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H า า Ht อ็นมาและความสำตัแซองบัแหา

ทรัพยากรการบริหารเอ็นนิ่งจำเอ็นและสำดัฤเในการบริหาร องค์การ พริอหน่วยงานาด 

ที่ซาดทรัพยากรการบริหาร «ไพ่เพองพอ หริอคุท*ภาพตากย่อมจะทำให้ประสิทสภาพการบริหารซอง 

หน่วยงานนันลดทอยลง ในบรรดาทรัพยากรการบริหารทังหลาย คนหริททรัพยากรมนุบย (Human 

R esou rces) เอ็นองค์ประกอบสำตัฤเอย่างยิ่งเพราะสำมารถเซ้าไปสํอดแทรกอยู่เกอบทุกซ้นตอน
ซองการบริหาร ดังนั้นจ้งจำเอ็นอย่างยิ่งที่จะต้องทำนุบำรุงทรัพยากรมนุบทให้อยู่ในสํภาพที่จะปฎิบัต ิ

งานไต้อย่างเต็มที่ อุดมการณ'ในการบริหารงานบุคลลนัน ย่อ«มุ่งมนและพยายามที่จะให้งานสำเร็จ 

ลุล่วงดา«วัตถุประสํงค์ที่วางไว้ ด้ายการาสํทรัพยากรมนุษฮอย่างประหยัด มีประลัทรภาพและพ฿เนา 

อยู่เสํมอ การจุงใจมนุษอ์ให้มีปีวัญและทำลังใจในการปรบัติงานจ้งเอ็นวสที่ตีที่สํดริสหนิ่ง เพอบรรลุ 
จุดมุ่งหมายดังกล่าว (เอ ็ด  สำระภูมี, 2529)

โรงพยาบาลเอกสํนานเซตกรุงเทพมหานคร มีบทบาทสำตัฤเในการให้บริการต้านสํปีภาพ 

อนามัย เนิ่องจากโรงพยาบาลซองรัฐไพ่สำมารถให้บริการไต้อย่างเพียงพอ บัจจุบันโรงพยาบาล
เอกสํนสำมารถให้บริการสํปีภาพอนามัยไต้เท่าเทยมโรงพยาบาลซองรัฐ ประสำสํนนิรมใสํบริการ 

ซองโรงพยาบาลเอกสํนเนิ่มปีน จากการปียายตัวทางเสํรษฐกิจ และลังคมในบัจจุบัน และการ
สํงเส์ริมการลงทุน ( BOI) มีผลทำให้โรงพยาบาลเอกสํนมีการปียายตัวอย่างรวดเร็ว ในบั พ.ส ํ. 
2535 เพียงบัเต ียว พบว่ามีเตียงโรงพยาบาลเอกสํนในเซตกรุงเทพมหานครถง 9 ,0 7 4  เตียง 

หริอมากกว่าครงหนิ่ง (51%) ซองจำนวนเตียงโรงพยาบาลเอกสํนทั้งประเทสํอย ่าน กรุงเทพฯ
(สํงวน น่ตยารัมภพงค์ และคทเะ, 2535) ล่งผลให้ธ ุรกิจโรงพยาบาลเอกสนํ าน เซตกรุงเทพ
มหานครต้องแซงซ้นกันสํง ทั้งในต้านการเสํนอบริการที่มีถุท*ภาพ และในต้านตัวบุคลากรโดยเฉพาะ 

บุคลากรพยาบาล นิ่งเอ็นกลุ่มใหญ่ที่ต้องปฎบัติงาน าน การลุแลผุ้บํวย และต้องอยู่เวรสํลับกันตลอด 

24 นิ่วโมง นิ่งนั้ทำาห้ผุ้บริหารโรงพยาบาลเอกสํนไต้ทำหนดอัตราค่าจ้างแก่บุคลากรพยาบาลใน
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จำนวนที่ค่อนปีางลง Iพอเป็นสิงจูงใจให้บุคลากรคงอยู่ในงาน แค่ตาพ๙ภาพการณจริงกลับพบว่า 

บุคลากรฬอาบาลรังคงลาออก หริอสิตจะลาออกจากงานในอัตราที่สํง จากการวิจักปีองมาลัวัล 

เลศลาครสิริ และสิสิรา ลมุฑรประสิษฐ (2536) พบว่า พอาบาลที่ปฎบัสิงานในโรงพอาบาล 

เอกปีนเคอเปลี่อนส์ถานที่ทำงานถงร้ออละ 5 8 .8 2  และมีแผนการที่จะลาออกจากงาน บัจจุบัน
รอรละ 4 8 .3 2  และจากการสิกษาปีองเลาวลักษณ์ ลักษมีจรัลกุล และคณะ (2537) พบว่า
ลาเหตุสำคัญที่ฑำให้พราบาลในใรงพราบาลเอก!(นลาออก หริอมีแผนการที่ลาออกคอ เงนเคอน  

และค่าตอบแทนน้ออ ต้องการสิกษาต่อหริอไปประกอบอาสิพอน และลวัส์สิการไพ่ตี และจากการ 

ริจัอปีองจันทร็จัรา วงษปีมทอง และคณะ (2536) พบว่า ผู้สำเร็จการสิกษาพราบาลจากสํถาบัน 

อุค«สิกษาเอกปีน มีควา«พงพอใจในงานอยู่ในระคับปานกลาง และคาา«พงพอใจเที่อวกัมควา« 

เหมาะส์พปีองค่าตอบแทนอยู่ในระคับตา จากงานริจัอดังกล่าวละท้อนให้เห็นถงบัญหาการปีาลแรง 

จูงใจในการปฎบัสิงาน และความร้สิกไมพงพอใจในงานอลงพอาบาลโรงพอาบาลเอกปีนอยู่เป็น 

อันมาก และเนองจากการสิกษาเร็องความพงพอใจในงานปีองพอาบาลริปีาสิพ ในโรงพราบาล 

เอกปีนรังมีน้ออ และสํวนใหญ่เป็นการสิกษาเฉพาะในโรงพราบาลเอกปีนปินาตใหญ่ ในการสิกษา 

ริจัอครั้งนํ้ผู้ร ิจัอจังต้องการสิกษาแรงจูงใจและความพงพลใจในงานป็ลงพอาบาลริปีาสิพ ใน โร ง -  

พอาบาลเอกปีนทุกปีนาค ในเปีตกรุงเทพมหานคร
งานพอาบาลเป็นงานที่ผู้ปฎบัสิมิไต้ใปีความรัแต่เพองออ่างเตีอว แต่ต้องอาคัอความรัก 

ความพงพอใจในริปีาสืพ ใปีสิลปะออ่างละเอีอคอ่อน ประณีต ตอบลนองบัญหาและความต้องการ 

ปีองผู้!]วอ ญาสิผู้!]วอ สิงงานนผู้ปฎบัสิการพอานาลริปีาสิพทุกคนต่างตระหนักสิง และพอาราม
ลร้างแรงจ ูงใจให ้เส ิคป ีนในต ัวเองเลมอมา แต่เนองจาก ลักษณะงานต้องประลบกับสิงที่ไม่ลคส์น 

ส์วองามลภาวะอารมณ์ที่ไพ่คงที่ปีองผู้!]วอ ญาสิและบุคลากรในฑีมลุปีภาพ อกทังต้องปีนปฎบัสิงาน 

อามริกาล และมีวันหอุคนักผ่อนไพ่ตรงกับบุคคลในอาสิพอน ทำให้พฮาบาลเหนออหน่าอ ท้อแท้
คับอ้อง า จ เกคความไม่พงพอใจในงาน มีความรัสิกต่อต้านกับบทบาทปีองตนเอง ต่อลังคม กงแม้ 
ว่าจะไต้รับการอกอ่องว่าเป็นริปีาสิพที่มีเกอรสิ และมีคุณÜรรมก็ตาม แท้ที่จริงพอาบาลก็ต้องการ 

ปีวัญ กำล ังใจหริอแรงจ ูงใจในการทำงาน เพราะถ้าไพ่ไต้รับการสํนับลนุนจากผู้บริหารหน่วองาน 

ให้มีโอกาลสิกษเต่อ ไพ่มีลถานภาพที่มั่นคงเจริญก้าวหน้าปีน ไพ่ไต้รับผลตอบแทน หริอความตีความ 

ปีอบ อ่อมก่อให้เกคความไพ่พงพอใจออ่างมาก (จันตนา ลั้งวรพงศรัอ และลพรรณี ล ่มเลก,
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2532) จงมีVIราบาลจำนวนไม่นัออกี่ลา a อกหรอมแผนการที่จะลาออก Iพอเปลี่อนสํถานกี่ทำงาน 

ใหม่กี่ตนพอใจหริอไปประกอบลาผีพอน
ความพิงพอใจในงานผีความสำคัญยิ่งล่อการปฏม้ต้งานเพราะเปรอบเสํมอนสิงจูงใจหริอ 

แรงกระตุ้นให้บุคคลเกดความตั้งใจทำงาน ทั้งต ั้งใจอุท ิปเวลา แรงทาอ แรงใจ และความคด 

จองตน เพอสํนองตอบล่อความต้องการจองหน่วองาน (G reen, 1972) แม ้ว ่าแรงจงใจและ 

ความพงพอใจจะผีความหมาอคนละออ่าง แล่ทั้งส์องสิงก็ผีความล้มพันอกัน โคอกี่บุคคลเมอไต้ผ่าน 

กระบวนการจูงใจแล้ว หริอลุกทำให้ผีแรงจูงใจกี่จะปฎีบตงานแล้ว ก็จะเทิดความพิงพอใจในงาน 

เนิ่นประการถัดมา (G ib so n ,Iv a n c e v ic h  และ D o n n e lly , 1982) บุคคลจะร้สิกพงพอใจใน
งานกี่ทำเมองานนันให้ประโอสํนิ่ตอบแทนทั้งต้านวัตถุและจิตใจ และสำมารถปนองความต้องการชั้น 

พนฐานจองบุคคลไต้ (S tr a u ss  และ S a y le s ,  1960) Vroom (1964) กล่าวว่าเมอบุคคล
กระทำพฤตกรรมอย่างาตออ่างหนิ่ง ภาอานใจจองบุคคลนั้นจะต้องผีความคาดหวัง กงผลกี่ตามมา 

จากพฤต้กรรมดังกล่าว นิ่งปีนออ่ทับความต้องการจองแล่ละบุคคล โคอความคาดหวังจะเนิ่นแรงจูง 

ใจหรอสิงกระตุ้นจองบุคคล เพอนำไปสํเม้าหมาอ P o r te r  และ Lawler (1968) ก ล ่าว ว ่า เรา  

สำมารถาจ้ความคาดหวังในอนาคตเนิ่นสิงจูงใจบุคคลแล่ละคนไต้ เนิ่องจากบุคคลจะตัดสิน'ใจเล้อก 

กระทำสิงหนิ่งส ิงใดจากความเน ิ่อจองเจากี่ผ ีล ่อสิงน ั้นว่าจะทำให้เจาไต้ร ับสิงกี่เจาพอใจ หรัอเนิ่น
ประโอtfนิ่ล่อตัวเจามากทิสํค และหลกเล้องสิงทิจะทำให้เจาไต้รับผลลัพธ หรอผลตอบแทนทิไม่ต้อง-J -4 «J *JV,. 1 »

การ ส์ผอสํ นาวการ (2525) กล่าวว่าผู้บริหารและองคการสำมารถนำทฤษฎีความหวังในงาน 

ไปใจ้ประโอจนิ่านการส์ร ้างแรงจูงใจจองพนักงานไต้ โดอการพิจารททว่าพนักงานต้องการรางวัล 

หริอผลตอบแทนประเภทใด และสํร้างความมนใจว่าพนักงานสำมารททำงานให้บรรลุ เม้าหมาอกี่
เจาต ้องการไต ้ โดอไม่ทำหนดเม้าหมาอจองงานไว้ส์ง เทินไป จนพนักงานร้สิกว่าอากกี่จะทำให้
งานสำเร ็จไต ้ และเมอพนักงานทำงานนั้นสำเร็จเนิ่นผลด เจาจะไต้รับรางวัลตอบแทนกี่เจาพอใจ 

ผู้บริหารการพอาบาลจำเนิ่นต้องเจ้าใจทฤษฎีการจูงใจ และสำมารถนำมาใจ ้ในงานให ้ 
เหมาะสํม เพอสํร้างแรงกระตุ้นในการทำงานานแนวทางกี่ผู้ปฎีบัติเทิดความพิงพอใจ และทำงาน 

ไต้ผลล (S v a n sb erg , 1990) โดอเฉพาะในโรงพฮาบาลเอกสํน น ิ่งผ ีอ ัตราการเจ ้า-ออกจอง 

พอาบาลสํงมาก นิ่งเนิ่นม้ญหาล่อการบริหารจัดการทั้งต้านบุคลากร และต้านการรักษาคุทเภาพการ 

บริการการพอาบาล การจูงใจบุคลากรพอาบาลโตอาจ้ความดาดหวังในการทำงานเนิ่นสิงกระตุ้น
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จะริวอให้ผู้บริหาราสํดุลพิน้จานการพิจารณาความสำมารถปีองผู้าตับังคับบัญสำ และบรรจุแต่งตั้ง
หริอมอบหมา0 งาน'ให้เพมาะสํมตามกวามสำมารถปีองเปีๆ และส์ร้างกวามมั่นใจว่า ถ้าเปีาประส์บ 

ความสำเรจในการทำงาน จะไค้รับรางวัลตอบแทน (พิมลจรรอ นามวั«เนั่, 2535) จากการ 

คักษาปีองอรเพ็ญ พงคักลา (2537) พบว่าความริวอเหลอปิองพอาบาลหัวหน้าหอผู้!]วอค้าอริส
การจ ูงใจ มีความล้มพันสทางบวกกับความพิงพอใจในงานปีองพอาบาลประจำการ น่ันค้อ หาก 

พอาบาลหัวหน้าหอผู้!]วอให้ความริวอเหลอค้าอกิจกรรมต่างๆ ฑแสํคงกงการจูงใจ (ฝ น  การ
มอบหมาองาน การตรวจเออม) มากเพทงใต พอาบาลประจำการจะมีความพิงพอใจในงานมาก 

ตามไปค้วอ และจากการคัก!ทปีอง S e y b o lt ,  Pavett, และ Walker ( 1978) พบว่า แรงจูง 

ใจจากความคาคหวังในงานมีความล้มพันสกับการเปิาออกงานปิองพอาบาล 'โคอกลุ่มพอาบาลที่ออก 

จากงานไปแล้วมีแรงจูงใจ จากความคาคหวังในงานตั๋ากว่ากลุ่มพฮาบาลที่อังทำงานออุ่
จา»เหตุผลกังกล่าว ผู้ร ิจัอจงสํนาจที่จะคักษาว่าพอาบาลริสำริพในโรงพอาบาลเอกสํน 

กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจจากความคาคหวังในงานและความพิงพอาจานงานมากน้ออแค,ไหน
และคัก!ทถงความล้มพันสระหว่างแรงจูงใจ จากความคาคหวังในงานกับความพิงพอาจานงานปีอง 

พฮาบาลริสำริพ ประโอสํนั่ที่จะไค้รับจากการริจัอนั่จะริวฮให้ผู้บริหารการพอาบาล ไค้ตระหนักกง 

ความสำคัญปีองการสํร้างแรงจูงใจ และริวอเพ็นแนวทางานการพั«เนา และปรับปรุงการบริหาร 

บุคลากรพอาบาลาห้มีประสิทสภาพอิ่งปีน อันจะนำไปลุ่การปรับปรุงคุณภาพการพอๆบาลและแถ้บัญหา 

การปีาคแคลนบุคลากรพอาบาลานที่สํค

วัคทประสํงคัธองการริจัแเ

1. เฬอคัก!ทแรงจูงใจจากความคาคหวังในงาน และความพิงพอใจในงานปีอง 

พอาบาลริสำริพโรงพอาบาลเอกสํน กรุงเทพมหานคร
2. เพ็อเปริอบเทอบความพิงพอใจในงานปีลงพทาบาลริสำริพที่มีอาอุ ระอะเวลาท ี ่

ปฎบัตงานานโรงพอาบาล ต่าแหน่งการทำงาน และราอไค้ ต่างกัน
3 . เพ็อคัก!ทความล้มพันสระหว่างแรงจูงใจจากความคาคหวังในงานกับความพิงพอ

ใจในงานปีองพอาบาลริสำริพ
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๙1ni «ราน ปีอ งทารวิจั fl

พฤติกรรมมนุษรเกิดaในนราะมีสาเหตุ มีสิงจูงใจ และมีจุดมุ่งหมายเสมอ ( L e a v i t t ,  

1964) แรงจูงใจทำให้เกิดการเริ่มต้นชองพฤติกรรม เหนอวรั้งพฤติกรรมไว้ ดอยตาบคุมพฤติ- 
กรรม ตลอดจนหอุคพฤติกรรม การจูงใจจงเกินบัจจัยส่ากัญประการหนิ่งในการบรหารงาน การจง 

ใจจะส่วยให้บุคคลมีดวามกระต้อรอร้น เต็มใจที่จะใช้กำลังความสามารถชองตนอย่างเต ็มที่านการ 

ปฏิบัติงาน มีบัจจัอหลายอย่างที่มีอทธพลไปกระคุ้น หรอจูงใจให้บุคคลใช้ความสามารถในการปฏิบัติ 
งาน เส่น ความต้องการ (M aslow, 1960) งานและสภาพแวดล้อมชองงาน (H erzb erg , 
1966) และความคาดหวัง (Vroom, 1964) เกินต้น ไนลน ผ่องใส (2533) กล่าวว่า จาก 

ทฤษฎความคาดหวังเราสามารถใช้แรงจูงใจเกินตัวกระคุ้น หร้อบังคับให้เกิดพฤติกรรม หร้อการ 

กระทำที่จะให้ไปถงเบัวหมายที่ต้องการไต้ โดยให้บุคคล "คาดหาง" ผลตอบแทนที่เปีาจะไต้รับใน 

อนาคต จากท .รกระทำหรอพฤกรรมชองเทๆในบัจจุบัน N adler และLawber (1977) กล่าวว่า 

บุคคลจะมีแรงจูงใจจากความคาดหวังในงานสง ถ้าเป ีาคาดหวังว่าเมอปฏิบ ัต ิงานอย่างเต ็มความ  

สามารถแล้วมีโอกาสที่จะไต้รับผลตอบแทนที่เปีาต้องการ และคาดหวังว่าความพยายามชองเชา
สำมารถทำให้งานนันประสบผลส่าเร็จไต้ H o lle y  และ J en n in g s (1983) กล่าวว่า ผลการ 

ปฏิบัติงานที่ดจะนำไปส่รางวัลหร้อผลตอบแทน นิ่งรางวัลหร้อผลตอบแทนนิ่จะเกินสาเหตุชองความ 

พงพอใจ จากผลการวิจัยชอง ประช้ด สรากพันธ (2533) พบว่า ความพังนอใจในงานมีความ 

ลัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน และจากการสิกษาชอง อรเพ็ญ พงสิกล1า พน 

ว่า ความส่วยเหลอปีองพยาบาลหัวหน้าหอผู้ปวยด้วยวิธจูงใจ มีความลัมพันธทางบวกกับความพังพอ 

ใจในงานชองพยาบาลประจำการ
เมอพัจาร{นาในส่วนชองความพังพอใจในงานมีบัจจัยหลายตัวที่มีความเที่ยวช้องกับระดับ 

ความพังพอใจดังผลการวิจัยดังต่อไปนิ่
G ibson และ K le in  (1970) พบว่าความแตกต่างชองอายุ มีผลต่อความพังนอใจ 

ชองคนงาน ผู้ที่มีอายุมาก มีความพังพอใจในงานมากทว่าผู้ที่มีอายุน้อย นิ่งสอดคล้องกับการวิจัย 

ชอง N a tio n a l O pinion R esearch  C enter (อ ้างใน  D e s s lo r ,  1983) ทพบว่าทังหญิง 

และสายจะมีระดับความพังพอใจในงานเพิ่มปีนตามอายุที่เพิ่มช้น
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H a r r e ll  (1972) กล่าวว่า ระทะเวลาในการทำงานมีสํวนเกี่ยวปีองกับความพีงพอ 

ใจในงานที่ทำ และจากการรวบรวมผลงานวิจัอปีอง Ghosh และ Ghorpade (อ ้างในสรวุผ  

บุก!ยโฟ้ภท!, 2528) พบว่าคนงานที่ทำงานมา 3 ปี หรอน้อยกว่า และที่ทำงานมากกว่า 6 ปีปีนไป 

จะมีระคับความพอใจในงานมากกว่าคนงานที่ทำงานมา 4 ปี กัง 6 ปีล่งแฟ้ดงให้เห็นว่าแนวโน้ม 

ในล่วงเริ่มต้นการทำงานปีองคนงานนั้นจะมีความพงพอาจานงานลุง และจะมีระดับลดตั๋าลงานล่าง 

4-6  ปี และหลังจากนั้นความพงนอใจในงานจะเริ่มลุงปีนอก
N ich o lso n  และ R oderick  (อ้างานโทสน คันฟ้นยุทส, 2535) พบว่า ผู้ที่ทำงาน 

ในระดับลุงจะมีความพงพลาจานงานลุงกว่า และเล่อกที่จะทำงานเดิมมาทกว่าผู้ท ี่ทำงานานระคัน 

ตา ล่งฟ้อดคล้องกับ B launer (1960) ท่ีพบว่า ผู้จดการต้องการทำงานเดิมกังรัอทละ 55 ใน  

ปี(นะท่ีคนงานปีนต๋ัา ต้องการทำงานเดิมเพียงร้อทละ 16
H a r r e ll  (1972) กล่าวว่า จากงานวิจัยหลายล่นพบว่า เงินเล่อนมีฟ้วนานการฟ้ร้าง 

ความพีงพอาจานการทำงาน เงินIล่อนที่มากพอแก่การดำรงล่พตามฟ้ทานภาพทำให้บุคคลไม่ต้องดิน 

รนมากน้กที่จะไปทำงานเพิ่มนอกเวลาทำงาน และเงินเล่อนยังเกี่ยวปีองกับการฟ้ามารถหาปีจจัย 

อนที่สำคัฤเแก่การดำรงล่พอกต้วอ ผู้ท ี่ม ีเงินเล่อนลุงจงมีความพีงพอาจในการทำงานลุงกว่าผู้ม ีเงิน 

เล่อนตา
ดังนั้นจากแนวดิค เหตุผลและผลการวิจัยดังกล่าวปีางต้น ผู้วิจัยจังตั้งฟ้มผดิฐานปีองการ

วิจัยไว้คังนั้
1. พยาบาลวิฟ้าล่พที่มีอายุมากกว่า มีความพีงพอาจานงานลุงกว่าพยาบาลวิฟ้าล่พที่ม ี

อายุน้อทกว่า
2. พยาบาลวิฟ้าล่พที่มีระยะเวลาปฎบัดิงานานโรงพยาบาลมากกว่า มีความพีงพอใจ 

ในงานลุงกว่าพยาบาลวิฟ้าล่พที่มีระยะเวลาปฏบัดิงานในโรงพยาบาลน้อยกว่า
3. พยาบาลตำแหน่งบริหารมีความพีงพอาจานงานลุงกว่าพยาบาลประจำการ
4. พยาบาลวิฟ้าล่พที่มีรายไต้มากกว่า มีความพีงพอาจในงานลุงกว่าพยาบาลวิฟ้าล่พ 

ที่มีรายไต้น้อยกว่า
5 . แรงจุงาจจากความคาดหวังในงานกับความพีงพอาจในงานปีองพยาบาลวิฟ้าล่พ 

มีความลัมพันสกันานทางบวก
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ทารวิจัอดรั้งน ผู้วิจัยไต้กำหนดชอบเปีตปีองการวิจัยตังน
1. มุ่งสิกษาแรงจูงใจจากความคาดหวังในงานปีองพยาบาลวิปีาสิพต้านความคาดหวัง 

ในโอกาลที่จะไต้ผลตอบแทน ความสำคัญปีองผผลตอบแทน และความคาดหวังเกี่ยวกับความเล็นไป 

ไต ้ในการกำให ้งานส ํนร ็จ

2 . มุ่งสิกษาความพงพอใจในงานซองพยาบาลวิปีาสิพในธอบปีาอเฉพาะต้าน ลักษณะ 

งาน โอกาลก้าวหน ้าในการกำงาน และสิงส์นับส์นุนที่กำให้งานสำเร็จอย่างมประสิทธิภาพ
3. ตัวอย่างประปีากรที่าปีานการวิจัยครั้งนคอ พยาบาลวิปีาสิพที่ปฎบัสิงานมาอย่าง 

น้อย 1 ล็ ในโรงพยาบาลเอกปีนจนาด 25 เต้ยงปีนไป ในเปีตกรงเทพมหานคร สิงมีฑ้ังหมด 69 

โรงพยาบาล
4 . ตัวแปรที่าปีในการสิกษา

4 .1  ตัวแปรอลระ คอแรงจูงใจจากความคาดหวังในงานต้านความคาดหวังใน 

โอกาส์ที่จะไต้ผลตอบแทน ความสำคัญปิองผลตอบแทน และความคาดหวัง เกี่ยวกับความเล็นไปไต้ 
ในการกำให ้งานสำเร ็จ

4 .2  ตัวแปรตาม คอความพงพอ า จ า น งานปีองพยาบาลวิปีาสิพ

ท้อตกลงเนองต้น

โรงพยาบาลเอกปีนที่มปีนาดใหญ่ ปีนาดกลาง และปีนาดเล็ก มลภาพการทำงานทั่วไป 

ที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจ และความพงพอาจปีองพยาบาลวิปีาสืพคล้ายคลงกัน

กำจำกัด«วามที่ใป ีในการวิจัย

แรงจูงใจจากความคาดหวังในงาน หมายถง แรงกระตุ้นให้แต่ละบุคคลไต้ใปีความ
พยายามในการกำงาน เนองจากบุคคลคาดหวังว่าจะไต้รับรางวัลหร็อผลตอบแทนที่ตนพอใจจาก



8

การทำงาน และบุคคลน้นคาดหวังว่ามีโอกาลที่จะไค้รับรางวัลหริอผลตอบแทนนั้น หากตนทำงาน 

อท่างเตมความลามารถแล้ว แรงจูงใจจากความคาดหวังในงานประกอบคัวกองคประกอบ 3
ประการคัอ

1. ความคาดหวังในโอกาส์ที่จะไค้ผลตอบแทน หมาอถง ความคาดหวังว่าเมอปฎิบัต 

งานอท่างเตมความลามารถแล้ว มีโอกาลจะไค้รับผลลัพทหริทผลตอบแทนจากการปฎิบัตงานนั้น
2. ความทำดัฤเปีองผลตอบแทน หมาอถงระดับปีองความพอใจที่มีต่อผลตอบแทนปีองผู้

ปฎิบัติงาน
3. ความคาดหวังเกี่กวกับความเ!]นไปไค้ท ี่สำมารถทำให้งานสำเร็จ หมาฮถง ความ 

คาดหวังว่าเมอใล้ความพกาอามในการปฎบํ'ตงานแล้ว มีความเส์นไปไค้มากน้อกแค่ไหนในการทำ 

าห ้เก ัดความสำเร ็จป ีองงาน
การคำนวณแรงจูงใจจากความคาดหวังในงาน ทำไค้ดังนั้
1. แรงจูงใจจากความคาดหวังในงาน จำแนกตามผลตอบแทนแต่ละล้อ ทำไค้โตก

1 .1  น่าคะแนนปีองผู้ตอบแต่ละคนจากล้อความในคำถามตอนที่ 1 คูณกับคะแนน 

ปีกงผู้ตอบคนเดกวกันจากคำถามตอนที่ 2 (เท ่น คะแนนล้อ 1 ตอนท่ี 1 คูณกับคะแนนล้อ 1 ตอน 

ท่ี 2)

1 .2  น่าคะแนนปีองผู้ตอบแต่ละตนจากคำถามตอนที่ 3 รวมกันแล้วหารค้วอ 5
1 .3  น่าคะแนนที่คำนวณไค้จากล้อ 1 .1  คูณค้วอคะแนนที่คำนวณไค้จากล้อ 1 .2

2. แรงจูงใจจากความคาดหวังในงานปีองผู้ตอบแต่ละคน ทำไค้โคก
2 .1  น่าคะแนนที่คำนวณไค้จากล้อ 1 .3  หารค้วอผลตอบแทนทั้ง 15 ล้อ (หาร

ค้วอ 15)
ความพงพอใจในงาน หมาอถงความจู้สิกที่ลปีองพกาบาลวลาสืพที่มีต่อส่วนประกอบต่างๆ 

ป็องงานที่ทำอยู่ ร่งประกอบค้วอส่วนประกอบ 3 ค้านคอ ลักษณะงาน โอกาลก้าวหน้าในการทำ 

งาน และสิงลนับส์นุนที่ทำให้งานสำเร็จออ่างมีประสิทกัภาพ
1. ลักษณะงาน หมาอถงงานที่าล้ความจู้ความลามารถในการปฎบัต ม ีโอกาลใล้ความ  

คคริเร ิ่มลร้างลรรค์ มีความเหมาะลมในปริมาณงาน และความร'ด เจนในปีอบเ ปีตหน้าที่ความรับ 

ผิดลอบ
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2. โอกาฟ้ก ้าวหน้าในการทำงาน หมากกง การได ้ร ับเลอนเง ินเคอน หรอตำแหน่ง 

าห้ฟ้งปิน รวมทงโอกาฟ้ที่จะได้เพิ่มพูนความรู้และประฟ้บการณ์ในการกำงาน เพิ่อความเจวิฤเก้าว 

หน้า

3. สิงฟ้นับส์นุนที่กำให้งานสำเร็จลร่างมีประสิททภาพ หมากกง ความก้มพันÜระหว่าง 

ผู้บังคับบัฤเtfา ผู้ร่วมงาน ผู้ใด้บังคับบัฤเซา ความสำมารถซองผู้ร่วมงาน ความพร้อมซองจำนวนคน 

เครองมอ ราอได้ ฟ้วัฟ้คิการ รวมกั้งรูปแบบการบวิหารที่ส ่งเฟ้วิมให้กำงานได้สำเร็จ
พกาบาลวิใi าสิพ หมากกง ผู้ที่สำเร็จการสิกษาพกาบาลานระคับประกาฟ้นักบัตร อนุ- 

ปรัญญา ปรญญาตร หรอปวิญญาใฑ โคกปฏิบัตงานานโรงพกาบาลเอกซนตั้งแต่ 1 ปีซ้ํนไป
โรงพกาบาลเอกซน หมากกง โรงพกาบาลที่ตั้งซํ้นโคทองคทารเอกซน หร็อมุลนัสต่างๆ 

สิงาห้บวิการการรักษาพกาบาลทั่วไปแก่ผู้รับบวิการกั้งประเภทผู้!]วกนอกและผู้!]วกใน โคกมีจำนวน 

เตกง 25 เตกงซนไป
ระกะเวลาที่ปฎิบัคิงานานโรงพกาบาล หมากกงระกะเวลาที่พกาบาลวิซาสิพปฎบัคิงาน 

ในโรงพกาบาลเอกซนนับตั้งแต่วันแรกที่เซ้าปฎบัคิงานจนกงวันที่ตอบแบบฟ้อบถามโคกน้นเปีนจำนวน 

ปีเต็ม
ตำแหน่งการกำงาน หมากกง ๙ทานะทางการทำงานซองพกาบาลาซาสินในบัจจุบัน

ได้แก่ พกาบาลประจำการ และพกาบาลระคับบรัหาร สิงเปีนหัวหน้าหอผู้!]วร และผู้ตรวจการ 

พกาบาล
รากได้ หมากกง เงินเตอนที่พกาบาลวิซาสิพได้รับจากการปฎบัตงานในโรงพกาบาล 

เอกซนแต่ละเคอน

ประโกซนฑคาคว่าจะได้รับจากการวิจก

I
1. เปีนซ้อมลสำหรับผู้บวิหารการพกาบาล ในการหาแนวทางฟ ้ร ้างแรงจูงใจให ้ 

พกาบาลวิซาสิพได้ปฎบัคิงานอร่างเต็มใจ และเต็มความฟ้ามารถ
2. ให้ได้ซ้อมุลสิงจะเปีนแนวทางในการพั«เนา และปรับปรุงการบวิหารบุคลากรการ 

พกาบาล ให้มีความพงพอใจในงาน สิงจะนำไปส่การคงไว้สิงคุ(นภาพการบวิการพกาบาล



3 .  น 1 น แ น ว ฑ า ง า น ท า ร ส ืท ษ า ว ิว ัป ี เ ก ท า ก ับ แ ร ง จ ุง า 3 3 า ก ค ว า ม ท า ด ห ว ัง า น ง า น แ ล ะ
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