูง  โดย
ขอไมเปนคนทีน่าเบื่อหนาย  มีคะแนนเฉลีย่สูงสุดคือ (Χ =4.15)  รองลงมาคือ  พงึพอใจเกี่ยวกับ
ลักษณะทาทางของตนเอง  พึงพอใจในรูปรางของตนเอง   และตนเองนาเคารพนับถอื (Χ =3.56, 
3.53 และ 3.51 ตามลําดบั)  รูสึกวาผูอ่ืนชื่นชอบลกัษณะทาทางของทาน  และพอใจน้าํหนักตัว
ของตนเองอยูในระดับปานกลาง  โดยรูสึกวาผูอ่ืนชืน่ชอบลักษณะทาทางของทาน (Χ =3.31)   
สวนพอใจน้าํหนกัตัวของตนเอง  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.04) 
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ตอนที่ 3  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาล
เอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  (ตารางที ่8-9) 
 
ตารางที ่8  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  
ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จาํแนก
เปนรายดาน 
 

บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน Χ  SD ระดับ 

มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 4.45 .53 สูง 
มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ 4.25 .51 สูง 
มิติดานการยดึมั่นผลประโยชนองคการ 3.96 .52 สูง 
มิติดานหลักจริยธรรมสวนบคุคล 3.92 .60 สูง 
มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น 3.82 .65 สูง 

รวม 4.08 .40 สูง 

 
 จากตารางที่ 8  พบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =4.08)  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานทุกดานอยูในระดับสูงทัง้หมด  
โดยมีมิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  มีคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ (Χ =4.45)  รองลงมาคือ  
มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ  และมิติดานหลกัจริยธรรม
สวนบุคคล (Χ =4.25, 3.96  และ 3.92 ตามลําดับ)  สวนมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  มี
คะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.82) 
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ตารางที ่9  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 
ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จาํแนก
เปนรายขอ 
 

 
บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 

 
Χ  SD ระดับ 

มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวชิาชีพ 
     บุคลากรพยาบาลตองคํานึงถงึกฎหมายและ 
     จรรยาบรรณวิชาชพี 

4.45 
4.66 

.53 

.56 
สูง 

สูงมาก 

     จรรยาบรรณวิชาชีพเปนสิ่งที่เขมงวดสําหรับการ  
     ปฏิบัติงาน 

4.56 .60 สูงมาก 

     บุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวงัวาจะตองปฏิบัติ 
     งานตามกฎหมายและมาตรฐานวิชาชพี 

4.51 .61 สูงมาก 

     ส่ิงที่ไดรับการพิจารณาแกไขเปนอันดบัแรก คือ การ 
      ปฏิบัติงานที่ฝาฝนกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชพี 

4.05 .93 สูง 

มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ   4.25 .51 สูง 
     การปฏิบัตติามกฎระเบียบขอบังคับและวิธีปฏิบัติของ  
     องคการเปนสิ่งที่สําคัญทีสุ่ด  

4.42 .62 สูง 

     บุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวงัวา จะตองยึดถือ  
     กฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานอยางเครงครดั 

4.31 .62 สูง 

     บุคลากรในองคการปฏิบัติงานตามนโยบายองคการ 4.21 .63 สูง 
     บุคลากรพยาบาลปฏิบัตติามกฎระเบียบขอบังคับและ 
     วิธีการปฏิบัติขององคการอยางเครงครดั 

4.07 .64 สูง 

มติิดานการยดึมั่นผลประโยชนองคการ 3.96 .52 สูง 
     การควบคมุคาใชจายขององคการเปนความรับผิดชอบ  
     ของบุคลากรพยาบาลทกุคน 

4.10 .71 สูง 

     ปฏิบัตงิานโดยเหน็แกผลประโยชนขององคการเปน 
     สําคัญ 

4.02 .71 สูง 

     ปฏิบัตงิานโดยไมมุงเฉพาะผลประโยชนสวนตน 3.99 .74 สูง 
     รวมมือกนัปกปองผลประโยชนของผูรวมงาน 3.64 .69 สูง 
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ตารางที ่9 (ตอ) 
 

 
บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 

 
Χ  SD ระดับ 

มิติดานหลักจริยธรรมสวนบุคคล 
     ตระหนักถึงผลประโยชนของสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

3.91 
4.08 

.60 

.74 
สูง 
สูง 

     ไดรับการคาดหวงัวาจะยดึมั่นในจริยธรรมสวนบุคคลของ 
     ตนเอง 

4.01 .79 สูง 

     ใชจริยธรรมสวนบุคคลเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 3.80 .94 สูง 
     สามารถตัดสินใจไดดวยตนเองวาสิง่ใดถูกหรือผิดในการ 
     ปฏิบัตงิาน 

3.78 .82 สูง 

มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น 3.82 .65 สูง 
     ทุกคนชวยกันปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดคุณภาพและ 
     ประสิทธิภาพเสมอ 
     ปฏิบัติการพยาบาลไดอยางมีคุณภาพตอบสนองความ 
     ตองการตามที่คาดหวังของผูรับบริการได 
     คาํนงึถงึสิง่ที่เปนประโยชนสําหรับทกุคนในองคการ 
     ใหความสาํคัญแกกันและกันในการปฏิบัติงาน   

3.99 
 

3.86 
 

3.74 
3.69 

.79 
 

.73 
 

.84 

.82 

สูง 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 

รวม 4.08 .40 สูง 

 
 
 จากตารางที่ 9  พบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมิติดานกฎหมายและจรรยา-
บรรณวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =4.45)  เมื่อพจิารณาเปนรายขอพบวา  บรรยากาศ
จริยธรรมในการทํางานมิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชพีขอบุคลากรพยาบาลตองคํานึงถงึ
กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  จรรยาบรรณวิชาชพีเปนสิง่ที่เขมงวดสําหรับการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการ และบุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวงัวาจะตองปฏิบัติงานตามกฎหมาย
และมาตรฐานวิชาชพีอยูในระดับสูงมาก  โดยมีคะแนนเฉลี่ย (Χ =4.66, 4.56 และ 4.51 
ตามลําดับ)  สวนสิง่ที่ไดรับการพิจารณาแกไขเปนอันดบัแรก คือ การปฏิบัติงานทีฝ่าฝนกฎหมาย
และจรรยาบรรณวิชาชีพอยูในระดับสูง  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =4.05) 
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 บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =4.25)  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมิติดานกฎระเบียบขอบังคับทุก
ขออยูในระดับสูงทั้งหมด   โดยการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับและวิธีปฏิบัติขององคการเปน
ส่ิงที่สําคัญที่สุด  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.42)  รองลงมาคือ  บุคลากรพยาบาลไดรับการ
คาดหวังวา  จะตองยึดถือกฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานอยางเครงครัด  และบุคลากรใน
องคการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคการ (Χ =4.31และ 4.21 ตามลําดับ)  สวนบุคลากร
พยาบาลปฏิบัติตามกฎระเบียบขอ   บังคับและวิธีการปฏิบัติขององคการอยางเครงครัด  มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุด (Χ =4.07) 
 

บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานมิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ  ตามการรับรู
ของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง 
(Χ =3.96)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานมิติดานการยึดมั่น
ผลประโยชนองคการทุกขออยูในระดับสูงทัง้หมด   โดยมีการควบคุมคาใชจายขององคการเปน
ความรับผิดชอบของบุคลากรพยาบาลทกุคน  มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด (Χ =4.10)  รองลงมาคือ  
ปฏิบัติงานโดยเหน็แกผลประโยชนขององคการเปนสาํคัญ  และปฏิบัติงานโดยไมมุงเฉพาะ
ผลประโยชนสวนตน (Χ =4.02 และ 3.99 ตามลําดับ) สวนรวมมือกนัปกปองผลประโยชนของ
ผูรวมงาน  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.64) 
 

บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานมิติดานหลกัจริยธรรมสวนบุคคล  ตามการรับรูของ
พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมลูนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง 
(Χ =3.91)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมิติดานหลัก
จริยธรรมสวนบุคคลทุกขออยูในระดับสูงทัง้หมด   โดยตระหนกัถึงผลประโยชนของสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด (Χ =4.08)  รองลงมาคือ  ไดรับการคาดหวงัวาจะยึดมั่นใน
จริยธรรมสวนบุคคลของตนเอง  และใชจริยธรรมสวนบุคคลเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
(Χ =4.01 และ 3.08 ตามลําดับ)  สวนสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองวาสิ่งใดถูกหรอืผิดในการ
ปฏิบัติงาน  มคีะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.78) 
 
 
 บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  ตามการรับรูของ
พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง 
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(Χ =3.82)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมิติดานความเอื้อ
อาทรตอบุคคลอื่นทุกขออยูในระดับสูงทั้งหมด  โดยทุกคนชวยกันปฏิบัติงานเพือ่ใหเกิดคุณภาพ
และประสิทธภิาพเสมอ  มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด (Χ  = 3.99)  รองลงมา คือ ปฏิบัติการพยาบาลได
อยางมีคุณภาพตอบสนองความตองการตามที่คาดหวังของผูรับบริการได  และคํานงึถงึสิ่งที่เปน
ประโยชนสาํหรับทุกคนในองคการ (Χ =3.86และ 3.74 ตามลําดับ)  สวนขอใหความสําคัญแกกัน
และกันในการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.69) 
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ตอนที่ 4  ความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความ
พึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  
กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 10) 
 
ตารางที่ 10   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางาน  กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    
(r) p-value การแปลผล 

 

การมีคุณคาในตน .34 .00 ปานกลาง 
บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 

 
.35 .00 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 10  พบวา  การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง   กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r=.34 และ .35 ตามลําดับ) 

 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา  
ความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจใน
งานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร    โดย
ตั้งสมมุติฐานดังนี้ 
 1. การมีคุณคาในตน  มีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมลูนิธ ิ กรุงเทพมหานคร    
 2. บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน  มีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร    
 
 กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ   
กรุงเทพมหานคร  มีจํานวน 5 โรงพยาบาล คือ  โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน   โรงพยาบาลคา 
มิลเล่ียน   โรงพยาบาลเซ็นตหลุยส   โรงพยาบาลมิชช่ัน   และโรงพยาบาลหัวเฉียว  โดยการสุม
ตัวอยางอยางงาย  และคํานวณสัดสวนประชากร  ไดกลุมตัวอยาง  ทั้งหมด 302 คน 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  ประกอบดวย 4 ตอน  คอื 
 
  ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาล 
เอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดบั
การศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน   

 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการมีคุณคาในตน  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี   

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  สรางขึ้นตามแนวคิดและแบบวัดระดับการมี
คุณคาในตน (State  Self–Esteem  Scale: SSES)  ของ Heatherton  and  Polivy (1991) 

 
ตอนที่  3  แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน  ตามการรับรูของ 

พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร สรางขึ้นตามแนวคิดของ  
Victor  and  Cullen (1988) 
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ตอนที่  4  แบบสอบถามความพงึพอใจในงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  สรางขึน้ตามแนวคิดและแบบวัดความพึง
พอใจในงานของ Cellucci  and  DeVries (1978)   

 
แบบสอบถามทั้งหมดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน  

เกณฑความสอดคลองและการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ เทากับ รอยละ 80, 90 และ 100  
ตามลําดับ  ไดปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และผานความ
เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว  หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใชกับ  พยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน  จํานวน  30 คน (Inter-item correlation) แลวนํามาหา
ความเที่ยงโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบาค (Cronbarch’s coefficient alpha)  ไดคาความ
เที่ยงของแบบสอบถามการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  และความพึงพอใจ
ในงาน  เทากับ .85, .85  และ .83  ตามลําดับ 

 
 

 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดประสานกับหัวหนาฝายการพยาบาล  และ   ผูรับผิดชอบ
ประสานงานการทําวิจัยของโรงพยาบาล 5 แหง ดวย  โดยแนะนําตัวพรอม       ชี้แจงวัตถุประสงค
ของแบบสอบถาม  และวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  อธิบายวิธีสุมพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวย  
โดยใชวธิีสุมอยางงาย (Simple random sampling) ใหครบตามจํานวนที่ตองการ  หลังจาก
ประสานงานแลว     ผูวิจัยไดดําเนินการสงแบบสอบถามและรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง  
สําหรับโรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน  ผูวิจัยเปนผูสงแบบสอบถามและรับแบบสอบถามคืนตาม
หอผูปวยดวยตนเอง   โดยสงแบบสอบถามไปทั้งหมด 302 ฉบับ  ไดแบบสอบถามกลับคืน  293 
ฉบับ  เปนแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งหมด  คิดเปนรอยละ 97.01  จากแบบสอบถามที่แจกไป
ทั้งหมด 

 
การวิเคราะหขอมูล  สําหรับขอมูลสวนบุคคล  ใชรอยละ (Percent)  สวนการมีคุณคาใน

ตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  และความพึงพอใจในงาน  ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  ใชคาเฉลี่ย (Mean)  และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  และศึกษาความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  
บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจในงานใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson's product moment correlation coefficient: r)  โดยกําหนดคานัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
  

1.  ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.37)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานและดานการนิเทศอยูในระดับสูง  มีคะแนนเฉลีย่ 
(Χ =3.86 และ 3.68 ตามลําดับ)  สวนดานลักษณะงาน  ดานโอกาสกาวหนา  และดานการไดรับ
คาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  มีคะแนนเฉลี่ย (Χ =3.44, 3.03 และ 2.84 ตามลําดับ)   
 
 2.  การมีคุณคาในตน  ตามการรับรูของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน 
กํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง (Χ =3.67) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  พบวา  
การมีคุณคาในตนทุกดานตางก็อยูในระดับสูงทั้งหมด  โดยมีดานการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด (Χ =3.76)  รองลงมาคือ  ดานสังคม (Χ =3.72)  สวนดานคุณลักษณะสวนตน  มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.52) 
  
 3. บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาล
เอกชนในกํากบัมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =4.08)  เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานทุกดานอยูในระดับสูงทัง้หมด  โดยมมีิติดาน
กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  มีคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ ( Χ =4.45)  รองลงมาคือ  มิติดาน
กฎระเบียบขอบังคับ  มิติดานการยึดมัน่ผลประโยชนองคการ  และมิติดานหลกัจริยธรรมสวน
บุคคล ( Χ =4.25, 3.96  และ 3.92 ตามลําดับ)  สวนมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  มี
คะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.82) 
   
 4. การมีคุณคาในตน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง   กับความพึงพอใจใน
งานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.34)  ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว 
 
 5.  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง   กับ
ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  
กรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.35)  ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว 
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อภิปรายผลการวิจัย 
  
 

จากการศึกษาครั้งนี้  สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
  

1.  การศึกษาความพึงพอใจในงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชพี  โรงพยาบาล 
เอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร     
   

 ผลการศึกษาพบวา  ความพงึพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มี
คะแนนเฉลีย่ เทากับ 3.37  พยาบาลวิชาชีพมีความความพึงพอใจตอการไดรับคาตอบแทน  
โอกาสกาวหนา  เพื่อนรวมงาน  การนิเทศ  และลักษณะงานอยูในระดับปานกลาง  อาจ
เนื่องมาจาก  ลักษณะงานของพยาบาลตองอดหลับอดนอน  เนื่องจากทาํงานเวรบาย  ดกึ  ตอง
รับประทานอาหารและพกัผอนไมเปนเวลาซึ่งนับเปนอุปสรรคในการดําเนนิชีวิต  รวมทั้งตองสัมผัส
สิ่งคัดหลั่งของผูปวย  มีผลทําใหเสี่ยงตอการติดโรค  นอกจากนีย้ังตองรับผิดชอบงานบริการดาน
อ่ืน ๆ  ตอบขอซักถามของญาติและผูปวยหรือบุคคลภายนอกที่เขามาติดตอ  มีการประสานงาน
รวมมือกับบุคลากรทกุประเภทในทมีสุขภาพ  การทาํงานรวมกนัตองพึ่งพาอาศัยกนั  ซึ่งในบางครั้ง
ยอมทาํใหเกิดความขัดแยง  ความคับของใจ  ความไมพอใจซึ่งกันและกันได  ปญหาความขัดแยง
ตาง ๆ ในการทํางาน   ลวนทําใหเกิดภาวะเครียดแกผูปฏิบัติงานได  (ทองศุกร  บุญเกิด,  2542)  
และปริมาณงานที่มีมากเกนิกวากาํลังความสามารถ  เนื่องจากไมมกีารพัฒนาอัตรากําลงัระหวาง
พยาบาลและผูรับบริการใหสมดุลกัน  รวมทัง้ความไมพอใจในระบบการบริหารงานของผูบริหาร
ทางการพยาบาลที่ไมมกีารพฒันาระบบบริหารใหทนัสมยั  ทําใหเกดิชองวางระหวางการบริหาร
และการปฏิบัติการพยาบาลอยางมาก (สมจิต  หนเุจริญกุล, 2537: 38; ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541: 
305) นอกจากนี้ในสถานการณปจจุบันกระแสความรนุแรงของการพัฒนาสถานบรกิารรักษา 
พยาบาลเพื่อการรับรองคุณภาพสถานพยาบาล มีผลใหพยาบาลในทกุองคการตองปรับตนเอง
เพื่อใหพรอมรับการพัฒนาดังกลาว  นัน่หมายถึง  ภาระงานทีต่องเพิ่มข้ึนของพยาบาลทุกคน  
(ลดาวัลย  รวมเมฆ,  2544)  และดวยนโยบายของโรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธิเองนัน้  ใน
ดานการบริหารคือ  เพื่อสังคมและไมมุงหวงัผลกําไร  ขาดทุน  แตสามารถอยูรอดได  สวนนโยบาย
ดานบริการคือ  เนนการบริการที่สรางความพึงพอใจใหแกผูรับบริการ  ผูรับบริการไดรับบริการที่มี
คุณภาพ  มกีารปฏิบัติโดยยึดถือคานิยม  และบรรทัดฐานทางสงัคม  แตมีคาตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานที่ต่าํกวาโรงพยาบาลเอกชนอื่นทั่ว ๆ ไป  (แสงจันทร  ชิกรัตน,  2542;  รัชดา  ประคอง
สาย,  2544;  อุปกิจ  พละวงศ,  2544)  ดวยเหตุตาง ๆ เหลานี้ทาํใหพยาบาลวิชาชพีมีระดับความ
พึงพอใจในงานไมสูงเทาที่ควร  สอดคลองกับงานวิจยัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพที่
ผานมาซึง่สวนใหญพบวา  พยาบาลวิชาชพีมีความพงึพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง   
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(นพพรพงศ  วองวทิยการ,  2539;  นองนชุ  ภูมิสนธ,  2540;  ชูศรี  เมฆหมอก  และคณะ,  2541;  
จันทมิา  จรัสทอง,  2543;  สมสมัย  สุธีรศานต,  2544) 
 

เมื่อพิจารณาองคประกอบของความพึงพอใจในงาน  พบวาความพงึพอใจในงาน 
ดานเพื่อนรวมงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.86  และเมื่อพิจารณารายขอพบวา  แตละขอมีคะแนน
เฉลี่ยใกลเคียงกันและอยูในระดับสูง  โดยมีขอมีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานมีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด  แสดงวาพยาบาลวิชาชีพมีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน  ทั้งนี้อาจ
เนื่องจากในปจจุบันองคการทางดานสุขภาพใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ  มีการแขงขัน
โดยใชคุณภาพเปนตัวกําหนด (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 302)  จึงไดมีการนําแนวคิดของการ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital  accreditation: HA) มาใช  เพื่อใหการรับรองวาสถาน
บริการสุขภาพนั้น ๆ มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการใหบริการ  (วิภาดา  คุณาวิกติกุล,  2542)  
แนวคิดและปรัชญาของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital  Accreditation, 
HA)  เปนเรื่องที่ตองใชเครื่องมือคุณภาพหรือกระบวนการที่สําคัญคือ “การบริหารคุณภาพโดย
องครวม” (Total  Quality  Management, TQM) หมายถึง  ทุกคนมีสวนรวมในการพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่องทั่วทั้งองคกร  โดยเนนผูปวย (ลูกคา) เปนศูนยกลาง  การประสานงานใน
แนวราบจึงเปนกระบวนการสําคัญที่จะเชื่อมโครงสรางอีกสองสวนของ TQM คือทิศทางขององคกร
และการพัฒนาคุณภาพในแตละหนวยงาน  และจะเปนปจจัยบงบอกถึงความสําเร็จในข้ันตอนการ
ดําเนินงานตาง ๆ  บนเสนทางสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลนั้น ๆ (สถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2545: 18)  นอกจากนี้ลักษณะการดําเนินงานของ
องคการทางสุขภาพตองทํางานรวมกันเปนสหสาขาวิชาชีพ  และพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
เอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  มีการใหความเคารพในผูที่มีอาวุโส  โดยปฏิบัติกันจน
เปนวัฒนธรรม  และสวนใหญจบมาจากสถาบันเดียวกัน  ทําใหมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ส่ิงเหลานี้
เปนพื้นฐานทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน 
 
  สวนความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนดานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  2.84  เมื่อ
พิจารณารายขอพบวา  แตละขอมีคะแนนเฉลี่ยใกลเคียงกันและอยูในระดับปานกลาง  โดยมีขอ
ผลตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน  เชน  คาเวร  สวัสดิการการรักษาพยาบาล  มีมากเพียงพอ  มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  แสดงวาพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจตอผลตอบแทนนอกเหนือจาก
เงินเดือน  เชน  คาเวร  สวัสดิการการรักษาพยาบาลต่ํา  อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธิ  มีนโยบายดานการบริหาร  เพื่อสังคมและไมมุงหวังผลกําไร  ขาดทุน  แตใหสามารถ
อยูรอดได  ทําใหมีคาตอบแทนในการปฏิบัติงานที่ต่ํากวาโรงพยาบาลเอกชนอื่นทั่ว ๆ ไป  (แสง
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จันทร  ชิกรัตน,  2542;  รัชดา  ประคองสาย,  2544;  อุปกิจ  พละวงศ,  2544)  จึงทําใหความพึง
พอใจดานการไดรับคาตอบแทนของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง 

 
 2. การศึกษาการมีคุณคาในตน  ตามการรับรูของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
เอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 
  ผลการศึกษาพบวาการมีคุณคาในตน  ตามการรับรูของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง (Χ =3.67)   แสดงวาพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูง  เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา  การมีคุณคาในตนทุกดานตางก็อยูในระดับสูง  โดยมีดานการ
ปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.76)  รองลงมาคือ  ดานสังคม (Χ =3.72)  สวนดาน
คุณลักษณะสวนตน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.52)  เนื่องมาจากวิชาชีพพยาบาลนั้นมีการสั่ง
สมมาในเรื่องของศาสตรและศิลป  และตองมีการทํางานแบบสหสาขาวิชาชีพ  สงผลใหพยาบาลมี
ความรูสึกมีคุณคาในตนสูงทั้งสามดาน  สอดคลองกับการศึกษาของจันทนา  นาคฉาย (2544)  ที่
พบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงมาก 
 
 3. การศึกษาบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน  ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชพี   
โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร   
 

ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  ตามการรับรูของพยาบาล 
วิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =4.08)  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานทุกดานอยูในระดับสูง โดยมี
มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด (Χ =4.45)  รองลงมาคือ  มิติดาน
กฎระเบียบขอบังคับ  มิติดานการยึดมัน่ผลประโยชนองคการ  และมิติดานหลกัจริยธรรมสวน
บุคคล ( Χ =4.25, 3.96  และ 3.92 ตามลําดับ)  สวนมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  มี
คะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.82)  เนื่องจากวิชาชพีพยาบาลนัน้มีกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ
และกฎระเบียบขอบังคับ  เปนตัวกาํหนดและเปนแนวทางในการปฏิบตัิงาน  และจากแนวคิดของ
การมุงมั่นสูการรับรองคุณภาพทําใหพยาบาลทุกคนตางยึดมัน่ในผลประโยชนขององคการเปน
สําคัญในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับการศึกษาของ อรวรรณ  แยมสรวลสกุล (2544)  ที่พบวา
การรับรูบรรยากาศจริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล  ของพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลศูนยอยู
ในระดับสูง   
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4.  การศึกษาความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับ 
ปานกลาง   กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 

 
การมีคุณคาในตน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจ 

ในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (r=.34)  ผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนนุสมมุตฐิานที่วา  การมี
คุณคาในตน  มีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  หมายความวา  พยาบาลวิชาชีพทีม่ี
ความรูสึกมีคณุคาในตนสงูขึ้น  จะมีความพึงพอใจในงานสงูขึ้นดวย  อธิบายไดวาการมีคุณคาใน 
ตนมีความสัมพันธโดยตรงกับความคาดหวังในการประสบความสําเร็จ  หมายความวา  ในบุคคล
ที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงจะมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได  โดยจะเลือกงานที่มี
ความเสี่ยงทาทายและมีลักษณะพิเศษ (Robbins, 2003: 100)   ในบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาใน
ตนสูงจะมองงานที่มีความทาทายวาเปนการไดรับโอกาส ซึ่งทําใหเขาสามารถมีความเชี่ยวชาญ
และไดรับผลประโยชนจากงานนั้น  ในทางตรงกันขามบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนต่ําสวน
ใหญมองงานที่มีความทาทายวาเปนการหมดโอกาสหรือมีความเปนไปไดในการประสบความ
ลมเหลว  (Locke,  McClear  and  Knight,  1996)  สอดคลองกับ  Dodgson  and  Wood  
(1998)  ที่กลาววา  บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงนั้นสวนใหญเผชิญกับความลมเหลวดวย
การมองโลกในแงดี  ทําใหประสบความสําเร็จไดในอนาคต  (เกิดความพึงพอใจในอนาคต)   

 
ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  Judge,  Bono,  and  Locke  (2000)   

ที่พบวา บุคลิกภาพพื้นฐานเกี่ยวกับตนเองทุกดานมีความสัมพันธโดยตรงกับความพึงพอใจในงาน    
และมีความสัมพันธทางออมโดยการรับรูคุณลักษณะของงาน  และตอมา Judge  and  Bono  
(2001)  ศึกษาแบบ  Meta – Analysis  พบวา  การมีคุณคาในตน   สมรรถนะแหงตน  ความเชื่อ
อํานาจแหงตน  และความมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน  สอดคลองกับ Nelson  and  Rouge (2001)   ศึกษาความสัมพันธระหวางการมี
คุณคาในตน  กับภาวะเครียดในหนาที่  ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพัน  ในกลุม
ตัวอยางผูจัดการบริษัท 500 บริษัท  ผลการวิจัยพบวา  การมีคุณคาในตนมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพนั    
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5. การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง    กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 

บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 
กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  
กรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.35)  ผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนุน
สมมุติฐานที่วา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  
หมายความวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานสูงขึ้น  ทําใหความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  
อธิบายไดวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน ซึ่งเปนมิติหนึ่งของบรรยากาศองคการ (Victor  
and  Cullen, 1987, 1988)  ที่มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  (Joseph  and  
Deshpande, 1997)  บรรยากาศจริยธรรมเปนสิ่งที่มีความสําคัญ  เนื่องจากคนที่ทํางานอยูใน
องคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา  แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับควบคุม
บางอยาง  ตั้งแตความยดืหยุนของโครงสรางองคการ  กฎระเบียบขององคการ  ตลอดจนสิ่งตาง ๆ 
ในองคการ  ซึ่งจะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบุคคลในองคการ (สมยศ  
นาวีการ, 2536)  การสรางบรรยากาศในการปฏิบัติการพยาบาลใหพยาบาลทํางานดวยความสุข
ใจถือเปนหนาที่ทางการบริหารการพยาบาล  (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542)  ผูบริหารการพยาบาลมี
บทบาทสําคัญย่ิงตอความกาวหนาและการพัฒนาวิชาชีพ  ตองมีระบบการบริหารจัดการตาม
นโยบายจริยธรรมองคการจึงจะสามารถนําวิชาชีพและองคการไปสูเปาหมายสูงสุด  (ประเวศ  วะ
สี,  2528)   
 
  ผลการวิจยันี้สอดคลองกับการศึกษาของ Victor  and  Cullen (1988)    ทีพ่บวา  
บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  และ Joseph  
and  Deshpande (1997)  ศึกษาความสมัพันธของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานกับความพงึ
พอใจในงานของพยาบาลวชิาชพี  กลุมตัวอยาง  คือ    พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมลูนิธ ิ จํานวน 114 คน  พบวา บรรยากาศจริยธรรมโดยรวมมีความสัมพนัธกับความพึง
พอใจในงาน  และ Sims  and  Keon  (1997)  ศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานกับการ
พัฒนาบุคลากรในการหมนุเวียนงานขององคการตามการรับรูของนักศึกษาฝกงาน  กลุมตัวอยาง  
คือ   นกัศึกษาฝกงานจํานวน 98  คน  พบวาบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมิติดานการยึดมัน่
ผลประโยชนองคการและมิตดิานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่นมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึ
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พอใจในงาน  มิติดานการยดึมั่นผลประ โยชนองคการ และมิติดานหลักจริยธรรมสวนบุคคล อยูใน
ระดับสูง  สวนบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมิติความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  กฎหมายและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ  กฎระเบียบขอบังคับ  อยูในระดับปานกลาง  และบรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางานมีความสัมพนัธทางบวกกับการพฒันาบุคลากรในการหมนุเวยีนงานขององคการ  และ
ความยึดมัน่ผกูพันตอองคการ   

  
ขอเสนอแนะในการวิจัย 
 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 

  1. การมีคุณคาในตนของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  
กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในระดับปานกลาง  เปน    
ขอมูลที่สําคัญสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลทั้งในระดับกลางและระดับสูง  ที่จะนําไปใชในการ
วางแผนพัฒนาและสนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพคงระดับการมีคุณคาในตนไว  และกระตุนให
พยาบาลตระหนักและยอมรับในคุณคาของตนทั้งในดานการปฏิบัติงาน  ดานสังคม  และดาน
คุณลักษณะสวนตน  ซึ่งจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน  ทําใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานไดมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ  โดยการริเร่ิมโครงการหรือการจัดการอบรม    การจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการเรื่องการเสริมสรางการมีคุณคาในตน  เพื่อใหบุคลากรมุงมั่นในการปฏิบัติงาน  ทําให
บรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล 
 
  2. บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
เอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ในระดับปานกลาง  เปนขอมูลสําคัญสําหรับผูบริหารองคการที่จะหาแนวทางพัฒนาบรรยากาศ
จริยธรรมในการทํางานที่สงเสริมใหบุคลากรในองคการทํางานไดอยางมีความสุข  บรรลุตาม
วิสัยทัศน  พันธกิจและเปาหมายขององคการไดในที่สุด  โดยการสรางแนวทาง  มาตรฐาน  
กฎระเบียบ  กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  ที่ชัดเจนและเปนแนวทางเดียวกัน  ใหบุคลากรทุก
คนในองคการไดรับทราบทั่วกัน  โดยผูบริหารควรมีการกระตุนใหทุกคนตระหนักถึงความสําคัญ
เปนระยะ  โดยการจัดการอบรมหรือโครงการที่ทําใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานขึ้น 
 
 3.  ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับปานกลาง  และพบวาความพึงพอใจในงานดาน
ลักษณะงาน  ดานโอกาสกาวหนา  และดานการไดรับคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  ดังนั้นจึง
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เปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการบริหารจัดการพัฒนาในดานดังกลาวใหสูงขึ้น  เพื่อใหความพึง
พอใจในงานสูงขึ้น  ทําใหการมีคุณคาในตนและบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานสูงขึ้นเชนกัน  

 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 

  1. ควรมีการทําวิจัยเชิงทดลองการนําโปรแกรมการเสริมสรางการมีคุณคาในตน   
และการสรางบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  ในพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  เพื่อพัฒนาโปรแกรมใหมีประสิทธิภาพ  และศึกษาผลที่เกิดขึ้น
โดยเฉพาะอยางยิ่งตอความพึงพอใจในงาน 
  
 2. ควรมีการทําวิจัยเพื่อศึกษาวามีตัวแปรอื่นอีกหรือไมที่มีความสัมพันธกับ      
ความพึงพอใจในงาน 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                                              อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64 
                                                                                               เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 

                 
  25  สิงหาคม  2547 

 
เรื่อง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลประจําการ) 
 
  เนื่องดวยดิฉัน  นางสาวมานิตย  สะสมทรัพย  นิสิตปริญญาโท คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางการมี
คุณคาในตน บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. ยุพิน  อังสุ
โรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งการทําวิทยานิพนธดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจากทาน  ตาม
รายละเอียดในแบบสอบถามนี้ 
   

จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  โดยขอใหทานตอบตามความ 
คิดเห็นของทาน  ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับ  และผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวม  จึง
ไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด 
   

ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณเปนอยาง 
สูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

    ขอแสดงความนับถือ 
                  นางสาวมานิตย   สะสมทรัพย 
นิสิตคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชอง [  ] หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติมขอความลงในชองวาง
ที่เวนไว 
 

1. ปจจุบันทานอายุ..........ป……….เดือน 
 
2. เพศ              [  ] หญิง                [  ] ชาย 

 
3. สถานภาพสมรส      [  ] โสด    
                                                     [  ] สมรส      
                                                 [  ] หยาราง / มาย / แยกกันอยู 

  
                4.    ระดับการศึกษาสูงสุด [  ] ประกาศนียบัตร/ เทียบเทาอนุปริญญา 

                                                     [  ] ปริญญาตรี 
                                                     [  ] สูงกวาปริญญาตรี  ระบุ................... 
                

                5.    ระยะเวลาที่ทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ รวม ……….. ป ..........เดือน 
 
                6.    แผนกที่ปฏิบัติงาน  [  ] สูตินรีเวชกรรม            [  ] ออรโธปดิกส 
         [  ] ศัลยกรรม               [  ] หอผูปวยหนัก 
         [  ] อายุรกรรม                   [  ] ตา หู คอ จมูก 
           [  ] กุมารเวชกรรม             [  ] อื่นๆ (โปรดระบุ)......  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามการมีคุณคาในตน       
 
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นที่เปนจริงของทาน  
จากเห็นดวยมากที่สุดไปจนถึงเห็นดวยนอยที่สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 

 
                เห็นดวยมากที่สุด   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด   
  เห็นดวยมาก           หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 
  เห็นดวยปานกลาง  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานปานกลาง 
  เห็นดวยนอย           หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย                       
    เห็นดวยนอยที่สุด   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด/ไมตรง 

   กับความรูสึกของทานเลย 
 
ตัวอยาง : 
 

ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

0. ทานมีความสามารถในการทํากิจกรรมตาง ๆ ไดดี
เทียบเทากับบุคคลอื่น 

√     
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ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

ดานการปฏิบัติงาน 
1. ทานรูสึกมั่นใจในความสามารถของตนเอง 

     

2. ทานรูสึกทอแทใจในการปฏิบัติงาน      
3. ทานรูสึกวาขอมูลตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงานเขาใจ
ยาก 

     

4. ทานรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติ    งาน
เทียบเทากับบุคคลอื่น 

     

5. ทานรูสึกมั่นใจวาตนเองเขาใจในงานที่ปฏิบัติ 
อยูเปนอยางดี 

     

6. ทานรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการเรียนรู
เทียบเทากับบุคคลอื่น 

     

7. ทานรูสึกวาตนเองปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ      
ดานสังคม 

8. ทานกังวลใจวาบุคคลอื่นจะมองวาทานไมประสบ
ความสําเร็จในงาน 

     

9. ทานรูสึกประหมาในการเสนอความตองการ 
หรือความคิดเห็นของตนเอง 

     

10. ทานรูสึกมีความพึงพอใจในตนเอง      
11. ทานกังวลเกี่ยวกับความคิดของบุคคลอื่นที่มี 
ตอทาน 

     

12. ทานรูสึกวาตนเองมีคุณคาเทียบเทากับบุคคล 
อื่น 

     

13. ทานรูสึกวาตนเองเปนที่ประทับใจแกบุคคล 
อื่น 

     

14. ทานรูสึกวาตนเองเปนคนมีเหตุผล      
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ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

ดานคุณลักษณะสวนตน 
15. ทานรูสึกพึงพอใจในรูปรางของตนเอง  

     

16. ทานรูสึกวาตนเองนาเคารพนับถือ      
17. ทานไมพอใจน้ําหนักตัวของตนเอง      
18. ทานรูสึกวาผูอื่นชื่นชอบลักษณะทาทางของ 
ทาน 

     

19. ทานรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะทาทางของ 
ตนเอง 

     

20. ทานเปนคนที่นาเบื่อหนาย 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 
 
คําช้ีแจง :โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นของ 
ทานวาขอความนั้นเกิดขึ้นจริงในองคการของทาน   จากเปนจริงมากที่สุดไปจนถึงเปนจริงนอย 
ที่สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้  

 
              เปนจริงมากที่สุด    หมายถึง  สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงมากที่สุด                                               
              เปนจริงมาก           หมายถึง  สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงมาก                 
              เปนจริงปานกลาง   หมายถึง  สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงปานกลาง  
              เปนจริงนอย           หมายถึง  สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอย                 
              เปนจริงนอยที่สุด    หมายถึง  สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอยที่สุด                                             
   
ตัวอยาง : 
 

ระดับความเปนจริง  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยที่สุด 

0. ส่ิงที่มีผลตอบุคลากรพยาบาลทุกคน  คือ  การปฏิบัติ
ส่ิงที่ดีตอบุคลากรอื่น 

√     
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ระดับความเปนจริง  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยที่สุด 

มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น 
1. บุคลากรทุกคนใหความสําคัญแกกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน   

     

2. บุคลากรทุกคนคํานึงถึงส่ิงที่เปนประโยชน 
สําหรับทุกคนในองคการ 

     

3. บุคลากรทุกคนในองคการปฏิบัติการพยาบาล 
ไดอยางมีคุณภาพตอบสนองความตองการตามที่
คาดหวังของผูรับบริการได 

     

4. บุคลากรทุกคนชวยกันปฏิบัติงานเพื่อใหเกิด 
คุณภาพและประสิทธิภาพเสมอ 

     

มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
5. บุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวังวาจะตอง
ปฏิบัติงานตามกฎหมายและมาตรฐานวิชาชีพ 

     

6. ส่ิงที่ไดรับการพิจารณาแกไขเปนอันดับแรก คือ การ
ปฏิบัติงานที่ฝาฝนกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     

7. ในการปฏิบัติงาน  บุคลากรพยาบาลตองคํานึง        
ถึงกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     

8. จรรยาบรรณวิชาชีพเปนส่ิงที่เขมงวดสําหรับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 

     

มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ 
9. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับและวิธีปฏิบัติของ
องคการเปนส่ิงที่สําคัญที่สุดในการปฏิบัติงาน   

     

10. บุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวังวา จะตองยึดถือ 
กฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

     

11. บุคลากรพยาบาลปฏิบัติตามกฎระเบียบขอ   บังคับ
และวิธีการปฏิบัติขององคการอยางเครงครัด 

     

12. บุคลากรในองคการปฏิบัติงานตามนโยบาย 
ขององคการ 
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ระดับความเปนจริง ขอความ 

มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

นอย นอยที่สุด 

มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ 
13. บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานโดยเห็นแกผล             
ประโยชนขององคการเปนสําคัญ 

     

14. บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานโดยมุงเฉพาะผล 
ประโยชนสวนตน 

     

15. บุคลากรพยาบาลรวมมือกันปกปองผล  ประโยชน
ของผูรวมงาน 

     

16. การควบคุมคาใชจายขององคการเปนความรับ   
ผิดชอบของบุคลากรพยาบาลทุกคน 

     

มิติดานหลักจรยิธรรมสวนบุคคล 
17. บุคลากรพยาบาลใชจริยธรรมสวนบุคคลเปน
แนวทางในการปฏิบัติงาน 

     

18. บุคลากรพยาบาลสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองวา
ส่ิงใดถูกหรือผิดในการปฏิบัติงาน 

     

19.บุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวังวาจะยึดมั่นใน
จริยธรรมสวนบุคคลของตนเอง 

     

20. บุคลากรพยาบาลตระหนักถึงผลประโยชน 
ของสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
 
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นที่เปนจริงของทาน  
จากเห็นดวยมากที่สุดไปจนถึงเห็นดวยนอยที่สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 

 
              เห็นดวยมากที่สุด    หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด   
              เห็นดวยมาก           หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 
              เห็นดวยปานกลาง   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานปานกลาง 
              เห็นดวยนอย           หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย                       
              เห็นดวยนอยที่สุด    หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด/ไมตรง 
                    กับความรูสึกของทานเลย 
 
ตัวอยาง : 
 

ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

0. งานของทานเปนงานที่ทําใหทานไดรับการยอมรับนับ
ถือจากบุคคลอื่น 

√     
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ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

ดานการไดรับคาตอบแทน 
1. องคการของทานจายคาตอบแทนไดเปนที่พอใจ 

     

2. รายไดที่ทานไดรับเหมาะสมกับงานที่ทาน 
รับผิดชอบ 

     

3. รายไดที่ทานไดรับนอยกวาที่ทานควรจะได      
4. ผลตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนที่ทานได   
รับมีมากเพียงพอ  เชน  คาเวร  สวัสดิการการ
รักษาพยาบาล  

     

ดานโอกาสกาวหนา 
5. ทานไมชอบเกณฑการประเมินที่องคการของทานใช
เพื่อเล่ือนตําแหนงบุคลากร 

     

6. โอกาสเลื่อนตําแหนงบุคลากรในองคการของ 
ทานมีนอยมาก 

     

7. ถาทานปฏิบัติงานไดมีคุณภาพ  ทานก็จะไดรับการ
เล่ือนตําแหนง 

     

8. ทานพึงพอใจกับลําดับความกาวหนาจากการเลื่อน
ตําแหนงในองคการ 

     

ดานเพ่ือนรวมงาน 
9. เพื่อนรวมงานของทานไมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน 

     

10. เม่ือทานขอความชวยเหลือส่ิงใดจากเพื่อนรวม   
งาน  จะไดรับความชวยเหลือหรือคําแนะนําทันที 

     

11. ทานมีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกันปฏิบัติ งานกับ
เพื่อนรวมงานในหนวยงาน 

     

12. ทานไดปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงานที่มีความ
รับผิดชอบในหนาที่ 
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ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

ดานการนเิทศ 
13. ผูบังคับบัญชาคอยชวยเหลือและใหคําแนะนํา
บุคลากรในหนวยงานเสมอ 

     

14. ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางที่ดีใน 
การปฏิบัติงาน 

     

15. ผูบังคับบัญชาของทานไมรับฟงความคิดเห็น 
เพื่อการปรับปรุงงานจากทาน 

     

16. ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติตอทานอยางไม
ยุติธรรม 

     

ดานลักษณะงาน 
17. งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่นาสนใจ 

     

18. ทานพึงพอใจในปริมาณงานที่รับผิดชอบอยู      
19. ทานมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนไปทํางานอยางอื่น      
20. ทานรูสึกวามีโอกาสประสบความสําเร็จจากงานที่
ปฏิบัติอยู 
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ภาคผนวก  ค 
 

หนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลการทําวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 





















 

 

121

 

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางสาวมานิตย  สะสมทรัพย  เกิดเมื่อวันที่  3  พฤษภาคม  พ.ศ. 2514  ทีจ่ังหวัด
นครปฐม  สาํเร็จการศึกษาสําเร็จปริญญาตรี  พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวทิยาลยัคริสเตียน  
เมื่อปการศึกษา 2537  และเขาศึกษาตอระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวชิา
การบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในภาคปลาย  ป
การศึกษา 2543  ปจจบุันดํารงตาํแหนงพยาบาลประจําการ แผนกไอซียูอายรุกรรมและซีซียู  
โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 
 


	ปกภาษาไทย
	ปกภาษาอังกฤษ
	หน้าอนุมัติ
	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	บทที่ 3 วิธีการดำเนินงานวิจัย
	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้เขียน



