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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จสุลวงไดดวยความกรุณาของผูชวยศาสตราจารย รอยเอกหญิง  
ดร. วาสินี วิเศษฤทธิ์ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาในการสอนใหพัฒนา
กระบวนการคิดที่เปนระบบ สรางความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ใหคําปรึกษา คําแนะนําในการแกไข
ขอบกพรอง เปนแบบอยางที่ดี ตลอดจนแนะนําแนวทางที่เปนประโยชนในการทําวิทยานิพนธ  
ดวยความเอาใจใสและใหกําลังใจผูวิจัยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย  ดร. กัญญดา ประจุศิลป ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร. สุนันท ศลโกสุม กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอ
ช้ีแนะ และคําแนะนําที่เปนประโยชนอยางดียิ่ง เพื่อใหวิทยานิพนธเลมนี้มีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น 
ขอกราบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่ไดประสิทธ์ิ
ประสาทความรู ประสบการณ และใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอการศึกษาครั้งนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ ผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่กรุณาสละเวลาตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาของเครื่องมือการวิจัย ขอขอบพระคุณผูอํานวยการ ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลกรุงเทพที่ให
ความอนุเคราะหในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย รวมถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชนทั้ง 18 
แหง หัวหนาฝายการพยาบาล และพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางทุกทานที่ใหความรวมมือและ
อํานวยความสะดวกในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยและการเก็บรวบรวมขอมูล 

ขอขอบคุณหัวหนาหนวยงานและเพื่อนรวมงานทุกทานที่เอ้ือเวลาเรียน ใหกําลังใจและ
ปรารถนาดีตลอดมา ขอขอบคุณเจาหนาที่หองสมุดที่ชวยเหลือดานการสืบคนขอมูล ขอขอบคุณ
เจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่อํานวยความสะดวกและชวยเหลือ
ดานการติดตอประสานงาน ขอบคุณเพื่อนรวมรุนที่คอยใหกําลังใจ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้ง 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาที่คอยสนับสนุนใหกําลังใจและสิ่งดีงามแกผูวิจัย 
ขอขอบคุณบุคคลในครอบครัวทุกทานที่คอยใหความรัก ความหวงใย ทายที่สุดขอขอบคุณ
กัลยาณมิตรที่มิไดกลาวอางในที่นี้ที่ไดชวยเหลือ ใหส่ิงดีๆแกผูวิจัยตลอดมา คุณคาและประโยชน
จากวิทยานิพนธเลมนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบิดา มารดา ครูอาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน 
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บทที่  1 

 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 
ปจจุบันประเทศไทยกําลังประสบปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพมากถึง 24,000 คน  

จึงจะไดสัดสวนพยาบาลตอประชากรท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานองคการอนามัยโลก คือ 1 ตอ 500   
ท่ีนาเปนหวงคือพยาบาลท่ีเหลืออยูในระบบขณะน้ี รอยละ80 อยูในวัยกลางคนอายุ 30 ปข้ึนไป     
บางแหงพยาบาลอายุ 50 ป ตองอยูเวรยามวิกาลและวันหยุดราชการ พยาบาลวิชาชีพ 1 คนรับภาระ
ดูแลผูปวยท้ังตึก 30-40 คน ทําใหเครียด ออนลา เร่ิมทยอยลาออก พบสถิติการลาออกอยางตอเนื่อง
ถึงรอยละ 3.3 ตอป (สมจิต หนุเจริญกุล, 2551) มีสาเหตุหลัก คือ ความไมพึงพอใจในงาน         
ระบบบริหารจัดการ โอกาสความกาวหนานอย คาตอบแทนท่ีไมเหมาะสมกับความรับผิดชอบ
ท่ีมากเกินบทบาทหนาท่ี การปฏิบัติงานยามวิกาล เส่ียงตอการติดโรคงาย (มาริษา สมบัติบูรณ     
และคณะ, 2546; กุลธิดา สุดจิตร, 2549; Elizur et al., 1999) จากปญหาขางตน กอใหเกิดความไม
สมดุลของอัตรากําลัง พยาบาลตองปฏิบัติงานหนักกวาเกณฑมาตรฐาน เกิดความเครียด ออนลา
สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานลดลง (Taylor et al., 1999; Hegney et al., 2006) หากไมมีการ
แกปญหาขางตนจะสงผลกระทบตอคุณภาพการบริการพยาบาลและผูรับบริการ ปญหาดังกลาว 
ไมไดเกิดข้ึนเฉพาะในสวนโรงพยาบาลภาครัฐเทานั้นโรงพยาบาลเอกชนก็เชนกัน อยางไรก็ตาม
จากการศึกษาและการแกปญหาความไมพึงพอใจในงานของพยาบาลท่ีผานมา ท่ีดําเนินการอยูก็ได
ทําคลายคลึงกับภาครัฐ นั่นคือการเพิ่มสวัสดิการและคาตอบแทน แตก็ยังพบวาพยาบาลยังไมมีความ
พึงพอใจในงานเทาท่ีควรและมีการลาออกจากวิชาชีพอยางตอเนื่อง (Blegen 1993, Adams and 
Bond, 2000; Tummers et al., 2002) ซ่ึงสงผลกระทบตอความม่ันคงในการบริหารงานในระบบ
สุขภาพ โดยเฉพาะในโรงพยาบาลเอกชนที่มีการแขงขันกันดานธุรกิจ และมีเปาหมายท่ีจะพัฒนา
องคการเพ่ือมุงสูความเปนเลิศ ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร ใหมีความรู ความสามารถ       
มีทักษะในการปฏิบัติงานท่ีดีเพื่อสรางการยอมรับและสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนๆได  

ปจจุบันโรงพยาบาลเอกชนไดมีบทบาทเพ่ิมข้ึนเร่ือยๆในการใหบริการทางดานสาธารณสุข
แกประชาชนและแนวโนมการเปล่ียนแปลงดานนโยบายการเมือง การปฏิรูประบบการบริหาร
ประเทศ การปฏิรูปการบริหารราชการ การปฏิรูปการศึกษา และการปฏิรูประบบสาธารณสุข ปญหา
ดานเศรษฐกิจ ดานสังคม ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สรางการเปล่ียนแปลงอยางมากในโลก



 
 

2

ธุรกิจ ทําใหโรงพยาบาลเอกชนทุกแหงพยายามสรางความไดเปรียบในการขยายฐานลูกคา ตองมี
การปรับใชกลยุทธต า งๆ  โดยคํานึ ง ถึงความสอดคลองกับการ เป ล่ียนแปลงดั งกล าว                       
จากความกาวหนาในความรูทางวิทยาศาสตรและการรักษาทางการแพทยท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว
สงผลใหโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ เขตกรุงเทพมหานคร มีแนวโนมการใชบริการเพิ่มสูงข้ึน
และคาดหมายวาจะเพิ่มสูงข้ึนอยางตอเนื่อง ดวยโรงพยาบาลเอกชนเหลานี้มีอุปกรณเคร่ืองมือทาง
การแพทยท่ีมีเทคโนโลยีทันสมัย มีบุคลากรทางการแพทยท่ีเปนพนักงานประจําและมีความ
เช่ียวชาญเฉพาะทาง ใหบริการรักษาพยาบาลทุกสาขาทางการแพทย มีแพทยผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง 
สามารถแบงหอผูปวยตามแผนก ตามสาขาใหบริการโดยใชสิทธ์ิท้ังท่ีชําระคาใชจายเองและสิทธ์ิ
ประกันสุขภาพสวนตัว โดยในแตละโรงพยาบาลเอกชนมีเปาหมายหลักคือมุงเนนความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ ใหบริการอยางมีคุณภาพ การสรางภาพลักษณของโรงพยาบาลใหมีความทันสมัย
และพัฒนาตลอดเวลา การใชเครือขายพันธมิตรในการขยายฐานลูกคาและการบริหารตนทุน 
พัฒนาการตลาดใหเขาถึงลูกคา รักษาคุณภาพในการใหบริการท่ีเปนเลิศและแตกตาง มีการ
บริหารงานท่ีเนนความอยูรอดขององคการ แนวการบริหารจึงเปนเชิงรุก การเนนการบริการท่ีเปน
จุดขายทําใหผูรับบริการหันมาใชบริการมากข้ึน (พงษศักดิ์  วิทยากร, 2548) นอกจากนี้โรงพยาบาล
เอกชนยังใหบริการแกชาวตางชาติซ่ึงนิยมเขามาใชบริการในไทยเพิ่มมากข้ึน จากท่ีรัฐบาลมี
นโยบายผลักดันใหไทยเปนศูนยกลางทางการแพทยของเอเชีย (Hub of Asia) (ชัยวัฒน ประสมสุข, 
2549) ดวยเหตุนี้โรงพยาบาลเอกชนจึงตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อเพ่ิมความนาเช่ือถือและ
ดึงดูดใหผูมารับบริการมาใชบริการมากข้ึนจะเห็นไดวาธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเติบโตอยางรวดเร็ว 
กรุงเทพมหานคร มีโรงพยาบาลเอกชน เปนจํานวนถึง 77 แหง รวมจํานวนเตียงประมาณ 13,343 เตียง 
(สถิติโรงพยาบาลภาคเอกชน, 2552) จากการขยายตัวของโรงพยาบาลเอกชนที่สูงข้ึนกอใหเกิด
กระแสการแขงขันดานบริการมากข้ึนโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครจึงตองมีการพัฒนาอยาง
ตอเน่ืองตลอดเวลา เพื่อการรับรองคุณภาพมาตรฐานของโรงพยาบาลท้ังในระดับประเทศและระดับ
สากล  เพื่อเปนการเพ่ิมความนาเ ช่ือถือและรับประกันคุณภาพและประสิทธิภาพดานการ
รักษาพยาบาล 

หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนซ่ึงเปนหนวยงานหลักในการสรางรายไดหลักใหกับ
โรงพยาบาล จําเปนตองมีบุคลากรทางการพยาบาลจํานวนเพียงพอและมีประสิทธิภาพในการให
การพยาบาลเนื่องจากตองดูแลผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2548) พยาบาลในหอ
ผูปวยตองเปนพยาบาลที่มีคุณภาพ มีความรู มีทักษะความชํานาญเฉพาะสาขาเปนอยางดี สามารถ
สังเกตอาการเปล่ียนแปลง ตลอดจนตัดสินใจแกปญหาไดดี โดยใชกระบวนการพยาบาลในการดูแล
ผูปวยตามมาตรฐานการพยาบาล รวมท้ังปองกันความพิการ สงเสริมและฟนฟูสุขภาพ มีมนุษย
สัมพันธท่ีดี ใหคําปรึกษาแกผูปวยและสมาชิกในครอบครัว เพื่อตอบสนองความตองการทางดาน
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รางกาย จิตใจ อารมณ สังคมและจิตวิญญาณซ่ึงจะชวยทําใหผูปวยปลอดภัยหายจากโรคไดเร็วข้ึน 
ถึงแมวาจะมีการพัฒนาและรับรองคุณภาพการบริการแลวก็ตาม แตก็ยังพบวาการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยยังมีปญหา อุปสรรคตางๆ เชน พบวามีการรองเรียนในเร่ืองการ
ใหบริการไมมีคุณภาพและมาตรฐาน ความไมพึงพอใจในการดูแล การไมไดรับขอมูลเกี่ยวกับ
แผนการดูแลรักษา (สรรธวัช อัศวเรืองชัย, 2546) ปญหาดังกลาวสืบเนื่องมาจากภาระงานท่ีมาก 
ความเบื่อหนาย ภาระงานมาก มีอัตรากําลังท่ีไมเพียงพอกับความตองการของผูรับบริการ เปน
สาเหตุใหเกิดความพึงพอใจในงานลดลง  

ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีความสําคัญตอการบริการสุขภาพในสถานบริการ
พยาบาล ชวยกระตุนความรูสึกท่ีดีตองานท่ีรับผิดชอบ มีผลทําใหบุคคลทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ 
ท้ังยังทําใหบุคลากรอยูในงานไดยาวนานดวย (Sullivan and Deckker, 1992) เชนเดียวกับท่ี Russell 
and Coile (2001) กลาววาความพึงพอใจในงานสามารถแกปญหาการขาดแคลนพยาบาล ไดมากกวา
การจายคาตอบแทนท่ีสูง การใหโบนัสหรือการจางดวยเงื่อนไขบางอยาง มีการศึกษางานวิจัยท่ี
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลในประเทศไทย (จิราพรรณ ปุนเอ้ือง, 2543; เอียดศิริ   
เรืองภักดี, 2543; สมสมัย สุธีรศานต, 2544; สุกัญญา ฉัตรแกว, 2544) พบวา พยาบาลมีความ         
พึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่าในเร่ืองสภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายและการบริหาร        
การนิเทศ เงินเดือนและสวัสดิการความกาวหนาในงาน การดูแลเมื่อเจ็บปวย ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยในตางประเทศของ Blegen (1993) และ Thurston (2004) กลาวคือความพึงพอใจในงาน      
มีความสําคัญตอผลผลิตขององคการ ถาพยาบาลมีความพึงพอใจในงานมาก ผลผลิตทางการ
พยาบาลยอมมีคุณภาพตามมาดวย สงผลใหบรรลุเปาหมายขององคการได (Gibson et al., 1991; 
Herzberg et al., 1993; Luthans, 1995) เนื่องจากพยาบาลเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากท่ีสุดในทีม
สุขภาพ (ทัศนา บุญทอง, 2543) เปนปจจัยสําคัญท่ีจะสรางงานและทําใหองคการกระทําภารกิจตางๆ
ไดตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (มานิตย สะสมทรัพย, 2547) จากท่ีกลาวมา
ขางตนผูบริหารควรคํานึงถึงความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองคการ ถึงแมวาท่ีผานมาพบวามี
การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานของพยาบาลเปนจํานวนมาก แตก็ยังพบวาความพึงพอใจในงาน
อยูในระดับปานกลางคอนไปทางต่ํา และเปนสาเหตุท่ีทําใหพยาบาลลาออกจากวิชาชีพอยาง
ตอเนื่อง การศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลจึงเปนส่ิงท่ีผูบริหารในกลุมโรงพยาบาล
เอกชน ควรใหความสําคัญและประเมินความพึงพอใจในงานของบุคลากรเปนระยะๆ เพื่อให
องคการสามารถอยูรอดทามกลางการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในยุคปจจุบันได ปจจัยท่ีมีผลตอ
ความพึงพอใจในงานนั้น ประกอบดวย ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในตัว 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการเปนปจจัยภายนอกตัว เปนส่ิงแวดลอมภายในองคการซ่ึง
รับรูโดยบุคลากรในองคการท้ังทางตรงและทางออม องคการจะประสบความสําเร็จได ภายใน
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องคการตองมีบรรยากาศการส่ือสารท่ีดีในฐานะเปนเคร่ืองมือในการทํางาน ท่ีชวยใหผูปฏิบัติเขาใจ
บทบาทของตน มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการโดยสวนรวม Pace and Faules 
(1994) อธิบายวาบรรยากาศการส่ือสารเปนส่ิงแวดลอมในองคการท่ีทําใหสมาชิกขององคการเกิด
การรับรูจากคุณลักษณะขององคการท่ีใหขอมูลท่ีถูกตอง เชน นโยบายตางๆ ผลตอบแทน การเล่ือน
ตําแหนง ทําใหสมาชิกเห็นวาองคการไววางใจ ใหความชวยเหลือเม่ือเกิดปญหา เปดโอกาสใหมี
สวนรวมในการตัดสินใจ  สามารถท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือปรึกษาหารือรวมกันกับ
ผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานอ่ืนๆได หากบรรยากาศการสื่อสารขององคการไมดีจะทําใหคนไม
อยากแสดงความรูความสามารถ อาจมีการส่ือสารผิดพลาด ดวยเหตุท่ีวาไมไดรับ สงขอมูลขาวสาร 
เปาหมาย นโยบายการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ทําใหงานเกิดความเสียหาย ลาชาขาดประสิทธิภาพ สวน
ผลกระทบตอผูปฏิบัติงานอาจทําใหเกิดความสับสนในวิธีการปฏิบัติงานในเร่ืองใหม ไมเขาใจกัน 
เกิดความคับของใจ มีขอขัดแยงระหวางบุคคล ระหวางหนวยงาน เกิดความเครียดและวิตกกังวล 
สงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน จากท่ีกลาวมาขางตนผูบริหารทางการพยาบาลตอง
สงเสริมใหหนวยงานมีการสรางบรรยากาศการสื่อสารท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกัน เปดเผยรับฟง
ปญหาซ่ึงกันและกัน มีความไววางใจ เช่ือม่ันส่ือสารถึงเปาหมายและวิธีการปฏิบัติงานใหคนภายใน
องคการทราบเปนแนวทางเดียวกัน และชวยใหเกิดความเปนมิตรซ่ึงกันและกัน 

สวนคุณคาในงานเปนปจจัยดานบุคคลมีผลตอความพึงพอใจในงาน (Hegney et al., 2006) 
ซ่ึงเปนการรับรูของแตละคนในการใหคุณคาและความสําคัญกับงานท่ีตนปฏิบัติ  โดยให
ความสําคัญกับปจจัยท่ีเปนพื้นฐานของความตองการในผลตอบแทนท่ีบุคคลคาดหวังจะใหเกิด
ข้ึนกับงานของตน การรับรูคุณคาในงานเปนส่ิงท่ีสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน จนสามารถ
ปฏิบัติงานไดดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและความกาวหนาเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดี (Knoop, 
1993; Tovey and Adams, 1999) คุณคาในงานพยาบาล หมายถึงการท่ีพยาบาลวิชาชีพเกิดความรูสึก
และรับรูดวยตนเองตองานท่ีปฏิบัติ วางานนั้นมีความหมาย มีความสําคัญ มีเกียรติ เปนความ
ภาคภูมิใจ มีประโยชนท้ังตอตนเองและผูอ่ืน (Fagermoen, 1997; Brown, 2002; กนกอร ธารา, 2551) 
จึงอาจกลาวไดวางานพยาบาลเปนงานท่ีมีคุณคา วิชาชีพพยาบาลจึงเปนวิชาชีพที่มีคุณคาตามลักษณะ
ของงาน กลาวคือเปนวิชาชีพที่ใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของผูท่ีทุกขจากความเจ็บปวย 
(สมจิต หนุเจริญกุล, 2543) ซ่ึงคุณคาในงานพยาบาลเปนคุณคาท่ีเกิดจากภายในท่ีตนมองเห็น และ
คุณคาจากภายนอกท่ีผูอ่ืนมองเห็น เชน การเสริมสรางใหเกิดมนุษยธรรม ความถูกตอง การมีสวน
รวมในการชวยเหลือสังคม การดํารงไวซ่ึงความถูกตอง การไดรับความไววางใจ เปนตน สวน
คุณลักษณะท่ีตนเองมองเห็น เชน คุณธรรม มนุษยธรรม การใหเกียรติความเปนมนุษย การคํานึงถึง
ผูอ่ืนการเห็นแกประโยชนสวนรวม (Fagermoen, 1997) คุณคาในงานพยาบาลที่พยาบาลมองเห็น    
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ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในศักดิ์ศรีของความเปนพยาบาลและนําไปสูความเขมแข็งในวิชาชีพ 
ดังนั้นเม่ือพยาบาลใหคุณคาและความสําคัญกับงานท่ีปฏิบัติ จะทําใหมีพลังท่ีจะอดทนตอดานท่ีไมดี
ของงานได (Arnold, 1989) 

จากปญหาและความสําคัญดังกลาวขางตน สะทอนใหเห็นวาความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลนั้นมิไดคงอยู เสมอไป ข้ึนกับปจจัยหลายดานท่ีมากระทบ ถึงแมท่ีผานมาผูบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน มีความพยายามท่ีจะสงเสริมดานปจจัยอนามัย เชน เพิ่มเงินเดือน คาตอบแทน 
สวัสดิการ แลวก็ตาม ยังพบวาพยาบาลยังไมมีความพึงพอใจในงานเทาท่ีควร จากการทบทวน
วรรณกรรมพบวาการเสริมดานปจจัยจูงใจ เชน สงเสริมใหประสบความสําเร็จและความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน การไดรับการยอมรับนับถือ คุณคาในงานและอ่ืนๆ ท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน
ท่ียาวนานและยั่งยืน ซ่ึงมีการศึกษาดานปจจัยจูงใจคอนขางนอย โดยเฉพาะในบริบทของ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนองคการขนาดใหญ ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจ
ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน และปจจัยท่ีสนับสนุน
เพ่ือนําการศึกษาท่ีไดมาเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการสงเสริม สนับสนุนใหพยาบาลซ่ึงเปน
บุคลากรกลุมใหญท่ีเปนกําลังสําคัญในการขับเคล่ือนสูความสําเร็จขององคการเกิดความพึงพอใจ
ในงานใหมากข้ึนซ่ึงสงผลตอทัศนคติท่ีดีตอวิชาชีพเกิดความมุงม่ันต้ังใจในการทํางานอยางมี
เปาหมายสงผลใหเกิดผลผลิตทางการพยาบาลที่มีคุณภาพและเพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขในทามกลางสถานการณการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน 

 
คําถามการวิจัย  
 

1.  พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครมีความพึงพอใจในงาน อยูใน
ระดับใด 

2.  ปจจัยดานบรรยากาศการส่ือสารขององคการ และคุณคาในงานพยาบาลมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนหรือไม อยางไร 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
  
 1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการ คุณคาในงาน
พยาบาล กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย   
 
 จากการศึกษาและทบทวนเอกสารงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน พบวา
ความพึงพอใจในงาน มีความสําคัญตอผลผลิตขององคการ ถาพยาบาลมีความพึงพอใจในงานมาก 
ผลผลิตทางการพยาบาลยอมมีคุณภาพมากตามดวย รวมถึงสามารถสะทอนถึงภาพลักษณของ
พยาบาลในสังคมได 
 ความพึงพอใจในงาน เปนเร่ืองของบุคคล เปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางานท่ี
มีตองานท่ีเขากําลังทําอยู ตอหนวยงาน ตอเพื่อนรวมงาน และความคาดหวังทางจิตวิทยาในสภาพ
การทํางาน ตามแนวคิดความพึงพอใจในงานของ Robbins (2001) ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ         
3 ดาน คือ ความตองการความสําเร็จ ดานอํานาจในการทํางาน และดานสัมพันธภาพ บุคลากร
พยาบาลเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะสรางงานและทําใหองคการพยาบาลกระทําภารกิจตางๆไดตาม
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (มานิตย สะสมทรัพย, 2547) สอดคลองกับการศึกษา
ของ Gibson et al. (1991) และ Herzberg, Mausner, and Synderman (1993) ท่ีกลาววาการบริหาร
องคการใหประสบความสําเร็จผูบริหารตองคํานึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ เพราะ
ถาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานจะทําใหผลิตผลขององคการบรรลุเปาหมายได ดังนั้นความพึง
พอใจในงานจึงเปนกุญแจหรือหัวใจสําคัญของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เห็นไดวาความพึง
พอใจในงานของบุคคลในองคการ มีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ รวมท้ังความสุขของผู
ทํางานดวย กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจเพิ่มข้ึนภาวะระดับการลาออกจากงาน การขาดงานก็จะ
ลดลง ระดับผลผลิตสุขภาพท้ังกายและใจของผูปฏิบัติงานก็จะดีข้ึน สงผลใหระดับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพขององคการสูงข้ึนได และความพึงพอใจในงานยังเปนเคร่ืองหมายแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการอีกดวย ในทางตรงกันขามหาก
บุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนมูลเหตุท่ีทําใหผลงานในการปฏิบัติงานตํ่า 
คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและ 
ปญหาทางวินัยได (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544) สอดคลองกับ Robbins (2001) ท่ีกลาววา 
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บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงจะทําใหเกิดประสิทธิผลแกองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การพูดถึงองคการในดานบวก นอกจากนี้ Luthans (2008) ยัง
ไดกลาวเพิ่มเติมไววาบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานสูงนํามาซ่ึงสุขภาพกายที่ดี มีความพรอมท่ีจะ
เรียนรูงานใหมไดรวดเร็ว เกิดอุบัติเหตุในงานและความคับของใจนอย  

บรรยากาศการส่ือสารในองคการ มีผลตอความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนการรับรูของบุคคล
ในองคการเกี่ยวกับการประเมินเหตุการณการส่ือสาร พฤติกรรม การตอบสนองตอบุคคลอ่ืน     
ความคาดหวังและความขัดแยงระหวางบุคคล และโอกาสในการเติบโตกาวหนา บรรยากาศการ
ส่ือสารในองคการที่ดีมีการแลกเปล่ียนสารสนเทศและความรูในหมูสมาชิกขององคการเพื่อให
บรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ เนื่องจากการส่ือสารเปนตัวเช่ือมกิจกรรมตางๆ    
จะชวยใหผูปฏิบัติเขาใจบทบาทแตละคนและทําใหกิจกรรมของแตละหนวยงานในองคการให
เปนไปในทางเดียวกัน ตามแนวคิดของ Pace and Faules (1994) ประกอบดวยความไววางใจ มีสวน
รวมในการตัดสินใจ การสนับสนุนกันและกัน มีการส่ือสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ      
มีการรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร และการคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
หอผูปวยจําเปนตองมีบรรยากาศการส่ือสารท่ีดีท่ีสนับสนุนใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในงาน    
จึงอาจกลาวไดวาถานําเอากระแสไหลเวียนการส่ือสารออกจากองคการ องคการยอมไมสามารถ
ทํางานไปได ดังนั้นการส่ือสารจึงเปรียบเสมือนเสนโลหิตเล้ียงชีวิตองคการ (Roger, 1976) สอดคลอง
กับคํากลาวของ Devito (1994 อางถึงใน พัชรา พันธเจริญ, 2546) ท่ีกลาววาองคการไมสามารถ
ปฏิบัติหนาท่ีไดถาไมมีการติดตอส่ือสาร จึงเห็นไดวาบรรยากาศในการสื่อสารขององคการที่ดีก็จะ
สงผลใหบุคลากรมีความรูสึกอันดีมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Hunt; 1980) 

คุณคาในงานพยาบาล เปนการรับรูของพยาบาลที่ มีตองานพยาบาลวาเปนงานท่ีมี
ความหมาย มีความสําคัญ มีเกียรติ มีประโยชนท้ังตอตนเองและผูอ่ืนเปนความภาคภูมิใจในวิชาชีพ 
(Fagermoen, 1997; Brown, 2002) วิชาชีพพยาบาลมีลักษณะการทํางานท่ีแตกตางจากวิชาชีพอ่ืน 
กลาวคือ เปนงานท่ีตองใหบริการแกผูปวยคลอบคลุมท้ังทางดานรางกายจิตใจ สังคม และ              
จิตวิญญาณ การทํางานของพยาบาลเปนงานท่ีตองปฏิบัติตอชีวิต ตองรับผิดชอบงานสูง จากบทบาท
หนาท่ีความรับผิดชอบดังกลาวจะเห็นไดวางานพยาบาลตองใชท้ังศาสตรและศิลป ความรู 
ความสามารถ อุทิศแรงกายแรงใจ ตลอดจนความสุขสวนตัวเพื่อประโยชนสุขแกเพื่อนมนุษย 
(อภินันท แกววรรณรัตน, 2547) ดวยลักษณะงานท่ีแตกตางและมีหนาท่ีรับผิดชอบที่สําคัญ ทําให
งานพยาบาลเปนงานท่ีสําคัญ มีความหมาย มีคุณคา (Dwyer and Fox, 2000) จากการศึกษาคุณคาใน
งานตามแนวคิดของ Elizur (1991) พบวาคุณคาในงานเปนความเห็นของแตละบุคคลในการให
คุณคาและความสําคัญกับงานท่ีปฏิบัติ โดยใหความสําคัญปจจัยท่ีเปนพื้นฐานของความตองการ    
ในผลตอบแทน โดย Elizur ไดทําการวิเคราะหโครงสรางคุณคาในงาน เพื่อพิสูจนความสําคัญของ
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จุดมุงหมายและพฤติกรรมที่เกี่ยวกับงาน พบวาคุณคาของงานสามารถประเมินไดจากผลลัพธของงาน 
(Modality of outcome) นอกจากนี้ Taris and Teij (2001) กลาววาหากคุณคาจากภายในของงานลดลง
สงผลใหความพึงพอใจในงานลดลงดวย จากการศึกษาท่ีผานมาใชแนวคิดการรับรูคุณคาในงานของ
ตางประเทศ ซ่ึงมีความแตกตางระหวางวัฒนธรรม คานิยม ลักษณะนิสัยทางสังคม การศึกษาคร้ังนี้ 
ผูวิจัยใชผลการศึกษาของ  กนกอร ธารา (2551) ซ่ึงศึกษาในบริบทของพยาบาลไทย มีองคประกอบ 
3 ดานคือ คุณคาจากการดูแล คุณคาจากการให และคุณคาจากความปติในใจ 

 
จากแนวคิดและเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

 
สมมติฐานการวิจัย 
 
 จากแนวคิดเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงต้ังสมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 1.  บรรยากาศการส่ือสารขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 2.  คุณคาในงานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากรท่ีใชในการวิจัยในคร้ังนี้ คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลาใน
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จํานวน 18 แหง 

2.   กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลาในโรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร พยาบาลจากโรงพยาบาล 18 แหง เปนกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพจํานวน 
330 คน 

3.   ตัวแปรท่ีศึกษา คือ  
  3.1  ความพึงพอใจในงาน  
  3.2  บรรยากาศการสื่อสารขององคการ  
  3.3  คุณคาในงานพยาบาล 
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คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 
1.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน ถึงความรูสึกนึกคิดท่ีมีตอการใหบริการพยาบาล ซ่ึงเปนผลมาจากการไดรับการ
ตอบสนองความตองการพื้นฐานท้ังทางรางกายและจิตใจของผูปฏิบัติ สงผลใหเกิดการปฏิบัติงาน
ดวยความเต็มใจ มีความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจ ทําใหสามารถปฏิบัติงานท่ีเกิดความ      
พึงพอใจในความสําเร็จ ความพึงพอใจดานอํานาจในการทํางาน ความพึงพอใจดานสัมพันธภาพ   
วัดโดยใชแบบสอบถามความพึงพอใจของพยาบาลในการใหบริการพยาบาล ตามแนวคิดทฤษฎี
ความตองการของ Robbins (2001) มีองคประกอบ 3 ดาน ดังนี้              
  1.1  ดานความพึงพอใจดานความสําเร็จ (Need for achievement) หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ถึงความรูสึกนึกคิดท่ีมีตอความพยายามท่ีจะทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ จากการไดทํางานท่ีแตกตางจากคนอ่ืน การใชความรูความสามารถทางการพยาบาล
ในการแกปญหา ไดทํางานท่ีทาทายความสามารถจนงานเหลานั้นประสบความสําเร็จ การรับรูใน
ความสําเร็จของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการปฏิบัติงาน 
  1.2  ดานความพึงพอใจดานอํานาจในการทํางาน (Need for power) หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ถึงความรูสึกนึกคิดท่ีมีตอการไดรับมอบหมายหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบในการใหบริการพยาบาล รูสึกมีความพึงพอใจท่ีไดบริหารจัดการและสามารถ
ควบคุมการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานได 
  1.3  ดานความพึงพอใจดานสัมพันธภาพ (Need for affiliation) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ถึงความรูสึกนึกคิดท่ีมีตอการไดมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรวมงาน 
การปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนท้ังในและนอกหนวยงาน มีความสามัคคี ชวยเหลือใหเกียรติซ่ึงกันและ
กัน และเปนท่ียอมรับในความรู ความสามารถจากผูรวมงาน 

2.  บรรยากาศการสื่อสารขององคการ (Organizational communication climate) หมายถึง
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนที่มีตอส่ิงแวดลอมดานการส่ือสาร พฤติกรรมของ
คน การรับรูเหตุการณ การตอบสนองระหวางบุคคล ความขัดแยงระหวางบุคคลและโอกาสท่ีจะ
เจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน บรรยากาศการสื่อสารในองคการยังสงผลถึงพฤติกรรมของคน      
การแสดงออก ความรูสึก ความคิดริเร่ิมในการสรางงาน ความสําเร็จของงานและความกระตือรือรน
ในการทํางานท่ีจะทําใหงานกาวหนา ตามแนวคิดของ Pace and Faules (1994) ประกอบดวย
องคประกอบ 6 ดาน ดังนี้ 
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  2.1  ดานความไววางใจ (Trust) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
เอกชน ท่ีมีตอหนวยงานวาบุคลากรทุกระดับมีความพยายามในการที่จะพัฒนาและดํารงไวซ่ึง
ความสัมพันธท่ีดีตอกัน มีความไววางใจ เช่ือม่ันและเช่ือถือในผูรวมงานซ่ึงแสดงออกใหปรากฏ    
ท้ังวาจาและการกระทํา      
  2.2  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative decision making) หมายถึง
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ท่ีมีตอหนวยงานวาบุคลากรทุกระดับมีการส่ือสาร
และมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายขององคการท่ีสอดคลองกับตําแหนงหนาท่ี            
มีชองทางที่สะดวกตอการติดตอส่ือสารโดยมีวัตถุประสงคเพื่อท่ีจะมีสวนรวมในการตัดสินใจและ
กําหนดเปาหมายของหนวยงาน 
  2.3  ดานการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน (Supportiveness) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนท่ีมีตอหนวยงานวาภายในหนวยงานมีการเสริมสรางบรรยากาศ
ท่ีทําใหเกิดมีความรูสึกที่ดี ระหวางบุคคลในหนวยงาน มีการสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
  2.4  ดานการเปดเผยการส่ือสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ (Open in downward 
communication) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ท่ีมีตอหนวยงานวา
หัวหนาหอผูปวยมีการเปดเผยขอมูลท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีจะชวยสงเสริมความสามารถในการ
ประสานงานกับบุคลากรหรือหนวยงานอ่ืนได สามารถเขาถึงขอมูลท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติได
โดยงาย เพื่อการพัฒนาแผนงานของหนวยงาน 
  2.5  ดานการรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร (Listening in upward 
communication) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนท่ีมีตอหนวยงานวา
หัวหนาหอผูปวยรับฟงขอเสนอแนะหรือปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานของพยาบาลอยาง
ตอเนื่องและจริงใจ รวมถึงการใหความสําคัญกับขอมูลขาวสารและปญหาของพยาบาลในการ
ปฏิบัติงาน 
  2.6  ดานการคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน (Concern for high-
performance goals) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ท่ีมีตอหนวยงานวา
บุคลากรทุกระดับในหนวยงานแสดงออกโดยมุงหวังเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีท้ังปริมาณงาน
มาก คุณภาพดี ตนทุนตํ่าและใหความสําคัญ ใสใจในความผาสุกของบุคลากร 

3.  คุณคาในงานพยาบาล (Nursing work values) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชนถึงความรูสึกนึกคิดท่ีมีตองานพยาบาลวาเปนงานท่ีดี มีคุณคาความสําคัญ       
เปนงานท่ีมีเกียรติ มีประโยชนทั้งตอตนเองและสังคม เปนความรูสึกท่ีบุคคลนั้นรับรูไดดวยตนเอง 
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จากผลการศึกษาของ กนกอร ธารา (2551) รวมกับการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน ดังนี้ 
  3.1  ดานคุณคาจากการดูแล (Value of care) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ถึงความรูสึกนึกคิดท่ีมีตอคุณลักษณะของตนเองท่ีไดใชกระบวนการพยาบาล
ในการดูแลผูปวยใหการพยาบาลผูปวยแบบองครวมตามมาตรฐานวิชาชีพโดยยึดผูปวยเปน
ศูนยกลาง เพื่อตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมและจิตวิญญาณของ
ผูปวยและญาติ 
  3.2  ดานคุณคาจากการให (Value of giving) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ถึงความรูสึกนึกคิดท่ีมีตอคุณลักษณะของตนเองท่ีไดเสียสละใหการชวยเหลือ
ท้ังทางดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนการใหท่ีตรงกับความตองการของผูปวยและญาติดวยความเต็ม
ใจและไมหวังผลตอบแทน 
                      3.3  ดานคุณคาจากความปติในใจ (Value of intrinsic gladness) หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ถึงความรูสึกนึกคิดท่ีมีตอคุณลักษณะของตนเองวางาน
พยาบาลเปนงานท่ีทําประโยชนใหสังคม รูสึกชอบมีความสุขท่ีไดใหการพยาบาล เปนความรูสึกดีๆ
ท่ีเกิดข้ึนในใจ จากการท่ีตนเองไดทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหแกผูปวยมีอาการดีข้ึนหรือทุเลา เปนความ
ปลาบปล้ืม ยินดีกับผลการปฏิบัติงานและภาคภูมิใจในความเปนวิชาชีพ และรูสึกอ่ิมใจสบายใจ    
ซ่ึงเหมือนการทําบุญ 

4.  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน หมายถึง ผูประกอบวิชาชีพพยาบาล ซ่ึงสําเร็จ
การศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป ไดข้ึนทะเบียนประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ช้ันหนึ่ง 
และเปนผูท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลาในตําแหนงพยาบาลประจําการในหอผูปวยโดยมีประสบการณการ
ทํางานต้ังแต 1 ปข้ึนไปในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  

5.  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงพยาบาลท่ีบริหารงานในรูปแบบ
ธุรกิจ โดยดําเนินธุรกิจเพ่ือแสวงหากําไร มีเตียงรับผูปวยไวคางคืนต้ังแต 300 เตียงข้ึนไปท่ี            
จดทะเบียนขออนุญาตดําเนินกิจการและบริการดานสุขภาพกับกองประกอบโรคศิลปของกระทรวง
สาธารณสุขในกรุงเทพมหานคร 18 แหง ไดแก โรงพยาบาลวิภาวดี โรงพยาบาลบางมด โรงพยาบาล
เจาพระยา โรงพยาบาลรามคําแหง โรงพยาบาลเวชธานี โรงพยาบาลเกษมราษฎรบางแค โรงพยาบาล
เกษมราษฎรประชาช่ืน โรงพยาบาลไทยนครินทร โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน โรงพยาบาลหัวเฉียว 
โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล โรงพยาบาลพญาไท 1 โรงพยาบาลพญาไท 2 โรงพยาบาลพญาไท 3 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร โรงพยาบาลเซนตหลุยส 
และโรงพยาบาลกรุงเทพ   
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
1.  เปนแนวทางใหผูบริหารโรงพยาบาลเอกชน นําผลการวิจัยท่ีไดมาใชเปนแนวทางใน

การสงเสริมความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
2.  เพื่อใหผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนไดใชขอมูลจากการวิจัยเปนแนวทางในการ

บริหารงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการเร่ืองบรรยากาศการส่ือสารขององคการ 
คุณคาในงานพยาบาล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

13

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการ คุณคาในงานพยาบาล 
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษา
คนควาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร หนังสือ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
สรุปสาระสําคัญและนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

1. บริบทโรงพยาบาลเอกชน 
 1.1  ลักษณะท่ัวไปของโรงพยาบาลเอกชน 
 1.2  ลักษณะหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 
 1.3  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
 1.4  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 
2. แนวคิดความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
 2.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 2.2  องคประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 2.3  แนวคิดความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
 2.4  การประเมินความพึงพอใจในงาน 
 2.5  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
3. แนวคิดบรรยากาศการส่ือสารขององคการ 
 3.1  ความหมายของบรรยากาศการส่ือสารขององคการ 
 3.2  แนวคิดบรรยากาศการส่ือสารขององคการ 
 3.3  องคประกอบของบรรยากาศการส่ือสารขององคการ 
 3.4  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการกับความพึงพอใจ   
        ในงาน 
4. แนวคิดคุณคาในงานพยาบาล 
 4.1  ความหมายของคุณคาในงาน 
 4.2  แนวคิดคุณคาในงานพยาบาล 
 4.3  ความสัมพันธระหวางคุณคาในงานพยาบาลกับความพึงพอใจในงาน 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
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1.  บริบทโรงพยาบาลเอกชน 
 
1.1  ลักษณะท่ัวไปของโรงพยาบาลเอกชน 

 โรงพยาบาลเอกชนเปนสถานพยาบาลท่ีมีเตียงรับผูปวยไวคางคืนเกิน 30 เตียง ไดรับ
อนุญาตใหจัดต้ังและดําเนินการตามพระราชบัญญัติสถานพยาบาล พุทธศักราช 2504 ในระยะแรก
โรงพยาบาลเอกชนจัดต้ังข้ึนจากการที่โรงพยาบาลของรัฐไมสามารถใหบริการตามความตองการ
ของประชาชนในการใหบริการดานสุขภาพอยางเพียงพอดวยการใหบริการท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว 
และคุณภาพการรักษาท่ีเปนท่ียอมรับ ประกอบกับนโยบายสงเสริมการลงทุนโรงพยาบาลเอกชน
ของภาครัฐบาล เพื่อตอบสนองความตองการบริการสุขภาพท่ีโรงพยาบาลรัฐไมสามารถจัดใหได
อยางเพียงพอ ทําใหธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเติบโตอยางรวดเร็ว ปจจุบันพบวา กรุงเทพมหานครมี
โรงพยาบาลเอกชน เปนจํานวนถึง 77 แหง มีจํานวนเตียงต้ังแต 31-500 เตียง รวมจํานวนเตียง
ประมาณ 13,343 เตียง (สถิติโรงพยาบาลภาคเอกชน, 2552) อัตราการขยายตัวของโรงพยาบาล
เอกชนที่สูงข้ึนกอใหเกิดกระแสการแขงขันดานบริการตามมา โรงพยาบาลเอกชนจึงตองมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่องตลอดเวลา  เพื่อการรับรองคุณภาพมาตรฐานของโรงพยาบาลทั้งใน
ระดับประเทศและระดับสากล เพื่อเปนการเพ่ิมความนาเช่ือถือและรับประกันคุณภาพและ
ประสิทธิภาพดานการรักษาพยาบาล 

จากกระแสการแขงขันดังกลาว โรงพยาบาลเอกชนซ่ึงมีการบริหารงานที่เนนการ   
อยูรอดขององคการ แนวการบริหารจึงเปนเชิงรุกทําใหเห็นความแตกตางจากโรงพยาบาลของรัฐได
อยางชัดเจน โดยเฉพาะการพัฒนาดานการบริการที่เพิ่มความสะดวก รวดเร็ว หองพักผูปวยท่ี        
นาอาศัยมากข้ึน (รุงอรุณ เกศวหงส, 2547) มีการใหบริการทุกสาขาการแพทยผสมผสานควบคูไป
กับการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการรักษาฟนฟูของผูปวย โรงพยาบาลเอกชนบางแหง
จัดบริการแบบครบวงจร ณ จุดเดียว (One stop service) นอกจากการรักษาโรคท่ัวไปแลว 
โรงพยาบาลเอกชนสวนใหญจะเปดบริการศูนยรักษาเฉพาะทาง ท่ีมีบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดาน มีอุปกรณทางการแพทยท่ีทันสมัย และมีการประชาสัมพันธถึงความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 

  
1.2  ประเภทของโรงพยาบาลเอกชน 

ประเภทของโรงพยาบาลเอกชนสามารถจําแนกไดเปน 3 ลักษณะ (รายงานการ
สํารวจโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชน  สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2546) คือ 

1.2.1  แบงตามลักษณะการใหบริการ  สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท  คือ 
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 1.2.1.1  โรงพยาบาลท่ัวไป (General hospitals) มีลักษณะเปนโรงพยาบาล
ขนาดใหญ ขนาดกลางและขนาดเล็กโดยใหบริการรักษาพยาบาลในดานตางๆอาทิ อายุรกรรม 
ศัลยกรรมท่ัวไป ศัลยกรรมตกแตง กุมารเวชกรรม วิสัญญี รังสีวิทยา จิตเวช สูติ–นรีเวชกรรม หูคอ
จมูก จักษุ โรคผิวหนัง โรคภูมิแพ ทันตกรรม การใหบริการตางๆเชน บริการตรวจเอ็กซเรย บริการ
ขนสงผูรับบริการท้ังรีบดวนและท่ัวไป บริการตรวจสุขภาพ กายภาพบําบัด เปนตน 

 1.2.1.2  โรงพยาบาลเฉพาะโรค (Specialize hospitals) ใหบริการรักษา
เฉพาะโรคใดโรคหนึ่ง อาทิโรคหัวใจ ใหบริการเฉพาะสูติ-นรีเวชกรรม เชน โรงพยาบาลหัวใจ
กรุงเทพ โรงพยาบาลโรคผิวหนัง โรงพยาบาลฟน เปนตน 

1.2.2  แบงตามลักษณะการบริหารงาน การเปนเจาของกรรมสิทธ์ิ และกองทุนท่ี
ไดรับการอุดหนุน  แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1.2.2.1  โรงพยาบาลเอกชนท่ีไมมุงแสวงหาผลกําไร หรือสถานพยาบาลท่ี
กอต้ังข้ึนจากมูลนิธิองคกรการกุศล (Voluntary hospitals or non – profit hospitals)   เปนสถานพยาบาล
เพื่อใหบริการแกผูรับบริการโดยไมคํานึงถึงผลกําไรเปนส่ิงตอบแทน นโยบายดานการบริหารคือ   
เพ่ือสังคม มุงใหบริการแกประชาชนในรูปแบบของโรงพยาบาลและคลินิก สวนดานนโยบายการ
บริหารมีการคํานึงถึงการอยูรอดและเร่ืองกําไรขาดทุนนอยกวาโรงพยาบาลเอกชนท่ีดําเนินการใน
รูปแบบของบริษัท  

 1.2.2.2  โรงพยาบาลเอกชนท่ีแสวงหาผลกําไร (Private hospitals or profit 
hospitals) เปนสถานพยาบาลที่สรางข้ึนโดยกลุมบุคคลรวมลงทุน ซ่ึงประกอบไปดวยสถานพยาบาล
ท่ัวไปและรับการรักษาเฉพาะโรค และคลินิก ลักษณะการดําเนินงานจะเปนรูปบริษัทจํากัด หรือ      
หางหุนสวนจํากัดโดยดําเนินธุรกิจเพ่ือแสวงกําไร มีการเสียภาษีเงินไดและภาษีการคาใหแกรัฐ 
โรงพยาบาลเอกชนแสวงหากําไรลักษณะการบริหารแตกตางจากโรงพยาบาลรัฐบาลและ
โรงพยาบาลเอกชนท่ีไมมุงแสวงหาผลกําไรหรือสถานพยาบาลที่กอต้ังข้ึนจากมูลนิธิ องคกรการ
กุศล 
 1.2.3  แบงตามโครงสราง  การกําหนดขอบเขตงานและปริมาณงานจะแตกตางกัน 
แยกตามขนาดของโรงพยาบาล  ดังนี้  

 1.2.3.1  โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (มีจํานวนเตียงนอยกวา 100 เตียง)     
มีฝายบริหารเปนฝายท่ีมีการดําเนินการดานตาง ๆ ทุกประเภท งานบริหารมีการแบงงานหรือ
ขอบเขตงานเปนทางการ แตทํางานในลักษณะครอบครัว ชวยเหลือกัน ทําใหบุคคลทํางานซํ้าซอน
งาน ดานบริหารงานบุคคลไมมีงานรับผิดชอบโดยตรง  จึงเปนหนาท่ีของหัวหนาฝายหรือ
ผูอํานวยการในการตัดสินพิจารณางานดานบุคคล ไมมีฝายการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพข้ึนตรงตอ



 
 

16

หัวหนาฝายบริหารหรือผูอํานวยการโรงพยาบาล พยาบาลวิชาชีพสวนใหญไมใชพยาบาล
ประจําการเปนพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลท่ีมาทํางานพิเศษ พยาบาลวิชาชีพท่ีอยูประจํา
มีนอย โรงพยาบาลขนาดเล็กมีขอจํากัดคือ ไมสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการได
อยางครบถวน  สําหรับการบริการยังอยูในขอบเขตจํากัด ท้ังนี้เนื่องจากมีขอจํากัดดานบุคลากร 
อาคาร สถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช อุปกรณทางการแพทย 

 1.2.3.2  โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (มีจํานวนเตียงผูรับบริการระหวาง 
101 – 199 เตียง) มีปริมาณงานดานบริการมากกวาโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีการจัดรูปแบบ
องคการและการแบงขอบเขตของงาน มีการทํางานโดยแบงงานเปนแผนกตามลักษณะงาน         
มากข้ึนมากกกวาโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีฝายการพยาบาลแตยังข้ึนตรงตอฝายบุคคล 
พยาบาลวิชาชีพมีลักษณะเหมือนกับโรงพยาบาลขนาดเล็ก คือพยาบาลวิชาชีพสวนใหญไมใช
พยาบาลอยูประจําการเปนพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลหรือโรงพยาบาลเอกชนแหงอ่ืน
ท่ีมาทํางานพิเศษ และพยาบาลประจําการสวนใหญรอยละ 80 มีระยะเวลาในการทํางานอยูใน
โรงพยาบาล 1–3 ป แลวมีอัตราการลาออกไปทํางานโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญท่ีมีความม่ันคงกวา 

 1.2.3.3  โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ  ( มีจํานวนเตียงผู รับบริการ           
200 เตียงข้ึนไป) มีการจัดรูปแบบองคการและแบงขอบเขตงานชัดเจน มีโครงสรางการบริหารงาน 
3 องคประกอบ ไดแก ผูอํานวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล และหนวย
ปฏิบัติงานท่ีมีหัวหนาหนวยงานเปนผูดูแลกํากับการปฏิบัติงาน ผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูทํา
หนาท่ีดูแลบริหารงานท้ังหมดตามนโยบายท่ีไดรับจากผูบริหารหรือคณะกรรมการ ซ่ึงกรรมการ
บอรดจะประกอบดวยผูลงทุนในโรงพยาบาลเอกชน คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลท่ีมี
ผูอํานวยการเปนประธานทําหนาท่ีบริหารงานประจําในโรงพยาบาลตามแนวทางนโยบายท่ีกําหนด 
สวนหนวยหรือฝายปฏิบัติงานนั้นดําเนินงานการใหบริการตามความรับผิดชอบและบทบาทท่ีมี เชน 
ฝายการพยาบาลมีอิสระในการดําเนินงานตามบทบาทหนาท่ีชัดเจนข้ึน เหมือนฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลรัฐบาล มีหัวหนาฝายการพยาบาลหรือหัวหนาพยาบาลเหมือนโรงพยาบาลเอกชน      
แตโรงพยาบาลเอกชนบางโรงพยาบาลเรียกตําแหนงหัวหนาฝายการพยาบาลหรือหัวหนาพยาบาลวา 
ผูอํานวยการฝายพยาบาล ซ่ึงมีอิสระในการบริหารบุคคลของบุคลากรทางการพยาบาล พยาบาล
วิชาชีพสวนใหญเปนพยาบาลประจําการทํางานเต็มเวลา อัตราพยาบาลมากกวาโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดกลางและขนาดเล็กจากการสํารวจและรวบรวมขอมูลโดรงพยาบาลเอกชน  เขต
กรุงเทพมหานคร ในป พ.ศ.2552 มีจํานวนโรงพยาบาลเอกชนท่ีจดทะเบียนถึง 77 แหง จํานวนเตียง
ประมาณ 13,343 เตียงในจํานวนนี้ โรงพยาบาลเอกชนท่ีมีเตียงรับปวยไวคางคืนต้ังแต 300 เตียงขึ้นไป
ท่ีไดจดทะเบียนขออนุญาตดําเนินกิจการการบริการดานสุขภาพกับกองประกอบโรคศิลปะของ
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กระทรวงสาธารณสุข 18 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลวิภาวดี โรงพยาบาลบางมด โรงพยาบาล
เจาพระยา โรงพยาบาลรามคําแหง โรงพยาบาลเวชธานี โรงพยาบาลเกษมราษฎรบางแค 
โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น โรงพยาบาลไทยนครินทร โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 
โรงพยาบาลหัวเฉียว โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล โรงพยาบาลพญาไท 1 โรงพยาบาลพญาไท 2 
โรงพยาบาลพญาไท 3 โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล โรงพยาบาลสมิติ เวช               
ศรีนครินทร โรงพยาบาลเซนตหลุยส และโรงพยาบาลกรุงเทพ   

 
 1.3  การบริหารงานโรงพยาบาลเอกชน   

ในการบริหารงานโรงพยาบาลเอกชน มีระบบการบริหารงาน สามารถสรุปไดดังนี้ 
(สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, 2542; สํานักการพยาบาล, 2547;รุงทิวา ปญญานาม, 2550; โสภา 
สินธุเสน, 2552; โรงพยาบาลกรุงเทพ, 2552) 

 1.3.1  ดานนโยบาย พันธกิจ และวิสัยทัศน 
 โรงพยาบาลเอกชน กําหนดนโยบายหลักในการบริการดานการรักษาพยาบาล
เพื่อธุรกิจ โดยพันธกิจ และวิสัยทัศน เนนการคุมทุนและกําไร ควบคูไปกับการมุงเนนคุณภาพได
มาตรฐานระดับสากล และมุงสมรรถนะหลัก เชน การเขาถึงผูรับบริการ การส่ือสารและความยึดม่ัน
การพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง พัฒนาเทคโนโลยีดานขอมูลสารสนเทศ และดานการบริการ      
เพื่อสรางแรงดึงดูดแกผูรับบริการในโรงพยาบาล รวมท้ังมีการใชขอมูลสารนิเทศเพ่ือสนับสนุนการ
บริหารใหมีประสิทธิภาพในการสรางกําไรและปองกันการขาดทุน ในสวนของโรงพยาบาลเอกชน
ท่ีไมแสวงกําไรมีนโยบายการบริหารท่ีตองการประสิทธิภาพไมทํากําไรแตสามารถอยูรอดดวยการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาลเอง  เปนการดําเนินธุรกิจท่ีไมแสวงกําไร 

1.3.2  โครงสรางการบริหารงานและสายการบังคับบัญชา ตามลักษณะการเปน
เจาของกรรมสิทธ์ิ และกองทุนท่ีไดรับการอุดหนุนดังน้ี  

โรงพยาบาลเอกชนท่ีไมแสวงกําไร มีกรรมการบริหารโรงพยาบาล ซ่ึงเปน
กรรมการบอรด ดูแลกํากับคณะผูบริหารโรงพยาบาลในดานนโยบายและการเงินพรอมกับใหการ
สนับสนุนในเร่ืองตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารและการบริการในโรงพยาบาล  บทบาทดังกลาว
เปนบทบาทสําคัญของกรรมการโรงพยาบาลนั่นเอง ผูอํานวยการและคณะผูบริหารโรงพยาบาล    
ซ่ึงประกอบดวยหัวหนาหนวยงานในโรงพยาบาลดูแลกํากับการบริหารและการบริการทุกอยางใน
โรงพยาบาลโดยทําหนาท่ีเสมือนกรรมการบริหารโรงพยาบาลของโรงพยาบาลรัฐท่ีดูแลรับผิดชอบ
การบริหารและการบริการซ่ึงเปนกิจกรรมประจําทุกอยางในโรงพยาบาล   



 
 

18

สวนโรงพยาบาลเอกชนท่ีแสวงกําไร มีกรรมการบอรดหรือกรรมการบริษัท
เปนผูดูแลควบคุมกิจการโรงพยาบาลโดยการควบคุมกํากับผานมาทางกรรมการบริหารบริษัทสู
ระดับผูอํานวยการโรงพยาบาลหรือกรรมการผูจัดการ กรรมการผูจัดการอาจเปนประธาน
กรรมการบริหารบริษัทหรือเปนเพียงกรรมการคนหนึ่งในคณะกรรมการบริหารบริษัทก็ได  กรณีท่ี
กรรมการผูจัดการเปนประธานกรรมการบริหารบริษัทจะมีการแตงต้ังผูอํานวยการโรงพยาบาลเพ่ิม
อีกหนึ่งระดับ หากกรรมการผูจัดการเปนเพียงกรรมการในคณะกรรมการบริหารบริษัทก็อาจจะทํา
หนาท่ีเปนผูอํานวยการโรงพยาบาลไปพรอม ๆ กัน ดังนั้นอาจกลาวไดวากรรมการบริหารบริษัท
เปรียบไดเปนเหมือนกรรมการโรงพยาบาล ผูอํานวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหาร
โรงพยาบาล ผูจัดการฝายตางๆ และหนวยปฏิบัติงานท่ีมีหัวหนาหนวยเปนผูดูแลกํากับการ
ปฏิบัติงานโดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนแสวงผลกําไร ผูอํานวยการมีบทบาทเพ่ือการแขงขันเชิง
ธุรกิจและการตลาดเพื่อขายบริการสุขภาพ การวางแผนน้ันเปนการวางแผนงานบริการที่ปฏิบัติเปน
ประจํา เพ่ือใหบรรลุ นโยบาย พันธกิจท่ีกําหนด ความแตกตางท่ีชัดเจนของผูอํานวยการ กรรมการ
บอรดจะประกอบดวย ผูลงทุนในโรงพยาบาลเอกชน 
 1.3.3  ดานวิชาการ 

 โรงพยาบาลเอกชนจะเนนการพัฒนาการวิชาการเพื่อเปนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหมีความรูความสามารถในการใหบริการโดยเฉพาะดานการรักษาพยาบาลและ
การสรางความพึงพอใจใหแกผูมารับบริการ  ไมมีนโยบายการรวมหรือผลิตบุคลากรทางการแพทย
และไมมีนโยบายการวิจัยคนควาในวิชาการเพราะเปนการลงทุนสูงและไมสรางผลกําไร ดังท่ีวาง
วัตถุประสงคไว 

สวนการปรับรูปแบบการบริการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน เพื่อแกไข
ปญหาภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจของธุรกิจ สรุปไดดังนี้ 

1.  การใหบริการที่ เจาะกลุมลูกคาเฉพาะโรคมากข้ึนดวยการพัฒนา
ใหบริการแบบเฉพาะทาง เชนศูนยโรคหัวใจของโรงพยาบาลกรุงเทพ ศูนยโรคมะเร็งของ
โรงพยาบาลวัฒโนสถ และศูนยบริการความงามครบวงจรโรงพยาบาลยันฮี เปนตน นอกจากนี้แลว 
โรงพยาบาลบางแหงยังหันมาใหการบริการการแพทยแบบผสมผสานเชนการแพทยแผนจีน 
การแพทยทางเลือก 

2.  โรงพยาบาลเอกชนหลายแหงจัดบริการในลักษณะการรักษาพยาบาล
แบบเหมาจายในราคาพิเศษท่ีรวมคาหองพักและคาบริการพยาบาลแบบผูปวยในไวดวย เชน 
โปรแกรมคลอดบุตร โปรแกรมผาตัดเกี่ยวกับหัวใจ โปรแกรมตรวจสุขภาพ เปนตน 
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3.  การใหบริการลูกคาประกันสังคม เนื่องจากรัฐบาลจัดงบประมาณดาน
ประกันสังคมเปนเงินถึง 6 พันลานบาทตอป ซ่ึงพบวาในคร่ึงหนึ่งเปนสวนของโรงพยาบาลเอกชนท่ี
เขารวมใหบริการแกลูกคากลุมนี้ จัดเปนเงินรายรับของธุรกิจจากเงินกองทุนจากโครงการนี้ 

4.  การใหบริการที่เจาะกลุมลูกคาชาวตางชาติท่ีมีกําลังซ้ือมาก  ซ่ึงปจจัย
เกื้อหนุนในการท่ีโรงพยาบาลเอกชนของไทยสามารถเจาะตลาดตางประเทศได คือ ปจจัยดาน
คาบริการ กลาวคือหลังคาเงินบาทออนตัวลงทําใหคาบริการดานการรักษาพยาบาลของประเทศไทย
ถูกลงในสายตาชาวตางชาติ โดยเฉพาะกับเม่ือเปรียบเทียบกับประเทศเพ่ือนบานท่ีมีศักยภาพในการ
ใหบริการการพยาบาลในมาตรฐานท่ีใกลเคียงกับประเทศไทย เชน ประเทศสิงคโปร ฮองกง เปนตน
นอกจากการใหบริการชาวตางชาติจะชวยใหโรงพยาบาลเอกชนมีรายดานเพิ่มข้ึนแลว ยังเปน
หนทางในการขยายการสงออกบริการทางการแพทยเพื่อนําเงินตราตางประเทศเขาประเทศไดอีก
ทางหนึ่งดวย 
 กลาวโดยสรุป โรงพยาบาลเอกชนสามารถจําแนกประเภทไดตามลักษณะการ
ใหบริการ  ลักษณะการบริหาร การเปนเจาของกรรมสิทธ์ิ กองทุนท่ีไดรับการอุดหนุน และตาม
ขนาดของโรงพยาบาล  ดวยเหตุท่ีโรงพยาบาลเอกชนตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง และเพื่อพัฒนา
ใหการรับรองคุณภาพมาตรฐานของโรงพยาบาล ไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐานระดับสากล 
เพื่อเพิ่มความนาเช่ือถือและดึงดูดใหผูมารับบริการมาใชบริการมากข้ึนท้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ ท่ีมีจํานวนเตียงผูปวยมากกวา 300 เตียง ครอบคลุมท้ังโรงพยาบาล
เอกชนท่ีเปนโรงพยาบาลท่ัวไป และโรงพยาบาลเฉพาะโรค รวมทั้งท่ีมีรูปแบบการดําเนินงานแบบ
มุงแสวงหาผลกําไร และแบบไมมุงแสวงหาผลกําไร เพราะถึงแมวาจะเปนการดําเนินงานแบบไมมุง
แสวงหาผลกําไร แตเพื่อความอยูรอดของโรงพยาบาลเอกชน ท่ีตองมีการจัดรูปแบบการบริหารงาน
ท่ีสรางกําไร เพ่ือนํามาหลอเล้ียงองคการ รวมทั้งโรงพยาบาลเหลานี้ลวนมีการบริหารงานในเชิงรุก 
ตองมีการปรับเปล่ียนกลยุทธในการบริหารองคการใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงจากสภาพ
เศรษฐกิจและการเมือง อยูตลอดเวลา เพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ท้ังเปนสวนท่ีผูวิจัย
ปฏิบัติงานอยู 
 

1.4  ลักษณะหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 
 หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน นับเปนหนวยงานท่ีสําคัญยิ่งท่ีสรางรายไดหลักใหกับ

โรงพยาบาล เพราะเปนสถานท่ีท่ีใหบริการแกผูใชบริการท่ีจําเปนตองพักรักษาตัว ซ่ึงตองใหการ
วินิจฉัยโรคและรักษาพยาบาลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง โดยมีแพทย พยาบาลและ
เจาหนาท่ีท่ีเกี่ยวของ ผลัดเปล่ียนหมุนเวียนกันทําหนาท่ีรับผิดชอบ และประสานงานกับฝายตางๆ  
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ท่ีเกี่ยวของเพื่อใหบริการที่ดีท่ีสุดแกผูปวยและญาติ ภายในหอผูปวยจะตองมีบรรยากาศท่ีเงียบ        
มีจํานวนเตียงท่ีเหมาะสม มีอุปกรณเคร่ืองมือพรอมใช มีเคร่ืองมืออุปกรณชวยชีวิตท่ีเพียงพอ          
มีระบบในการดูแลเคร่ืองมือท่ีดี และท่ีสําคัญท่ีสุดคือตองมีบุคลากรพยาบาลอยางเพียงพอในการให
การดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง นอกจากนี้พยาบาลจะตองมีความรู มีทักษะ
ความสามารถความชํานาญในการใชเคร่ืองมืออุปกรณท่ีเกี่ยวของกับการรักษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนการสังเกตอาการเปล่ียนแปลงของผูปวยไดอยางรวดเร็ว สามารถตัดสินใจ
แกปญหาไดอยางรวดเร็ว ถูกตอง จะเห็นไดวาพยาบาลมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานภายใน    
หอผูปวยทั้งทางดานการพยาบาล และกิจกรรมอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของกับผูปวยไมวาจะเปนทางตรงหรือ
ทางออมในการมุงม่ันปฏิบัติการพยาบาลท่ีมีคุณภาพและมาตรฐาน ตามปญหาและความตองการ
ของผูปวย จากท่ีกลาวมาขางตน ภายในหอผูปวยจึงตองมีการจัดอัตรากําลังใหพยาบาลข้ึนเวรเชา 
บาย ดึก เวรละ 8 ช่ัวโมง หรือ เวรเชาและเวรบาย เวรละ 12 ช่ัวโมง เพื่อใหพยาบาลสามารถดูแล
ผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ ท่ีผานมาพบวาพยาบาลขึ้นปฏิบัติงานเวรเชาและบาย หรือเวรบายและ
ดึกติดตอกันจนเกิดความเหน่ือยลา ประกอบกับการเปนโรงพยาบาลเอกชนระดับตติยภูมิท่ีเคร่ืองมือ 
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย มีผูปวยท่ีตองการการดูแลเรงดวน ทําใหพยาบาลตองรับผิดชอบงานมากข้ึน 
จากภาระงานที่มากข้ึนเพื่อใหการพยาบาลผูปวยไดตามมาตรฐานวิชาชีพ สงผลใหพยาบาลเกิดความ
ไมพึงพอใจในงานได 

 
1.5  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน  

 พยาบาลวิชาชีพผูใหการดูแลผูปวยใน จะตองเปนพยาบาลระดับวิชาชีพท่ีสําเร็จ
การศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป ไดข้ึนทะเบียนประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ช้ันหนึ่ง 
ซ่ึงพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน มีลักษณะการปฏิบัติงานคือ พยาบาลท่ีปฏิบัติงาน 
เต็มเวลา (Full time) เปนพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนตลอดเวลาทําการ ซ่ึงแบง
ออกเปนเวรเชา บาย และดึก เวรละ 8 ช่ัวโมง หรือเวรเชาและเวรดึก เวรละ 12 ช่ัวโมง สวนพยาบาล
ท่ีปฏิบัติ งานลวงเวลา (Over time) เปนพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนนอกเวลาทําการ 
หลังจากปฏิบัติงานในเวลาทําการแลว เชน ปฏิบัติงานเวรเชาและบาย หรือเวรบายและดึกติดตอกัน 
และพยาบาลที่ปฏิบัติงานบางเวลา (Part time) เปนพยาบาลที่จางมาจากโรงพยาบาลอ่ืนเพื่อมา
ปฏิบัติงานเปนบางเวลาในโรงพยาบาลเอกชน  
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1.6  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 
 บทบาทหนา ท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลระดับปฏิบัติการในหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน มีบทบาทหนาท่ีหลายบทบาท แตละบทบาทอาจจะกระทําไปพรอมกัน ซ่ึงไม
สามารถแยกออกจากกันไดอยางชัดเจน วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพท่ีตองใชความรู ความสามารถ
และทักษะดานตางๆสูง เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลตองอาศัยการเรียนรู ฝกฝนอยางตอเนื่อง เพื่อนํา
ความรูท่ีไดมาปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลจะถูก
กําหนดโดยสภาการพยาบาล  ดังนั้นการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลของโรงพยาบาลรัฐและ
โรงพยาบาลเอกชนจึงมีลักษณะคลายคลึงกัน บทบาทหนาท่ีของพยาบาลระดับปฏิบัติการใน        
หอผูปวยไดมีการพัฒนามาเปนลําดับตามการเปล่ียนแปลงความตองการของผูรับบริการสุขภาพ 
ตามความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยพบวาในปจจุบันนั้นบทบาทหนาท่ีของ
พยาบาลนั้นมีกวางขวางมาก มีผูกลาวถึงบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพแตกตาง
กันออกไป ดังนี้ 

1.6.1  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพตามพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาล
และการผดุงครรภ ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2540 ซ่ึงเปนการปฏิบัติหนาท่ีการพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว
และชุมชน โดยการกระทําดังนี้ 
     1.  การสอน การแนะนํา การปรึกษาและการแกปญหาสุขภาพอนามัย 
     2.  การกระทําตามวิธีท่ีกําหนดไวในการรักษาเบ้ืองตน  และการให
ภูมิคุมกันโรค 

 3.  การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมท้ังการจัดสภาพแวดลอม
เพื่อลดปญหาการเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรคและการฟนฟูสภาพ 
     4.  การชวยเหลือแพทยกระทําการรักษา 

1.6.2   มาตรฐานการพยาบาลผูปวยภายใตการบริหารงานในบริบทโรงพยาบาล
เอกชน ควบคูกับพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2540  เพื่อให
ผูปวยไดรับการบริการพยาบาลอยางมีมาตรฐาน ครอบคลุมท้ังดานรางกายและจิตใจ ดังนี้ 

 1.  การจัดอัตรากําลังและมอบหมายงานในการดูแล และใหการพยาบาล
ผูปวย โดยมีเปาหมายเพื่อใหเกิดความปลอดภัย สนองตอบความตองการและใหบริการผูปวยท่ีมี
ประสิทธิภาพเหมาะสมกับสภาพของผูปวย โดยพิจารณาจาก จํานวนผูปวยท่ีคาดการณท้ังในอดีต
และการประมาณการ ตามการประมาณความตองการของผูปวย ขอบขายของการบริการผูปวยของ
แตละประเภท การใหบริการใหม การมีเทคโนโลยีหรือเคร่ืองมือใหม  คําเสนอแนะตามมาตรฐาน
วิชาชีพ 
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 2.  การประเมินผูปวยแรกรับและการประเมินผูปวยซํ้า ตามนโยบายเพ่ือ
คนหาปญหาและนําขอมูลของผูปวยมาวางแผนการพยาบาลใหเหมาะสมกับผูปวยแตละราย 

 3.  การใชกระบวนการพยาบาลในการรวบรวมขอมูลผูปวย และวางแผน
การพยาบาล การใหการปฏิบัติการพยาบาลตามแผนการพยาบาล การประเมินสภาวะของผูปวยเปน
ระยะๆ เพ่ือทราบถึงผลการปฏิบัติการพยาบาลที่ใหกับผูปวย รวมท้ังการประเมินและวางแผนการ
พยาบาลอยางตอเนื่อง 

 4.  การบันทึกทางการพยาบาล 
 5.  การวางแผนจําหนายผูปวย 
 6.  การสงตอผูปวย ตองมีการสงขอมูลใหครบถวนเพื่อใหครอบคลุมและ

เพื่อใหมีความตอเน่ืองในการดูแลผูปวย 
 7.  การใหการพยาบาลผูปวยตามมาตรฐาน จริยธรรม วิชาชีพพยาบาล    

โดยเคารพในสิทธิผูปวยและความเชื่อทางศาสนาของผูปวยแตละราย 
 กลาวโดยสรุป บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ

ในหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน ครอบคลุมในลักษณะงานของโรงพยาบาลเอกชน การที่พยาบาลจะ
สามารถปฏิบัติงานการพยาบาลตามบทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนไดอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น พยาบาลวิชาชีพควรเปนผูท่ีมีคุณสมบัติเฉพาะตนในดานความรู ความสามารถ 
ตองมีทักษะในการดูแลผูปวย ตลอดจนมีทักษะในการติดตอประสานงาน สามารถตัดสินใจ 
ปฏิบัติการพยาบาลไดดีในทุกสถานการณและยอมรับการเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา เพื่อใหการ
ดูแลผูรับบริการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพภายใตมาตรฐานการพยาบาลของวิชาชีพ บริหารการ
พยาบาล โดยใชกระบวนการพยาบาล ในการวางแผนงาน จัดอัตรากําลังและมอบหมายงานตาม
ความรูความสามารถอยางเหมาะสม การควบคุมกํากับ การนิเทศงาน และการประเมินผล การจัด
อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชใหเพียงพอ สรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการท่ีมีความคาดหวังในการพยาบาลสูง 

 การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ แมจะมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ
อยางชัดเจน จากบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบตามลักษณะงานของวิชาชีพพยาบาล แตในการ
ปฏิบัติมักจะตองทํางานนอกเหนือบทบาท เชน ทางดานการเงิน จัดทําเอกสาร ประชาสัมพันธ
หนวยงาน รวมถึงการปฏิบัติงานอ่ืนภายใต วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายขององคการดวย นอกจากนี้
ลักษณะการทํางานของพยาบาลประจําการ ซ่ึงเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ยังมีความ
แตกตางตามสถานท่ีปฏิบัติงานในลักษณะของความมากนอยของภาระงาน และความยากงายในการ
ใหบริการ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนสถานบริการสุขภาพระดับตติยภูมิ 
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ใหบริการทางสุขภาพแกประชาชนท่ัวไป และรับผูปวยทุกประเภท ไมจํากัดจํานวนและมีบริการ
ตลอดเวลา  24 ช่ัวโมง  จึงมีผู รับบริการที่ มีกําลังในการจายมาใชบริการเปนจํานวนมาก                  
อันเนื่องมาจากศักยภาพและขีดความสามารถในการรักษาโรคท่ีแทรกซอนรุนแรงได การทํางาน
ของพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนพยาบาลมีไมเพียงพอกับปริมาณงาน ตองมีการปรับและยืดหยุนใน
ทีมการพยาบาลใหเหมาะสมกับสถานการณตลอดเวลา การขาดแคลนบุคลากรซ่ึงเปนสวนหนึ่งท่ี
เพิ่มงานใหพยาบาล และมีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลได 
 
2. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล 

 
2.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจในงานมีความหมายและขอบเขตหลายระดับ  ไดมีผูใหความ
หมายความพึงพอใจในงานไวหลายอยาง และพบวานักจิตวิทยาและนักวิชาการไดใหความหมายไว
แตกตางกันดังนี้ 

Muchinsky (1993) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนการตอบสนองทางอารมณและ
ความรูสึกเดียวกับความชอบหรือไมชอบ ซ่ึงระดับของความรูสึกชอบ พอใจ และยินดีท่ีตนไดรับ
จากงาน ความพึงพอใจในงานเปนการตอบสนองท่ีเปนเร่ืองของแตละบุคคล 

Gillies (1994) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนการตอบสนองทาง
อารมณของบุคคลท่ีมีตองาน 

Shermerhorn (1996) ใหความหมายวา เปนระดับความรูสึกท่ีดีและไมดีของแตละคน
เกี่ยวกับงาน 

Newstrom and Davis (1997) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกช่ืนชอบ
หรือไมช่ืนชอบของพนักงานท่ีมีตองาน 

Spector (1997) กลาววาความพึงพอใจในงานคือความรูสึกหรือทัศนคติทางบวกท่ี
บุคคลนั้นมีตองาน ซ่ึงสามารถประเมินไดวาชอบหรือไมชอบในงานท่ีปฏิบัติ 

Gibson, Invancerich, and Donnelly (2000) กลาววา ความพึงพอใจในงาน คือทัศนะคติ
สวนบุคคลท่ีเกี่ยวกับงาน เปนผลจากการรับรูงาน ข้ึนกับปจจัยส่ิงแวดลอมในงาน เชน ลักษณะการ
นิเทศ นโยบายและวิธีปฏิบัติ การเขารวมเปนสมาชิกกลุมการทํางาน สภาพงาน และผลประโยชน 

Bavendam (2000) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนความรูสึกตอ
งาน สภาพของงานที่ปฏิบัติอยู ซ่ึงจะเปนผลใหบุคลากรมีความประสงคท่ีจะปฏิบัติงานอยูกับ
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องคการอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีปจจัยท่ีเกี่ยวของในการปฏิบัติงาน คือ ความยุติธรรมในการให
ผลตอบแทน การมอบหมายความรับผิดชอบท่ีเหมาะสม 

Robbins (2003) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติโดยท่ัวไปของบุคคลท่ีมี
ตองานของบุคคลน้ัน 

George and Jones (2005) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนส่ิงท่ีสําคัญที่สุด
อยางหนึ่งและเปนทัศนคติท่ีดีในพฤติกรรมองคการ ความพึงพอใจในการทํางานมีความเปนไปไดท่ี
จะมีผลกระทบตอพฤติกรรมองคการ และสงเสริมความเปนอยูระดับท่ีดีขององคการ 

เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปน
ภาวะความรูสึกท่ีดีหรือภาวะทางอารมณท่ีดี ซ่ึงมีผลจากประสบการณของบุคคลในการทํางาน 
ภาวะความรูสึกเหลานี้จะมากหรือนอยนั้น ลวนข้ึนกับการทํางานของบุคคลวาไดรับการตอบสนอง
ความตองการมากนอยเพียงใด 

ยงยุทธ เกษสาคร (2541) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกยินดี      
มีความสุข และเต็มใจท่ีจะทํางาน หรือมีทัศนคติทางบวกตองานท่ีกําลังปฏิบัติอยูในหลายๆ ดาน
ไดแก ดานความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน   ความรับผิดชอบ 
นโยบายและการบริหารสภาพแวดลอมในการทํางาน ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงส่ิงเหลานี้
ไดตอบสนองความตองการข้ันพื้นฐานในลักษณะเปนตัวกระตุนใหทํางานเพื่อตอบสนองความ
ตองการขององคการได 

สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปน
ทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบ โดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซ่ึงเกี่ยวกับงาน ทัศนคตินั้นมี
องคประกอบท่ีสําคัญ คือ องคประกอบทางดานความคิดความเขาใจ องคประกอบดานอารมณหรือ
ความรูสึก และองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก
โดยรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน
และไดรับผลตอบแทน คือ ผลท่ีเปนความพึงพอใจ ท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน           
มีความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้มีผลตอประสิทธิภาพของการทํางาน รวมท้ัง
การสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน  (2546) ใหความหมายวา  ความพึงพอใจ           
เปนความรูสึกสมใจ ชอบใจ สวนพจนานุกรมทางจิตวิทยาใหความหมายของความพึงพอใจ คือ 
สภาวะของความรูสึกท่ีเกิดรวมกับการไดบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายใดๆก็ไดหรือสภาพ
สุดทายของความรูสึกที่เกิดรวมกับความรูสึกไดสําเร็จ โดยแรงกระตุนของความรูสึก 
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กลาวโดยสรุปไดวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาล หมายถึงความรูสึกนึกคิด
หรือทัศนคติท่ีดีเกี่ยวกับตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีมีตองานท่ีปฏิบัติอยู ซ่ึงเปนผลมาจากการ
ไดรับการตอบสนองความตองการพ้ืนฐานท้ังทางรางกายและจิตใจ สงผลใหเกิดความพึงพอใจใน
งาน ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจ ทําใหสามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

 
2.2  องคประกอบของความพึงพอใจในงาน 

Herzberg, Mausner, and Synderman (1959) ศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบของความ   
พึงพอใจในงานประกอบดวย ปจจัยจูงใจ และปจจัยอนามัย 

ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจหรือความพึงพอใจในงาน และชวยใหงาน
มีประสิทธิภาพมากข้ึน ประกอบดวย 

1.  ความสําเร็จในหนาท่ีการงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
แกปญหา รูจักปองกันปญหา เม่ืองานสําเร็จบุคคลก็จะเกิดความพึงพอใจในผลงานนั้น 

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน บุคคลอ่ืนๆ ในหนวยงาน ผูมาติดตอ อาจจะอยูในรูปการยกยอง
ชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 

3.  ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง ตัวงานหรือภาระหนาท่ีของงานท่ีปฏิบัติ 
เชน เปนงานท่ีนาสนใจ งานท่ีมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค งานท่ีทาทายความสามารถ งานท่ีไมงาย
และไมยากเกินไป 

4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง หนาท่ีหรือขอผูกพันท่ีตองแสดงออก
ในการปฏิบัติงานท่ีไดรับหมอบหมาย ความพอใจเกิดข้ึนจากการที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหมๆ งานพิเศษหรือไดทํางานรวมกับผูอ่ืน มีอํานาจรับผิดชอบเต็มท่ี 

5.  ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับการเล่ือนข้ัน
เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน มีโอกาสไดรับการศึกษาเพิ่มเติม หรือการฝกอบรมตามความจําเปนอยาง
เหมาะสม 

ปจจัยอนามัย เปนปจจัยท่ีชวยปองกันไมใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในงาน
หรือไมมีความสุขในการทํางาน หากตองการหรือปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจในงานนั้น ปจจัยอนามัยประกอบดวย 
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1.  นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง การจัดการและ
การบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 

2.  ลักษณะและวิธีการบังคับบัญชา (Supervision technical) หมายถึงความสามารถ
หรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานและการบริหารงาน 

3.  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal relationships) หมายถึง 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน โดยการติดตอดวยปฏิกิริยา วาจาท่ี
แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันเปนอยางดี      
การยอมรับใหเปนสวนหนึ่งของทีมงาน 

4.  เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนท่ีเกิดจากการทํางานท่ี
พึงไดรับครอบคลุมถึงเงินเดือน เงินพิเศษอ่ืนๆ สวัสดิการท่ีเหมาะสมเพียงพอตอการใชจายเพื่อ
ตนเองและครอบครัวใหมีความสุขตามสมควร 

5.  ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มี
ตอความม่ันคงในการทํางาน และความยั่งยืนของวิชาชีพหรือความม่ันคงขององคการ 

6.  สภาพการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทั่วไปของงานและ
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเส่ียงภัยหรืออันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนขณะปฏิบัติงาน 

7.  ชีวิตสวนตัว (Personal life) หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอชีวิต
สวนตัวหรือครอบครัวทําใหเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีหรือไมก็ได 

8.  สถานภาพในสังคม (Status) หมายถึง อาชีพท่ีเปนท่ียอมรับนับถือในสังคม       
มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

Munson and Heda (1974) ไดพัฒนาแนวคิดความพึงพอใจในงาน โดยอาศัยทฤษฎี
แรงจูงใจของ Maslow มาประเมินความพึงพอใจในงานใหเดนชัดยิ่งข้ึน โดยแบงมิติองคประกอบ
ของความพึงพอใจในงาน ออกเปน 4 ดานใหญๆ ดังนี้ 

1.  ความพึงพอใจในงานภายนอก (Extrinsic satisfaction) เปนความพึงพอใจในงาน
ท่ีเกี่ยวของกับความตองการจากการทํางาน เปนผลจากการจางงานภายในองคการ ประกอบดวย
ความยุติธรรมของสภาพการปฏิบัติงานภายในองคการในการพิจารณาความดี ความชอบ การออก
นโยบายตางๆ ความปลอดภัยในการทํางาน รางวัลตอบแทนดานการเงิน เชน เงินเดือนสวัสดิการ
และคาตอบแทนพิเศษตางๆ 

2. ความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal satisfaction) 
เปนความพึงพอใจของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความตองการที่มีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนภายในองคการ 
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ตองการใหบุคคลอ่ืนเขาใจปญหาและความยากลําบากในการปฏิบัติงาน และการมีโอกาสใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

3.  ความพึงพอใจในงานดานการมีสวนรวม (Involvement satisfaction) เปนความ
พึงพอใจที่ไดแสดงออกในความตองการมีอํานาจ (Power) ไดแก การมีอํานาจหนาท่ี การไดมีโอกาส
รวมในการกําหนดวิธีการและเปาหมายในการปฏิบัติงานภายในองคการ 

4.  ความพึงพอใจในงานภายใน (Intrinsic satisfaction) เปนความพึงพอใจท่ีสัมพันธ
กับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ปฏิบัติ ไดแก การไดมีโอกาสใชความรู ทักษะความสามารถอยาง
เต็มท่ี ไดทําส่ิงท่ีสําคัญและมีคุณคา ทาทายการทํางาน รวมท้ังมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในการ
ทํางาน และมีโอกาสกาวหนาในอาชีพการงาน 

Locke (1976) กลาวถึงองคประกอบความพึงพอใจในงาน 9 ดาน ดังนี้ 
1.  งาน เปนองคประกอบอันดับแรกท่ีจะทําใหคนพอใจหรือไมพอใจ หมายความ

วาคนนั้นชอบงานหรือเปลา ถาชอบและมีความสนใจอยูดวยก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงเปนทุน
อยูแลว นอกจากนี้ลักษณะงาน ถามีลักษณะท่ีทาทายก็จะทําใหเกิดความสนใจและตองการที่จะได
โอกาสเรียนรูส่ิงใหม ทําใหคนอยากทํางานมากข้ึน รวมทั้งระดับความยากงายของงานตอง
เหมาะสมกับผูท่ีทําดวย ไมใชยากเกินไปหรืองายเกินไป จํานวนงานหรือปริมาณงานก็จะตองพอดี
กับความสามารถและเวลาของบุคคลดวย ไมใชปริมาณงานมากเกินไปหรือมีเวลาจํากัดมาก และถา
งานน้ันสงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ ผูทํางานสามารถควบคุมกระบวนการและสถิติ
การทํางานของตนเองไดก็จะทําใหคนอยากทํางานมากข้ึน 

2.  คาตอบแทน  เปนองคประกอบอีกประการหน่ึงท่ีมีความสําคัญ  เพราะ
คาตอบแทนเปนส่ิงหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะสามารถนําไปใชเปนเคร่ืองมือ ในการตอบสนองความ
ตองการของตนอัตราคาตอบแทนท่ีเหมาะสมก็จะทําใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจ นอกจากนี้การจาย
คาตอบแทนตองยุติธรรมและเทาเทียมกัน ในบรรดาผูปฏิบัติงานประเภทเดียวกัน และมีคุณสมบัติ
อยางเดียวกัน 

3.  ความกาวหนาในการทํางาน โอกาสในการเล่ือนข้ันหรือเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน 
ความยุติธรรมและหลักการในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง มีผลตอความพึงพอใจในงานของ
ผูปฏิบัติงานมาก เพราะในการทํางานทุกคนมักมีความคาดหวังวาอาจไดรับการพิจารณาจาก
ผูบังคับบัญชาใหเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน 

4.  การไดรับการยอมรับนับถือ การยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน     
ก็เปนองคประกอบสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีทําใหบุคคลท่ีทํางานเกิดความพึงพอใจเชน เม่ือบุคคล  
ทําอะไรสําเร็จก็ควรไดรับการยกยองและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญ ควรใหความเช่ือถือแก         
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ผูประสบความสําเร็จ ผูบริหารควรจะใหการสนับสนุนแกบุคคลใหแสดงความสามารถ และทําให
สําเร็จดวยดี 

5.  ผลประโยชนเกื้อกูล  ไดแกบําเหน็จบํานาญตอบแทน  การใหสวัสดิการ
รักษาพยาบาลการใหวันหยุด และการไดรับคาตอบแทนระหวางลาพักรอน เปนส่ิงท่ีบุคคลคาดหวัง
วาจะไดรับจากการทํางานและเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 

6.  สภาพการทํางาน ไดแก ช่ัวโมงการทํางาน ชวงเวลาพัก เคร่ืองมือเคร่ืองใชใน
การทํางาน อุณหภูมิ อากาศถายเท ทําเลท่ีตั้ง และการสภาพในหองทํางาน มีสวนทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความรูสึกอยากทํางานเปนผลใหเกิดความพึงพอใจในงานได 

7.  หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา เปนอีกองคประกอบหนึ่ง ท่ีทําใหบุคคลท่ีทํางาน
มีความพึงพอใจในงาน รูปแบบของการนิเทศงาน การใชเทคนิคในการทํางานของผูบังคับบัญชา
ความมีมนุษยสัมพันธของผูบังคับบัญชา และทักษะในการบริหารงานของผูบังคับบัญชา จะมีผลทํา
ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจได 

8.  ผูรวมงาน ผูรวมงานท่ีมีความรูความสามารถ ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
และมีไมตรีอันดีตอกันจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจอยากท่ีจะทํางานได 

9.  องคการและการจัดการ นโยบายและการจัดการ หรือการบริหารภายในองคการ
เปนองคประกอบสําคัญอีกอยางหนึ่ง การที่องคการวางนโยบายที่แนนอนเก่ียวกับการจาย
คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ หรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบก็เปนสวนหนึง่ท่ีผูทํางาน
นํามาคิดตัดสินใจ และทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจได 

Wolf  and Orem (1994) ไดจําแนกองคประกอบสําคัญของความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประกอบดวย 5 ดาน กลาวคือ 

1.  สภาพของงานหรือลักษณะงาน (Nature of the work) 
2.  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work environment) 
3.  คาจางและคาตอบแทน (Salary and benefits) 
4.  โอกาสความกาวหนาในอาชีพ (Career advancement opportunities) 
5. การนิเทศและการบริหาร (Supervision /Management) 
Spector (1997) ไดวิเคราะหองคประกอบความพึงพอใจในงาน โดยพัฒนาจาก

แนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg โดยมีองคประกอบ 9 ดาน ดังนี้ 
1.  เงินเดือน/คาตอบแทน (Pay) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพึงพอใจ

เกี่ยวกับเงินเดือนท่ีไดรับ เงินคาตอบแทนท่ีไดรับจากการประกอบอาชีพ และการไดรับการเพิ่ม
เงินเดือนหรือคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ รวมท้ังความเหมาะสมกับหนาท่ี
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ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ซ่ึงคาตอบแทนและเงินเดือนท่ีไดรับมีความเพียงพอในการ
ดํารงชีวิตและมีความยุติธรรมในสภาพการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

2.  การสงเสริมความกาวหนา (Promotion) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีความ      
พึงพอใจในการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง หรือเล่ือนระดับใหสูงข้ึนกวาเดิมในระยะท่ีเหมาะสม โดยมี
หลักเกณฑในการพิจารณาอยางยุติธรรม รวมถึงหลักเกณฑการพิจารณาบทลงโทษที่เหมาะสมกับ
การกระทําความผิด การที่บุคคลใดๆไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึนในเวลาที่เหมาะสม
แสดงวาบุคคลนั้นๆ มีความสามารถในการปฏิบัติ และมีความกาวหนาในการปฏิบัติงาน เกิดความ
ภาคภูมิใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเมื่อมีการกระทําผิดเกิดข้ึนในหนวยงานนั้นๆ บุคคล
ท่ีกระทําผิดไดรับการลงโทษตามหลักเกณฑท่ีหนวยงานไดกําหนดไว ทําใหเกิดความยุติธรรมใน
หนวยงาน 

3.  การนิเทศ (Supervision) หมายถึง ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
ลักษณะวิธีการนิเทศงานจากผูบังคับบัญชา ไดแก การมอบหมายงาน การแนะนําวิธีการปฏิบัติงาน 
การชวยเหลือในการปฏิบัติงาน และติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน การนิเทศ เปนกระบวนการ 
ท่ีชวยในการควบคุมการปฏิบัติงาน เพื่อช้ีใหผูปฏิบัติงานไดเขาใจถึงวิธีการปฏิบัติงาน และ
ชวยเหลือในการแกไขปญหาระหวางการปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงาน 

4.  สวัสดิการ (Benefits) หมายถึง ความพึงพอใจในการไดรับสวัสดิการตางๆ เชน 
คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร วันลา วันหยุดประจําป และการเยี่ยมเมื่อเจ็บปวย สวัสดิการเปน
ส่ิงหนึ่งท่ีหนวยงาน หรือองคการสามารถจัดใหเพ่ิมข้ึนนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาตอบแทนท่ี
ผูปฏิบัติงานไดรับ เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน 

5.  ส่ิงตอบแทน/รางวัล (Contingent rewards) หมายถึง ความพึงพอใจในการไดรับ
รางวัลท่ีมีคุณคาทางจิตใจ เพื่อเปนการแลกเปล่ียนกับการทํางานใหประสบผลสําเร็จ เชน การไดรับ
การยกยองชมเชย การไดรับความไววางใจ และการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน เปนส่ิงท่ีทําให
บุคคลนั้นๆ เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง เกิดความม่ันใจในความสามารถท่ีไดปฏิบัติทําใหบุคคล
นั้นๆ เกิดแรงจูงใจที่จะพัฒนางานของตนเองยิ่งข้ึนไปเร่ือยๆ 

6.  วิธีการปฏิบัติงาน (Operating procedures) หมายถึง ความพึงพอใจในขั้นตอน
การปฏิบัติงาน ท่ีมีการกําหนดขอบเขตและหนาท่ีความรับผิดชอบ รวมท้ังขอกําหนดและ
กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานในหนวยงานใดๆ นั้น โดยเฉพาะงานท่ีปฏิบัติมีความ
หลากหลายและเปนงานท่ีสําคัญท้ังตอตนเองและผูอ่ืนแลวนั้น การกําหนดข้ันตอน ขอบเขตและ
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หนาท่ีความรับผิดชอบไวชัดเจน จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติตามข้ันตอน และขอบเขต
หนาท่ีไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

7.  ผูรวมงาน (Coworkers) หมายถึง ความพึงพอใจในการไดรับความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน และสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานในการทํางานรวมกัน เปนหนวยงานเดียวกัน
มีความจําเปนตองสรางสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน เพ่ือทําใหเกิดการปฏิบัติงานรวมกันไดอยางดีและมี
ประสิทธิภาพ เม่ือหนวยงานใดมีการทํางานระหวางเพ่ือนรวมงานท่ีดี มีการชวยเหลือในการทํางาน
ซ่ึงกันและกัน ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานท่ีมีความสุขยอมสงผลตอความพึงพอใจในงาน 

8.  ลักษณะงาน (Nature of Work) หมายถึง ความพึงพอใจในประเภทของงาน 
ความชัดเจนของงาน ความนาสนใจและทาทายของงาน รวมทั้งปริมาณงานท่ีผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบมีความเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติใหประสบผลสําเร็จได จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกตอ
งานท่ีทําอยูวาเปนงานท่ีนาสนใจ และมีความทาทายตองานนั้นๆ ทําใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจท่ี
จะทํางานน้ันๆ 

9.  การติดตอส่ือสาร (Communication) หมายถึง ความพึงพอใจในลักษณะและ 
รูปแบบการติดตอส่ือสารท้ังเปนทางการและไมเปนทางการ และท้ังท่ีเปนคําพูดและลายลักษณ
อักษร ทําใหเกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันภายในหนวยงาน ทําใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางราบร่ืนและบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงเปนการติดตอกับบุคคลตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางานท่ี
เปนการแลกเปล่ียนความหมายในเร่ืองตางๆ เพื่อใหเกิดความเขาใจผูอ่ืนและเขาใจตนเองและ
พยายามทําความเขาใจซ่ึงกันและกัน ท้ังนี้เพราะแตละคนมีความแตกตางกันในดานของความ
คิดเห็น ทัศนคติ ประสบการณ ความรูความสามารถ ความตองการ คานิยม เพื่อใหเกิดการรับรูในส่ิง
ท่ีตองการและจําเปนในการปฏิบัติ และการส่ือสารเปนเคร่ืองมือท่ีสรางประสิทธิภาพในการทํางาน
ใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ดังนั้นการส่ือสารจึงเปนส่ิงสําคัญในการสรางความพึงพอใจในงานได 

 
 2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

จากการศึกษาพบวาแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงาน ไดพัฒนาข้ึนจากแนวคิด
ทฤษฎีการจูงใจ โดยการกระตุนหรือสรางแรงจูงใจใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน และสงผลทําให
เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงสามารถแบงทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน
ออกไดเปน 3 กลุม คือทฤษฎีเชิงเนื้อหา ทฤษฎีเชิงกระบวนการและทฤษฎีเชิงการเสริมแรง ดังนี้ 

  2.3.1  ทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content  theory) 
 เปนทฤษฎีที่อธิบายความพึงพอใจในงาน วามาจากส่ิงท่ีอยูภายในตัวบุคคล

และเปนสาเหตุทําใหบุคคลแสวงหาพฤติกรรมบางอยาง ประกอบไปดวยทฤษฎีสําคัญ ไดแกทฤษฎี
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ลําดับข้ันความตองการของ Maslow ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ทฤษฎีแรงจูงใจดานความสําเร็จ
ของ McClelland ทฤษฎีความตองการของ Alderfer และทฤษฎีความตองการของ Murray ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 

 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงความตองการ
ของมนุษย วาเปนจุดเร่ิมตนของกระบวนการจูงใจ และเช่ือวาพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยมา
จากความตองการบางอยาง ซ่ึงมนุษยจะรูสึกพึงพอใจเม่ือความตองการไดรับการตอบสนอง       
โดย Maslowไดแบงความตองการของมนุษย เปน 5 ระดับคือความตองการดานรางกาย ความ
ตองการความมั่นคงปลอดภัย ความตองการดานสังคม ความตองการเกียรติยศและความมีคุณคา 
และความตองการความสําเร็จในชีวิต ซ่ึงมนุษยจะแสวงหาความตองการสูงข้ึนไปตามลําดับ จนถึง
ข้ันสูงสุดคือความสําเร็จในชีวิต 

 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนทฤษฎีแรงจูงใจท่ีพัฒนามาจากแนวคิด
ความตองการของ Maslow โดย Herzberg, Mausner, and Synderman (1959) ไดศึกษาวามีปจจัย
อะไรบางท่ีทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงาน สรุปไดวามีปจจัย 2 กลุม คือปจจัย  
จูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยเกี่ยวกับตัวงานท่ีทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ มีองคประกอบ
ไดแก ความสําเร็จในหนาท่ีการงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบและความ 
กาวหนาในหนาท่ีการงาน และปจจัยอนามัย หรือปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ี
ตองไดรับการตอบสนองเพื่อปองกันไมใหบุคคลไมมีความสุขในการทํางาน ปจจัยดังกลาวมี
องคประกอบ 8 ดานไดแก นโยบายและการบริหาร การนิเทศงาน เงินเดือนหรือคาตอบแทน 
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน สภาพการทํางาน ชีวิตสวนตัว สถานภาพทางสังคมและความม่ันคง
ในหนาท่ีการงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจดานความสําเร็จของ McClelland เปนทฤษฎีท่ีเนนวามนุษย
ไมไดเกิดมาพรอมกับความตองการ แตความตองการเกิดจากการเรียนรู ดังนั้นบุคคลจึงเรียนรูความ
ตองการจากชีวิตการทํางาน ซ่ึงการเรียนรูนี้มีผลตอพฤติกรรมและการปฏิบัติในองคการ ทฤษฎี
ความตองการความสําเร็จของ McClelland  

2.3.2  ทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process theory) กลุมทฤษฎีเนนกระบวนการมี
แนวคิดตางจากกลุมท่ีเนนเนื้อหา คือ กลุมทฤษฎีท่ีเนนกระบวนการจะใหความสําคัญกับเร่ืองท่ี
เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิด ซ่ึงจะมีสวนจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรม (Mullins, 1999) และหา
ความสัมพันธระหวาง ปจจัยตางๆในกระบวนการจูงใจ กลุมทฤษฎีเหลานี้ประกอบไปดวย ทฤษฎี
ความเสมอภาค ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย ดังนี้ 
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ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams เปนทฤษฎีท่ีมุงเนนใหเห็นถึงความ
คาดหวังของบุคคลที่มีตอส่ิงท่ีตนเองไดทุมเทลงไปกับผลลัพธท่ีไดกลับคืนมา โดยบุคคลจะรับรู
อัตราสวนของส่ิงท่ีเขาทุมเทใหกับงาน กับผลลัพธท่ีไดเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ถาสัดสวนมีความ
สมดุลกันบุคคลจะรูสึกถึงความเปนธรรมท่ีไดรับจากองคการ ส่ิงท่ีใชเปรียบเทียบ ไดแก ผลลัพธ   
ท่ีไดจากงาน (Job outcomes) หมายถึง รางวัลท่ีไดรับจากความสําเร็จในงานท่ีปฏิบัติ เชน คาจาง      
การเล่ือนตําแหนง การยกยอง ยอมรับ และสถานภาพที่ไดรับ กับความพยายามที่ใหกับงาน (Job 
inputs) ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนหากเปรียบเทียบแลวไดอัตราสวนท่ีใกลเคียงกัน และเม่ือบุคคลมี
ความรูสึกมีความไมเสมอภาคเกิดข้ึนจะเกิดความไมพึงพอใจนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีลดลงหรือ
การลาออกจากงาน 

ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึงแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนวา
ข้ึนอยูกับความคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงาน และการไดรับรางวัลท่ี
ปรารถนาทฤษฎีนี้เกี่ยวของกับรูปแบบความตองการ กระบวนการคิด และพฤติกรรม วิธีการท่ีจะ  
ใหไดมาซ่ึงรางวัลจึงข้ึนอยูกับความสัมพันธระหวางความพยายามของบุคคล (Effort) ผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล (Performance) และผลลัพธ (Outcome) 

ทฤษฎีการต้ังเปาหมายของ Locke เปนทฤษฎีท่ีมุงเนนวาแรงจูงใจเบื้องตน
ในการทํางาน เกิดจากความปรารถนาท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของเปาหมายท่ีไดตั้งไว ซ่ึงเปาหมาย
ท่ีตั้งไวนี้ตองการเวลา และการช้ีนําแนวทางในการปฏิบัติพฤติกรรม 

2.3.3  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement  theory) 
กลุมทฤษฏีการเสริมแรงประยุกตมาจากทฤษฎีการเรียนรูพฤติกรรมของ 

Skinner ท่ีเช่ือวา การใหขอมูลปอนกลับและรางวัล ผานเทคนิคการเสริมแรงในรูปแบบตางๆ        
จะนําไปสูการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมการเสริมแรงแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 1) การเสริมแรง
ทางบวก ใชเพื่อเพ่ิมความนาจะเปนของพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาของบุคคลใหเกิดการปฏิบัติซํ้าและ 
2) การเสริมแรงทางลบ ใชเพื่อเพิ่มความนาจะเปนของพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาของบุคคลใหเกิด
การปฏิบัติซํ้า แตจะใชวิธีการที่ตรงกันขามกับการเสริมแรงทางบวก โดยทําใหบุคคลเกิดการเรียนรู
เพ่ือการหลีกเล่ียงจะเห็นไดวา แนวคิดความพึงพอใจในงานไดพัฒนามาจากทฤษฎีแรงจูงใจทําให
นักวิชาการหลายทานไดใชทฤษฎีแรงจูงใจ เปนพื้นฐานในการอธิบายความพึงพอใจในงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวาความพึงพอใจในงานเปนเร่ืองของบุคคล เปนความรูสึก
สวนตัวของบุคคลในการทํางานท่ีมีตองานท่ีเขากําลังทําอยู ตอหนวยงาน ตอเพื่อนรวมงาน และ
ความคาดหวังทางจิตวิทยาในสภาพการทํางาน (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) ซ่ึงความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคคลในองคการ มีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ รวมท้ังความสุขของผูทํางาน



 
 

33

ดวย องคการใดก็ตามหากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งท่ี
ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานตํ่า คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจ
กอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและปญหาทางวินัยไดอีกดวย แตในทางตรงกันขาม หากองคการมี
บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานสูง มีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในการ
ทํางานยังเปนเคร่ืองหมายแสดงถึง ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน และภาวะผูนําของผูบริหาร
องคการ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) สอดคลองกับ Robbins (2001) ท่ีไดกลาววาผลของความ
พึงพอใจในงานตอการปฏิบัติงานของพนักงานวา ความพึงพอใจในงานกอใหเกิดผลผลิตสูง 
(Productivity) ดังนั้นความพึงพอใจในงานเปนกุญแจหรือหัวใจของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชแนวคิดของ Robbins (2001) ซ่ึงกลาวถึงความตองการซ่ึง
เปนส่ิงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และผลจากการปฏิบัติงานจะนําไปสู
ความพึงพอใจ ซ่ึงสามารถใชประเมินความพึงพอใจในงานของพยาบาลในการใหบริการ 3 ดาน คือ 
ดานความสําเร็จ ดานอํานาจในการทํางาน และดานสัมพันธภาพ  

 
2.4   แนวคิดความพึงพอใจในงานของพยาบาล 

 ความพึงพอใจในงานของพยาบาลมีความสําคัญเนื่องจากถาพยาบาลมีความพึงพอใจ
ในงานจะทําใหผลิตผลขององคการบรรลุเปาหมายกลาวคือคุณภาพการบริการพยาบาล Flecher 
(2001) ใหความหมายความพึงพอใจในงานของพยาบาล วาหมายถึง ความรูสึกนึกคิดของพยาบาล
เกี่ยวกับทัศนคติและประสบการณท่ีเกิดจากการทํางาน สวน Stamps and Piedmonte (1986)     
กลาววา ความพึงพอใจในงานของพยาบาล หมายถึงความรูสึกหรือทัศนคติทางบวกของพยาบาลท่ีมี
ตองานท่ีทําอยู อันเปนผลมาจากปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงาน ไดแก คาตอบแทน ความเปนอิสระ 
ลักษณะงาน นโยบายขององคการ สถานภาพของวิชาชีพ และการปฏิสัมพันธภายในหนวยงาน 
นอกจากนี้ Shaver and Lacey (2003) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานของพยาบาลไววา 
เปนความรูสึกของพยาบาลท่ีมีตอผูบริหาร และมีตองานการปฏิบัติการพยาบาลในฐานะท่ีเปนอาชีพ
อยางหนึ่ง 

Robbins (2001) ใหความหมายความพึงพอใจวา เปนความรูสึกในทางบวกของ
พยาบาลตอการใหบริการพยาบาล กลาวถึงความตองการท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน               
3 ประการ ไดแก 
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1.  ความตองการดานความสําเร็จ (Need for achievement) เปนความตองการที่เกิด
จากแรงผลักดันภายในของบุคคลท่ีตองการความสําเร็จมากกวาการหวังผลตอบแทนเปนรางวัล 
ตองการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากกวาท่ีเคยทํามากอน จากการศึกษาวิจัยของ McClelland พบวา
ผูท่ีประสบผลสําเร็จสูงจะมีแนวทางในการทํางานท่ีแตกตางจากคนอ่ืน ใชวิธีการแกปญหาโดยใช
ความรูความสามารถ การใหผูอ่ืนแสดงความคิดเห็น และหาสถานการณท่ีสามารถกําหนดความ   
ทาทายในระดับปานกลาง ชอบความทาทายในการแกปญหา ผูท่ีประสบความสําเร็จสูงจะทํางานได
ดีท่ีสุดเม่ือมองเห็นความเปนไปไดของความสําเร็จ 50-50 ไมชอบทํางานท่ีไมทาทาย ชอบทํางานท่ี
ตองใชความรูความสามารถ และรูสึกพึงพอใจในความสําเร็จของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการ
กระทํา 

2.  ความตองการดานอํานาจในการทํางาน (Need for power) เปนความตองการใหมี
ผลกระทบ มีอิทธิพล และควบคุมผูอ่ืนได ผูท่ีตองการมีอํานาจจะมีความพึงพอใจกับการทํางานท่ีได
รับผิดชอบในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย มีความพึงพอใจท่ีจะบริหารจัดการ มีความมุงม่ันในการ
ทํางานเพื่อใหมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน และมีแนวโนมท่ีจะชอบเร่ืองศักดิ์ศรี 

3.  ความตองการดานสัมพันธภาพ (Need for affiliation) เปนความตองการการ
ยอมรับจากผูรวมงาน ความรูสึกอบอุนกับการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืน ชอบสถานการณท่ีตองใช
ความรวมมือมากกวาการแขงขัน และมีความเขาใจรวมกันในการทํางาน 

 
2.4  การประเมินความพึงพอใจในงาน 

เนื่องจากความพึงพอใจ เปนส่ิงท่ีไมสามารถสังเกตหรือมองเห็นได การวัดความ    
พึงพอใจในงาน  เปนคุณลักษณะทางจิตของบุคคลท่ีไมอาจวัดไดโดยตรง  การวัดความพึงพอใจใน
งานจึงเปนการวัดโดยออม (Indirect measure) วิธีการวัดความพึงพอใจในงานท่ีใชกันอยาง
กวางขวางในปจจุบันมี 3 วิธี คือ การสังเกต การสัมภาษณ และการใชแบบสอบถามโดยท่ีวิธีการ
สังเกต การสัมภาษณ เปนวิธีท่ีใชเวลามาก ดังนั้น นักวิชาการโดยมากนิยมการใชแบบสอบถามใน
การวัดความพึงพอใจ 

การเลือกใชแบบวัดความพึงพอใจในงาน ข้ึนอยูกับการใหความหมายความพึงพอใจ
ในงานของผู ท่ี ศึกษาวิจัย  รวมถึงการนําผลการวัดความพึงพอใจในงานไปใชประโยชน                
จากการศึกษาพบวา แบบวัดความพึงพอใจในงานท่ีองคการทั่วไปนิยมใช แบงเนื้อหาการวัด
ออกเปน 3 ประเภท (Spector, 1997; Greenberg and Baron, 2000) ดังนี้ 

1.  การวัดความพึงพอใจในงานดานการบรรลุความตองการ (Need fulfillment) คือ
การวัดท่ีมุงเนนท่ีปจจัยตอบสนองความตองการของบุคคลท้ังทางดานรางกายและจิตใจ เชน คาจาง 
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การไดรับการยอมรับ ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย ความตองการอํานาจ มาตรวัด      
ความพึงพอใจในงานของ McCloskey/ Mueller (McCloskey/ Muellers satisfaction scale, 1990)      
มี 3 รายดานใหญ และ 8 รายดานยอย ไดแก  ดานความปลอดภัย ประกอบดวย 3 รายดานยอย คือ 
ส่ิงตอบแทนภายนอก ตารางเวลาปฏิบัติงาน และความสมดุลระหวางบานและครอบครัว  ดานสังคม 
มี 2 รายดานยอย คือ ผูรวมงาน และการมีปฏิสัมพันธ ดานจิตใจ มี 3 รายดานยอย คือ โอกาสใน
วิชาชีพ  การยกยองชมเชย การยอมรับ และ การควบคุม ความรับผิดชอบ เปนตน 

2.  การวัดความพึงพอใจในงานดานความรูสึกโดยรวม (Global feeling) คือ การวัด
ท่ีมุงเนนในส่ิงท่ีบุคคลจะชอบหรือไมชอบในงาน โดยจะไมแบงออกเปนดาน แตจะมีลักษณะของ
ปจจัยท่ัวๆไป ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใชวัดความพึงพอใจในลักษณะนี้ ไดแก  The Job in General Scale : 
JIG ของ Ironson, Smith, Brannick, Gibson, and Paul (1989) มาตรวัดความพึงพอใจในงานของ
องคการ (The Organization Job Satisfaction Scale) ของ Senter et al. (1997) มี 4 รายดาน ไดแก 
ดานรางวัล และคาตอบแทน ดานสัมพันธภาพความผูกพัน ดานรูปแบบการบริหาร และดานสถานะ
ทางวิชาชีพ เปนตน 

3.  การวัดความพึงพอใจในงานดานองคประกอบของทัศนคติ หรือองคประกอบ
ของงาน (Facets) คือ การวัดท่ีมุงเนนในการคนหาปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
ในงานจะทําใหสามารถดําเนินการปรับปรุงแกไขปจจัยนี้ไดอยางตรงจุด และสงเสริมใหเกิดความ
พึงพอใจในงานซ่ึงเครื่องมือท่ีใชวัดความพึงพอใจนี้ ไดแก แบบสํารวจความพึงพอใจในงาน      
(The Job Satisfaction Survey : JSS) ของ Spector (1985) มี 9 รายดาน ไดแก  ดานลักษณะงาน    
ดานโอกาสกาวหนาในงาน  ดานการบังคับบัญชา  ดานส่ิงจูงใจท่ีไมใชเงิน ดานสภาพการทํางาน 
ดานการติดตอส่ือสาร ดานคาจางหรือเงินเดือน ดานประโยชนเกื้อกูล  และดานผูรวมงาน 
แบบสอบถามของ Minnesota (The Minnesota Satisfaction Questionaire : MSQ) เปนแบบวัดท่ีวัด
องคประกอบงาน เปนแบบวัดท่ีเนนไปทางความคิด (Cgnitive component) มี 2 แบบ คือ แบบ 100 
ขอคําถาม โดยมีองคประกอบของงาน 20 องคประกอบ ไดแก ดานกิจกรรมการปฏิบัติงาน          
ดานความมีอิสระ ดานความหลากหลายของงาน ดานสถานะทางสังคม ดานสัมพันธภาพกับ
ผูบริหาร ดานเทคนิคการบริหาร ดานคุณคาทางสังคม ดานความปลอดภัย ดานบริการทางสังคม 
ดานอํานาจหนาท่ี ดานการใชความสามารถ ดานนโยบายและการปฏิบัติ ดานการทดแทน           
ดานความกาวหนา  ดานความรับผิดชอบ  ดานความคิดสรางสรรคดานสภาพการทํางาน               
ดานผูรวมงาน ดานการยอมรับ และดานความสําเร็จในงาน และแบบ 20 ขอคําถาม ซ่ึงจะคัด         
ขอคําถามท่ีดีท่ีสุดของแตละองคประกอบมาใช แบบวิเคราะหงาน (The Job Diagnostic Survey: 
JDS) ของ Hackmanan Oldham (1975) และดัชนีพรรณนางาน (The Job Descriptive Index: JDI ) 
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ของ Smith, Kendall, and Hulin (1969) มี 5 รายดาน มีขอคําถามรวม 72 ขอ และสรางแบบวัดตาม
องคประกอบแตละดาน ดังนี้ ดานลักษณะงาน ดานคาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนา ดานการนิเทศ
งาน และดานเพ่ือนรวมงาน ดัชนีวัดคุณภาพงาน (The Work Quality Index: WQI) ของ Whitley 
and Putzier (1994) มี 6 รายดาน ไดแก  ดานสภาพแวดลอมในงาน  ดานความมีอิสระในงาน       
ดานความมีคุณคาในงาน ดานสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ดานการแสดงบทบาท  ดาน
ผลประโยชนตอบแทน เปนตน 

จากแบบประเมินความพึงพอใจในงานท้ังหมดท่ีกลาวมาแลว Greenberg and Baron 
(2000) กลาววาแบบวัด JDI กับ MSQ เปนแบบวัดท่ีเปนท่ีนิยมใชกันหลากหลาย ซ่ึงจัดเปนแบบวัด
ความพึงพอใจในหลายมิติ แตยังมีแบบวัดบางอยางท่ีใชวัดในมิติเฉพาะในดานใดดานหน่ึงของ
ความพึงพอใจในงาน เชน แบบสอบถามความพึงพอใจในงานดานของคาตอบแทน (Pay 
Satisfaction Questionnaire: PSQ) จะเห็นไดวาความพึงพอใจในงานสามารถประเมินไดจากการใช
แบบประเมินความพึงพอใจในงาน  

ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการวัดความพึงพอใจในงานดานความรูสึกโดยรวมของ
พยาบาลวิชาชีพโดยใชแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเอง จากท่ีไดศึกษาแบบวัดความพึงพอใจในงาน   
ตามแนวคิดความพึงพอใจในงานของ Robbin (2001) โดยดัดแปลงจากแบบสอบถามความพึงพอใจ
ของพยาบาลของ เพียรจิตต ภูมิสิริกุล (2546) ซ่ึงเปนการวัดความพึงพอใจในงานของพยาบาล          
3  ดาน คือ ดานความสําเร็จ ดานอํานาจในการทํางาน ดานสัมพันธภาพ  

 
2.5  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544) ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับ
ปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลานี้ใชเปนเคร่ืองมือช้ีบงถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 

1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal factors) ปจจัยดานบุคคล หมายถึง คุณลักษณะ
สวนตัวของบุคคลท่ีเกี่ยวของกับงานมีดังนี้ 

 1.1  ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวาประสบการณในการทํางาน
มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานของบุคคลท่ีทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงาน
มากข้ึน ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 

 1.2  เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวา เพศไมมีความสัมพันธกับความ  
พึงพอใจในการทํางานก็ตาม แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานท่ีทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมท้ัง
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เกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนท่ีจะ
ทํางานท่ีตองใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 

 1.3  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมท่ีทํางานดวยกันมีผลตอความ    
พึงพอใจในการทํางาน งานซ่ึงตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกท่ีมีทักษะ
ในงานหลายดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ
ในการทํางาน 

 1.4  อายุ แมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา
และประสบการณในการทํางาน ผูท่ีมีอายุมากมักจะมีประสบการณการทํางานนานดวยแตก็ข้ึน     
อยูกับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 

 1.5  เวลาในการทํางาน งานท่ีทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานมากกวางานท่ีตองทําในเวลาที่บุคคลอ่ืนไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการ
สังสรรคกับผูอ่ืนดวย 

 1.6  เชาวนปญญา ปญหาเร่ืองเชาวนปญญา กับความพึงพอใจในการทํางาน 
ข้ึนอยูกับสถานการณ และลักษณะงานท่ีทํา ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวปญญา
กับความพึงพอใจในการทํางาน แตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน พนักงานใน
โรงงานท่ีมีเชาวปญญาในระดับสูงแตงานท่ีทําเปนงานประจํา พบวามักจะเบ่ือหนายงานท่ีทําไดงาย
และมีเจตคติท่ีไมดีตอการทํางานในโรงงาน เพราะเปนงานท่ีไมทาทาย และไมเหมาะกับ
ความสามารถ 

  1.7  การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีผลตอการวิจัย   
ไมเดนชัดนัก จากงานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจ
ในการทํางาน แตมักจะข้ึนอยูกับงานท่ีทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถหรือไม ซ่ึงมีราย
งานวิจัยพบวา นักวิชาการวิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความ มีความพึงพอใจในงานสูงกวา
คนงานและพนักงานลูกจางท่ีใชแรงงานท่ัวไป รวมท้ังเสมียนพนักงานดวย 

 1.8  บุคลิกภาพ ปญหาเร่ืองบุคลิกภาพ กับความพึงพอใจในการทํางานน้ันอยูท่ี
เคร่ืองมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้มีความไมเท่ียงตรง อยางไรก็ตามความไมพึงพอใจใน
การทํางานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทไดเพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน 

 1.9  ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายช้ินพบวาเงินเดือนมีสวนในการสราง
ความพึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนท่ีมากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตอง
ดิ้นรนมากนักท่ีจะไปทํางานเพ่ิมนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถหาปจจัย
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อ่ืนท่ีสําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูท่ีมีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูท่ีมี
เงินเดือนตํ่า 

 1.10  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ
บุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเอง ก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

 1.11  ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงานและไดทํางานท่ีตนเองถนัดและ
พอใจ จะมีความสุขและพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลท่ีมีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูท่ี
งาน 

2.  ปจจัยดานงาน (Factors in the job) 
 2.1  ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงานความ

แปลกของงาน โอกาสที่ไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จ การรับรูหนาท่ี
รับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การท่ีผูทํางานมีความรูสึกตองานท่ีทําอยูวาเปน
งานท่ีสรางสรรค เปนประโยชนทาทาย ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันตองาน 

 2.2  ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานท่ีทํา มักจะตองพิจารณาควบคู
ไปกับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรับ ตองพิจารณาไปดวยกัน
จึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

 2.3  ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวา ประมาณคร่ึงหนึ่งของพนักงาน
มีความพึงพอใจในการทํางาน แตมีถึงรอยละ 17 ท่ีพบวา ถามีโอกาสก็อยากเปล่ียนงานในสภาวะท่ี
เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปล่ียนงานบอย เพ่ือจะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง 
ดังนั้นตําแหนงทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการผูจัดการ จะมีความ
พึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพท่ีมีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณา
ควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ท้ังนี้ก็เพราะฐานะทางอาชีพ 
นอกจากข้ึนอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญ
ของฐานะวิชาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาท่ีผานไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็
เปล่ียนไปดวย 

 2.4  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานท่ีมีขนาด
เล็กจะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกันทํางาน
คุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญทําใหพนักงานรูสึกเปนกันเอง และรวมมือชวยเหลือกัน       
ขวัญในการทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
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 2.5  ความหางไกลของบานและท่ีทํางาน การท่ีบานอยูหางไกลจากท่ีทํางาน 
การเดินทางไมสะดวก ตองต่ืนแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความ       
พึงพอใจในการทํางาน คนท่ีเปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพของ
ทองถ่ินความเปนอยู ภาษาไมคุนเคย ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางาน เนื่องจากการปรับตัว
และการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 

 2.6  สภาพทางภูมิศาสตรในแตละทองถ่ินแตละพื้นท่ีมีสวนสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานในเมือง
เล็ก ท้ังนี้เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญ      
ทําใหเกิดความอบอุนและมีสัมพันธกัน 

 2.7  โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบายช้ีแจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงาน
ชัดเจน ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางานดวย 
นอกจากนี้ยังพบวางานใดท่ีมีโครงสรางของงานดี รูวาจะทําอะไร และดําเนินการอยางไร 
สภาพการณควบคุมจะงายข้ึน 

3.  ปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable by management) 
 3.1  ความม่ันคงในงาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวาพนักงาน

มีความตองการงานท่ีมีความแนนอนม่ันคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจงานนอยลงก็ตาม         
แตบริษัทท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญ่ีปุนก็ยังคงคิดถึงความมั่งคงของงาน 
คือ มีการจางงานตลอดชีวิต (Life long employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเก่ียวกับความ
ตองการความม่ันคงของงานปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานท่ีมีความม่ันคงพนักงานของบริษัท
และโรงงานตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียน แมวาเขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตัวในวัยชรา       
ก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความม่ันคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะ
ในวัยท่ีพนจากการทํางานแลว และเปนความตองการของพนักงานไดแก ความสนใจในงานท่ี
ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไมทํางานท่ีหนักและมากจนเกินไปงานท่ีทําใหความกาวหนาและ
ไดรับรางวัลตอบแทนจากความต้ังใจทํางาน 

 3.2  รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเช่ือม่ันวา รายรับท่ีดีของ
พนักงานจะเยียวยาโรคไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลังความ
ม่ันคงในการทํางาน ลักษณะของงาน และความกาวหนาของงาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันท่ี
คาครองชีพสูง รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปล่ียนงานเนื่องจากรายรับของ
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หนวยงานอีกแหงหนึ่งดีกวา ผูเช่ียวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับ
ท่ีดีกวา 

 3.3  ผลประโยชนเชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวา 
การไดรับผลประโยชนเปนส่ิงชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษาซ่ึงก็พบ
เชนเดียวกันกับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงานและ
ความกาวหนาในการทํางาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร           
คาประกันสังคม และคาประกันชีวิตตาง ๆ ถูกจัดอยูในดานความม่ันคงและสวัสดิการในการทํางาน 

 3.4  โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียน พนักงาน และบุคคลท่ีใชฝมือและความชํานาญงาน 
มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลท่ีไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
จากการศึกษาพบวาคนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงานนอยกวาคนท่ีออนวัย 
อาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 

 3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาท่ี หมายถึง อํานาจท่ีหนวยงานมอบใหตาม
ตําแหนง เพื่อควบคุมส่ังการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานท่ีมอบหมายใหสําเร็จ    
งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงท่ีเดนชัด งานบางอยางมีอํานาจท่ีไมเดนชัด ทําใหผูทํางาน
ปฏิบัติงานยากและอึดอัด อํานาจตามตําแหนงหนาท่ีจึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

 3.6  สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเร่ือง
สถานการณและสภาพการทํางาน มีพนักงานท่ีทํางานในสํานักงานท่ีใหความสําคัญกับสภาพการ
ทํางาน ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีทํางาน 

 3.7  เพ่ือนรวมงาน เปนสวนหนึ่งท่ีจัดเขาในปจจัยท่ีเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน ความสัมพันธท่ีดีระหวางเพื่อนรวมงาน ทําใหคนเรามีความสุขในท่ีทํางาน สัมพันธภาพ
ระหวางเพื่อนจึงมีความสําคัญและเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 3.8  ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีขวัญดีจะมีความ
รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับ
ปจจัยอ่ืน เชน อายุ ประสบการณ เงินเดือน และตําแหนง 

 3.9  การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การนิเทศงานก็คือ การชี้แนะในการทํางาน
จากหนวยงาน ดังนั้นความรูสึกตอผูนิเทศมักจะเนนความรูสึกท่ีมีตอหนวยงานและองคการดวย 
จากการศึกษา กรณีฮอรธอรน พบวา ขวัญและเจตคติของพนักงาน ข้ึนอยูกับความสัมพันธกับ        
ผูนิเทศงาน การสรางความเขาใจท่ีดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน 
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 3.10  การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวาพนักงานมีความ
ตองการรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสารจาก
บริษัทหนวยงานตาง ๆ จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนา
ตอไปหรือไม พนักงานจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 

 3.11  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบริหาร
มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวย ความศรัทธาใน
ความสามารถและความตั้งใจท่ีผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
และเกิดความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงาน 

 3.12  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน จากการสํารวจของ National industrial conference board 
พบวาการเขาใจกันระหวางผูบริหารและหัวหนางานตรงกันวารายรับเปนเร่ืองสําคัญท่ีสุด              
แตสําหรับพนักงานเองกลับมองวาความม่ันคงความกาวหนาในงานเปนเร่ืองสําคัญท่ีสุด 

Barnard (1970 อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจซ่ึงหนวยงาน
หรือผูบริหารในหนวยงานใชเปนส่ิงกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในงานไว 8 ประการ คือ 

1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เ งิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายท่ีจะใหแกผู ท่ี
ปฏิบัติงานเปนการตอบแทน หรือเปนรางวัลท่ีเขาไดปฏิบัติงานแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 

2.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนโอกาสของแตละบุคคลซ่ึงมิใชวัตถุ เชน เกียรติ ตําแหนง การใช
สิทธิพิเศษ 

3.  สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา หมายถึง สภาพแวดลอม ไดแก สถานท่ีทํางาน 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชของหนวยงาน 

4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานท่ีจะสนองความ
ตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือและความรูเทาเทียมกัน การไดมีโอกาส
ชวยเหลือครอบครัวของตนและผูอ่ืน รวมท้ังการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 

5.  ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานใน
หนวยงาน ซ่ึงถามีความสัมพันธท่ีเปนไปไดดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจใน
หนวยงาน 

6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคลหมายถึง 
การปรับปรุงตําแหนงใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล ซ่ึงมีความสามารถแตกตางกัน 

7.  สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคมหรือความ
ม่ันคงทางสังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน มีความม่ันคงในการทํางาน 
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8.  มีโอกาสท่ีจะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสให
บุคลากรไดมีสวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญ 

จากเหตุผลดังกลาวขางตนจะเห็นไดปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานนั้น         
มีดวยกันหลายปจจัย ในการวิจัยนี้ผูวิจัยไดเลือกศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับบรรยากาศการส่ือสารซ่ึงเปน
ส่ิงแวดลอมของผูวิจัยปฏิบัติงาน และปจจัยดานตัวบุคคล คือ คุณคาในงานพยาบาลซ่ึงเปน
ความรูสึกจากภายในท่ีเกิดข้ึนจากพยาบาลเอง  
 
3. แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศการสื่อสารขององคการ 

 
 ทุกองคการมีการส่ือสารในทุกกิจกรรมท่ีทุกคนใชเปนเคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน           
การติดตอส่ือสารเปนเคร่ืองมือในการเช่ือมโยงสวนประกอบตางๆ ขององคการปละเปนส่ิงผลักดัน
ใหคนปฏิบัติงาน  องคการพยาบาลเปนหนวยงานพยาบาลที่รับผิดชอบการใหบริการพยาบาลให
บรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน คือ คุณภาพการบริการพยาบาล ทีมบุคลากรทางการพยาบาลตอง
ประกอบดวยพยาบาลท่ีมีความรูความสามารถ มีทักษะ ความเฉลียวฉลาด และมีความคิดสรางสรรค
มาใชในการปฏิบัติงานซ่ึงจะไมสามารถปฏิบัติงานไดถาไมมีบรรยากาศการส่ือสารท่ีดีและ
เอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงาน 

 
 3.1  ความหมายของบรรยากาศการส่ือสารขององคการ 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการเปนแนวคิดท่ีมีความสําคัญเนื่องจากเปน
ส่ิงแวดลอมในการทํางานองคการพยาบาลเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบการพยาบาลใหบรรลุ
วัตถุประสงคของหนวยงานนําไปสูคุณภาพการพยาบาล ทีมบุคลากรทางการพยาบาลตอง
ประกอบดวยบุคคลผูซ่ึงมีทักษะความเฉลียวฉลาดและความคิดสรางสรรคท่ีนํามาใชในการ
ปฏิบัติงานซ่ึงไมสามารถปฏิบัติงานไดถาไมมีการติดตอส่ือสาร หรือกลาวไดวาบรรยากาศการ
ส่ือสารภายในองคการมีความสําคัญอยางมากตอองคการ จึงมีผูใหความหมายไวแตกตางกัน ดังนี้ 

เสนาะ ติเยาว (2530) กลาววาบรรยากาศการส่ือสารในองคการ ประกอบดวย
พฤติกรรมของคนการรับรูเหตุการณ การตอบสนองระหวางบุคคล การคาดหวัง ความขัดแยง
ระหวางบุคคลและโอกาสท่ีบุคคลจะเจริญเติบโตในหนาท่ีการงานตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
บรรยากาศทางดานวัตถุในองคการจะกระทบการปฏิบัติงาน แตบรรยากาศการส่ือสารในองคการจะ
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กระทบตอพฤติกรรมของคนการแสดงออก ความรูสึก ความคิดริเร่ิมในการสรางงานความสําเร็จ
ของงานและความกระตือรือรนในการทํางานใหกาวหนา 

สุรเชษฐ ชิระมณี (2534) กลาวถึงบรรยากาศการส่ือสารวาคือสภาพลักษณะ
พฤติกรรมของผูท่ีเกี่ยวของกับขาวสารไดแก ผูสง ผูรับ ผูถายทอด 

 พรพรหม ชมงาม (2543) กลาววาบรรยากาศการส่ือสาร หมายถึง องคประกอบ
พฤติกรรมมนุษย การรับรูในเหตุการณ การตอบสนองตอกันของพนักงาน ความคาดหวัง          
ความขัดแยง และโอกาสกาวหนาในองคการ 

Pace and Faules (1994) กลาววาบรรยากาศการส่ือสารประกอบไปดวยการรับรูการ
ประเมินเกี่ยวกับเหตุการณทางการส่ือสาร พฤติกรรมมนุษย การตอบสนองตอกันของบุคลากร
ความคาดหวัง ความขัดแยง และโอกาสในการกาวหนาในองคการ 

กลาวโดยสรุป บรรยากาศการส่ือสารขององคการ หมายถึง สภาพแวดลอมในการ
ส่ือสาร ประกอบดวย พฤติกรรม การรับรูเหตุการณ การตอบสนองระหวางบุคคล ความขัดแยง
ระหวางบุคคลและโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน บรรยากาศการส่ือสารในองคการยัง
สงผลถึงพฤติกรรมของคน การแสดงออกความรูสึก ความคิดริเร่ิมในการสรางงาน ความสําเร็จของ
งาน และความกระตือรือรนในการทํางานซ่ึงจะทําใหเกิดความกาวหนาได 
  
 3.2  แนวคิดบรรยากาศการส่ือสารขององคการ 

มีนักวิชาการกลาวถึงบรรยากาศการส่ือสารขององคการไวหลายแงมุม สรุปไดดังนี้ 
พรหมพร ชมงาม (2543) ไดอธิบายถึง บรรยากาศการส่ือสารขององคการวาเปน   

การรับรูของของพนักงานในองคการถึงลักษณะขององคการในส่ิงท่ีองคการแสดงออกในเร่ืองของ
การส่ือสาร การใหขอมูลท่ีทําใหพนักงานเช่ือวาหนวยงานใหความไววางใจใน การสนับสนุนและ
ใหมีการแสดงความคิดเห็น ใหคําปรึกษาหารือซ่ึงกันและกันได ซ่ึงจะเนนใหมีการส่ือสารแบบ       
สองทาง  

Redding (1972) เช่ือวา บรรยากาศการส่ือสารในองคการประกอบดวยส่ิงสําคัญ       
5 ปจจัย คือ การไดรับการสนับสนุน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความไววางใจ เช่ือม่ัน และมี
การเปดเผยซ่ึงกันและกันระหวางผูรวมงาน พนักงานมีความเขาใจในเปาหมายขององคการสูง และ 
บรรยากาศการส่ือสารขององคการมีความสําคัญมากกวาทักษะการส่ือสารหรือเทคนิคในการสราง
องคการท่ีมีประสิทธิภาพ 

Pace and Faules (1994) ไดอธิบายวา บรรยากาศการส่ือสารขององคการมี
ความสําคัญตอการเพิ่มผลผลิตขององคการมากท่ีสุด เพราะบรรยากาศเปนส่ิงท่ีสงผลตอความ
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พยายามรวมกันหรือความสําเร็จรวมกันของสมาชิกในองคการและไดอธิบายองคประกอบของ
บรรยากาศการส่ือสารขององคการประกอบดวยปจจัย 6 ดานคือ ความไววางใจ การเปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหความสนับสนุนกันและกัน มีการส่ือสารจากผูบริหารสู   
ผูปฏิบัติ การส่ือสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร และการคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

บรรยากาศการสื่อสารขององคการมีความเกี่ยวของกับพื้นฐานขององคการ             
ซ่ึงประกอบดวยโครงสรางองคการ ลักษณะงาน บุคลากร การบริหารการจัดการนโยบาย บุคลากร
ในองคการสามารถรับรู การประเมินผล มีการตอบสนองตอกิจกรรมในองคการในลักษณะการ
แสดงความเขาใจและการยอมรับถึงบรรยากาศนั้น ๆ  ในการวิจัยนี้ผูวิจัยเลือกใชเปนบรรยากาศการ
ส่ือสารขององคการ ท่ีบรรยากาศท่ีบุคคลากรมีความไววางใจ การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ การใหความสนับสนุนกันและกัน มีการสื่อสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ การส่ือสาร
จากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร และการคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงานและบรรยากาศการ
ส่ือสารท่ีดีระหวางผูรับสารและผูสงสาร ทําใหเกิดความเปนมิตรซ่ึงกันและกัน ทําใหมีการส่ือสาร
อยางเปดเผยเกิดข้ึน ซ่ึงสงผลดีคือการส่ือสารประสบความสําเร็จ และยอมสงผลถึงความพึงพอใจ
ในงานของผูปฏิบัติหรือความพึงพอใจในงานตามมา 

 
3.3  องคประกอบของบรรยากาศในการสื่อสารขององคการ  

Goldhaber (1979 อางถึงใน นันทนา ดําเนินยุทธ, 2545) ไดอธิบายถึงบรรยากาศการ
ส่ือสารท่ีดีในองคการ วาประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน คือ  

1.     บรรยากาศการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน  
2.     การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความเช่ือม่ัน  
3.     ความไววางใจในแหลงสาร       
4.     มีการเปดกวางท้ังในการพูดและการฟง  
5.     มีการส่ือสารถึงเปาหมายในการปฏิบัติงานใหคนภายในองคการทราบ 

  บรรยากาศขององคการตามแนวคิดของ Pace and Faules (1994) มีองคประกอบดังนี้ 
1.  มีความไววางใจ (Trust) หมายถึงบุคลากรทุกระดับมีความพยายามในการท่ีจะ

พัฒนาความสัมพันธใหเปนไปในทางที่ดี โดยมีความไววางใจ มีความเช่ือม่ันในผูรวมงานและมีการ
แสดงออกในทาทีท่ีเหมาะสม ความไววางใจ มีความสําคัญตอการทํางานของพยาบาล ท่ีมีการ
ทํางานรวมกันเปนทีมจึงตองอาศัยความเช่ือใจ ไวใจ เพื่องานดําเนินไปได ผูทํางานมีความสุข       
เกิดความพอใจในงาน  
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2.  มีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative decision making) หมายถึงผูปฏิบัติงาน
ในหนวยงานไดรับการสื่อสารและปรึกษาหารือปญหาตาง ๆ ในทุกขอบเขตของนโยบายที่เกี่ยวของ
กับตําแหนงงาน ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจและกําหนดเปาหมายของหนวยงาน 

3.  มีการสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (Supportiveness) หมายถึงในองคการมี
การสรางบรรยากาศท่ีทําใหความสัมพันธของบุคคลในองคการมีความรูสึกท่ีดีตอกัน มีโอกาสให
ระบายออกถึงความในใจกับผูรวมงานทุกคน  

4.  มีการส่ือสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ (Openness in downward 
communication) หมายถึง องคการมีการเปดเผยขอมูลใหสมาชิกไดทราบถึงขอมูลท่ีเกี่ยวกับงานท่ี
ทํา รายละเอียดเกี่ยวกับฝายการพยาบาล บุคคลในหนวยงาน ผูนําองคการ และแผนงาน  

5.  มีการรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร(Listening in upward 
communication) หมายถึงผูบังคับบัญชามีการรับฟงขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชาอยางตอเนื่อง
และใจกวาง ใหความสําคัญกับขาวสาร ปญหาจากผูใตบังคับบัญชาและมองวาเปนส่ิงสําคัญในการ
บริหารงาน ผูบริหารจึงจําเปนตองรับขอมูลจากผูปฏิบัติงานดวยเหตุผลคือ เพื่อหาขอมูลเกี่ยวกับจุดดี 
จุดดอย โอกาสและอุปสรรคขององคการ เพื่อหาประโยชนจากแนวคิดใหม ๆ ของผูปฏิบัติงาน 
เพื่อใหรูถึงระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอส่ิงตางๆ ในหนวยงาน 

6.  คํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน (Concern for high–performance 
goals) หมายถึงการท่ีพยาบาลวิชาชีพรับรูวาบุคลากรทุกระดับในองคการแสดงออกโดยมุงหวังเพื่อ
ประสิทธิภาพสูงสุดโดยมีท้ังปริมาณงานมาก คุณภาพดี ตนทุนตํ่าและคํานึงถึงความรูสึกของ
ผูรวมงานดวย 

Pace and Faules (1994) ไดสรางแผนภาพแสดงความสัมพันธของบรรยากาศการ
ส่ือสารในองคการดังภาพท่ี 1 
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Error! 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา: Pace and Faules, 1994: 102 
 

     ภาพท่ี  1  แสดงความสัมพันธของบรรยากาศการส่ือสารในองคการ 
 

  จากแผนภาพที่ 1  อธิบายไดวาบรรยากาศการส่ือสารในองคการมีความเก่ียวของกับ
พื้นฐานขององคการซ่ึงประกอบดวยโครงสรางองคการ ลักษณะงาน บุคลากร การบริหารการ
จัดการนโยบาย บุคลากรในองคการสามารถรับรู ประเมินผล มีการตอบสนองตอกิจกรรมใน
องคการในลักษณะการแสดงความเขาใจและการยอมรับถึงบรรยากาศนั้น ๆ  
  จากการศึกษาท่ีผานมาเกี่ยวกับการส่ือสารพบวามีการส่ือสารในหลายแงมุม เชน 
รูปแบบการส่ือสาร การส่ือสารระหวางบุคคล  ความพึงพอใจของการส่ือสาร บรรยากาศการส่ือสาร
ในองคการ และอ่ืนๆ  การวิจัยนี้ผูวิจัยเลือกศึกษาบรรยากาศการส่ือสารขององคการดวยเหตุผลท่ีวา 
บรรยากาศการส่ือสารขององคการ  เปนส่ิงแวดลอมท่ีสงผลตอพฤติกรรมของคน การรับรูเหตุการณ 
การตอบสนองระหวางบุคคล และโอกาสท่ีจะเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน นอกจากนี้บรรยากาศ
การส่ือสารในองคการยังสงผลถึงพฤติกรรมของคน การแสดงออก ความรูสึก ความคิดริเร่ิมในการ
สรางงาน ความสําเร็จของงานและความกระตือรือรนในการทํางานท่ีจะทําใหงานกาวหนาดวย  

 
 
 

การรับรู้โดยทัว่ไป 
- การประเมินผล 
- การตอบสนอง 
  ในกิจกรรมของ     
  องคการในการ 
  เขาใจและรับรูถึง 
  บรรยากาศ 

ผลการส่ือสาร 
- ความไววางใจ 
- การมีสวนรวมในการ    
  ตัดสินใจ 
- การไดรับการสนับสนุน 
- การสื่อสารจากผูปฏิบัติถึง
ผูบริหาร 

- การสื่อสารจากผูบริหารสู 
  ผูปฏิบัติ 
- การคํานึงถึงเปาหมายสูงสุด  
 ของผูปฏิบัติงาน 

 
พืน้ฐานองค์การ 

-โครงสรางองคการ 
- ลักษณะงาน 
- การบริหารการ 
  จัดการ 
- นโยบาย 
- บุคลากร 
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 3.4  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการ กับความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศการส่ือสารในองคการมีผลตอความพึงพอใจในงาน (Hegney, Plank, and 

Parker, 2006) เพราะบรรยากาศการส่ือสารขององคการเปนสภาพแวดลอมของการส่ือสารของ
องคการซ่ึงรับรูโดยบุคลากรในองคการ ท้ังโดยทางตรงและทางออม องคการจะประสบความสําเร็จ
จึงตองมีบรรยากาศการส่ือสารท่ีดีในการแลกเปล่ียนสารสนเทศ และความรูใหมในหมูสมาชิกของ
องคการเพื่อใหบรรลุประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคการ เนื่องจากการส่ือสารเปนตัวเช่ือม
กิจกรรมตางๆภายในหนวยงานระหวางหนวยงานในองคการ และในฐานะเปนเคร่ืองมือในการ
ทํางาน ดังนั้น บรรยากาศการส่ือสารท่ีดีจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน (อุษา  แกวอําภา, 2545; 
Pace and Faules, 1994; Hegney, Plank, and Parker, 2006) การส่ือสารจะชวยใหผูปฏิบัติเขาใจ
บทบาทแตละคน ในองคการพยาบาลก็เชนเดียวกัน หากผูบริหารทางการพยาบาลมีการกระตุนให
พยาบาลสรางบรรยากาศการส่ือสารท่ีดียอมจะสงผลตอวามพึงพอใจในงาน กลาวโดยสรุปไดวา
บรรยากาศการส่ือสารขององคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Wheeler, 1997; Taylor 
et al., 1999; Adams, and Bond, 2000; Healy and Mc Kay, 2000; Hegney et al., 2006) 
 
4.  แนวคิดเก่ียวกับคุณคาในงาน 

 
คุณคาในงาน เปนตัวแปรเปนตัวแปรท่ีสําคัญเกี่ยวกับสภาวะจิต ท่ีจะกอใหเกิดแรงจูงใจใน

งานสูง ความพึงพอใจในความกาวหนา ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน (Hackman and 
Oldham, 1980) การเสริมสรางพลังอํานาจทางดานจิตใจ เปนเสมือนแรงจูงใจในงาน ประกอบดวย 
4 มิติ คือ การรับรูคุณคาของงาน (Meaning) สมรรถนะในการทํางาน(Competence) การตัดสินใจ
ดวยตนเอง (Self-determination) ผละกระทบ (Impact) ดังนั้น งานมีความสําคัญในการดํารงชีวิต
ของมนุษย การที่เราเห็นความสําคัญของงาน วางานท่ีทําอยูนั้นมีคุณคา มีความหมาย จะกอใหเกิด
ความรัก ความพึงพอใจ และความสุขในการทํางานนั้น คุณคาในงานจะเปนแรงผลักดันใหบุคคล
เห็นความสําคัญของงาน มีความมุงม่ันใหประสบผลสําเร็จ และเกิดความพึงพอใจในงาน  

 
4.1  ความหมายของคุณคาในงาน 

ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2546 คุณคา หมายถึง ส่ิงท่ีมีประโยชน
หรือมีมูลคาสูง ดังนั้น คุณคาในงาน หมายถึง งานท่ีมีประโยชน และงานท่ีมีคุณคาสูง นอกจากนี้ยัง
มีผูใหความหมายของคุณคาในงาน และคุณคาในงาน ดังนี้ 
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Elizur (1991) กลาววา คุณคาของงานเปนความคิดเห็นของแตละบุคคลในการให
ความสําคัญของงานท่ีตนปฏิบัติโดยประเมินงานและส่ิงแวดลอมในการทํางานของตนจากปจจัยพื้นฐาน
ของความตองการในงาน ซ่ึงเปนความตองการในผลตอบแทนท่ีบุคคลตองการจากงานของตน 

Knoop (1993) ใหความหมายคุณคาของงาน วาเปนระดับของความมีคุณคา ความสําคัญ
และความปรารถนาใหเกิดกับงานของตนจากการประเมินคา ซ่ึงการประเมินนั้นจะเปนการประเมินเชิง
คุณสมบัติจากภายในจิตใจและตัดสินวาส่ิงใดมีคาเหมาะสมกับความพยายาม 

Spreitzer (1995) กลาววา การรับรูคุณคาของงาน เปนการรับรูของบุคลากรผูปฏิบัติงาน
วางานท่ีทํามีความสอดคลองกับความเช่ือ เจตคติ และคานิยมของตน โดยงานจะมีความหมาย เม่ือ
บุคลากรผูปฏิบัติงานเอาใจใสตองาน และมองวางานนั้นมีความสําคัญ 

Fagermoen (1997) กลาววา คุณคาของงานพยาบาลมาจากคุณคาท่ีตนเองและผูอ่ืน
มองเห็น เชน จริยธรรม การใหเกียรติความเปนมนุษย และการเห็นแกประโยชนสวนรวม 

Russell and Coile (2001) กลาววา การรับรูคุณคาของงาน จะนําไปสูการแกปญหาในการ
ขาดแคลนพยาบาล ไดมากกวาการจายคาตอบแทนที่สูง หรือการใหโบนัส คาจางดวยเงื่อนไขบางอยาง 
และสุดทายก็ไมมีประโยชน 

Wanger (2006) กลาววา คุณคาของงานพยาบาลท่ีพยาบาลมองเห็นเอง ทําใหเกิดความ
ภาคภูมิใจในศักดิ์ศรีของความเปนพยาบาล นําไปสูความเขมแข็งในวิชาชีพ 

ฟาริดา อิบราฮิม (2536) กลาววา คุณคาของบุคคลที่ชวยใหเกิดการคงอยูในงานได
ดวยดี เปนคุณคาจากภายใน (Intrinsic) คือ การกําหนดความพึงพอใจไดดวยจิตของตนเปนท่ีตั้ง 
สามารถมองส่ิงดีในชีวิต มีวิธีคิดท่ีทําใหเกิดความรูสึกท้ังแกตนเอง และผูอยูรอบขาง คุณคาท่ีให
ความมีหนามีตาในสังคมเปนคุณภายนอก (Extrinsic) ซ่ึงถาบุคคลยึดถือมากเกินไป จะทําใหบุคคล
รูสึกผูกพันกับส่ิงแวดลอม ขาดความเปนตัวเองเทาท่ีควร และขาดความสุข สงบท้ังในสวนตัวและ
สังคม 

สมจิต  หนุเจริญกุล (2537) กลาววา ความมีคุณคาของบุคคลอยูท่ีการปฏิบัติตนเพ่ือ
ประโยชนตอตนเอง ตอเพ่ือนมนุษยและสังคม 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดสรุปความหมายของคุณคาในงานพยาบาลวา เปนความคิดหรือ
ความรูสึกเกี่ยวกับตนเองของพยาบาลวิชาชีพวางานท่ีปฏิบัติอยูนั้นมีความหมาย มีความสําคัญ        
มีเกียรติ เปนความภาคภูมิใจ มีประโยชนท้ังตอตนเองและผูอ่ืน 
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4.2  แนวคิดคุณคาในงานพยาบาล 
  ผูวิจัยทบทวนแนวคิดคุณคาในงาน ท่ีมีความชัดเจนในการนํามาอธิบายคุณคาในงาน

พยาบาล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
      แนวคิดการใหคุณคา การรูสึกถึงคุณคา การมองเห็นคุณคา (Value) ของ Nunnally 

(1970)  
 เปนแนวคิดท่ีมีลักษณะเปนความชอบ การใหความสําคัญของคนท่ีเกี่ยวของกับ

เปาหมายในชีวิต หรือวิถีการดําเนินชีวิต (Life goals or way of life) การใหคุณคาเปนการสะทอน
ใหเห็นถึงการตอบสนองของจิตวิญญาณตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง การใหคุณคาหรือความรูสึกถึงคุณคาเปน
สวนหนึ่งของคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ซ่ึงมีแหลงท่ีมา 2 ทางคือ 

 1.  แนวคิดท่ีมาจากภายนอกตัวบุคคล (Extrinsic) ท่ีไดรับอิทธิพลจากบุคคลรอบ
ขาง ประเพณี วัฒนธรรม ศาสนา การเล้ียงดู กฎระเบียบ และวัฒนธรรมขององคการ 

 2.  แนวคิดท่ีเกิดข้ึนภายในบุคคล (Intrinsic) ซ่ึงเปนผลมาจากการมีปฏิสัมพันธท่ี
เกิดข้ึนกับสังคม ประสบการณ การพิจารณา อารมณ ความรูสึก รวมทั้งส่ิงท่ีบุคคลยึดถือเปนท่ีพึ่ง
ทางใจ 

 จากท่ีกลาวขางตน การใหคุณคากับส่ิงใดส่ิงหนึ่ง จะเปนการผสมผสาน แนวคิดท้ัง    
2 สวน บุคคลจะมีพัฒนาการใหคุณคาของตน โดยเลือกเอาแนวคิดท่ีเช่ือวาดีท่ีสุด เปนแนวทางใน
การดําเนินชีวิต เกิดความภาคภูมิใจ เต็มใจท่ีจะดําเนินชีวิตตามแนวทางท่ีเลือก และมีความสุขใน
การแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับความชอบ 

 รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน (Job characteristic model) ของ Hackman and 
Oldham (1980) เปนแบบจําลองท่ีอธิบายความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติ มีความสําคัญและ
จําเปนในการท่ีจะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจท่ีจะทํางานโดยเสนอแนวคิดสภาวะทางจิตวิทยา 3 สภาวะ 

 1.  ประสบการณท่ีทําใหรูสึกวางานมีความหมาย (Experienced meaningfulness of 
the work) เปนความหมาย ความสําคัญจากงานท่ีไดทํา โดยคํานึงถึงความสําคัญ ความมีคุณคาและ
ความคุมคาท่ีจะไดจากการทํางาน 

 2. ประสบการณความรูสึกรับผิดชอบตองาน (Experienced responsibility for 
outcome of the work) เปนความรูสึกของคนที่ไดมีโอกาสรับผิดชอบและเปนเจาของเร่ืองนั้น         
ถางานท่ีทํานั้นประสบความสําเร็จดวยตัวเองคนเดียวจะเกิดความพึงพอใจมาก 

 3.  ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา (Knowledge of the actual results of the 
work activity) เปนการเขาใจหรือรูไดจากการทํางาน ทําใหทราบถึงประสิทธิภาพในการทํางานของ
ตนและประเมินผลของการปฏิบัติงานดวยตนเอง 
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 เม่ือใดท่ีสภาวะทางจิตวิทยา (Psychological state)ท้ัง 3 นี้เกิดข้ึนกับบุคคลจะกอใหเกิด
ผลดังนี้ 1) แรงจูงใจภายในการทํางานสูง (High internal work motivation) 2) การปฏิบัติงานท่ีมี
คุณภาพสูง (High quality work performance) 3) ความพึงพอใจในการทํางานสูง (High satisfaction 
with the work) และ 4) การขาดงานและการออกจากงานตํ่าลง (Low absenteeism and turnover) 

 การที่สภาวะทางจิตวิทยาท้ัง 3 จะเกิดข้ึนไดตองอาศัยคุณลักษณะท่ีสําคัญของงาน 
(Core job dimension) ในลักษณะดังตอไปนี้ 

   1.  ลักษณะของงานที่กอใหเกิดความรูสึกวางานน้ันมีความหมาย มีคุณคาไดแก 
  1.1  ความหลากหลายของงาน (Skill variety) หมายถึง ระดับความมากนอย

ของงานซ่ึงผูปฏิบัติงานจะตองใชทักษะ ความชํานาญและความสามารถหลายๆอยางในการ
ปฏิบัติงาน หรือกิจกรรมในหนวยงานใหสําเร็จผล เม่ืองานตองการบุคคลท่ีจะเขามาทํากิจกรรมซ่ึง
ทาทายหรือเสริมทักษะและความสามารถของเขา งานน้ันก็จะเปนงานท่ีมีความหมาย ยิ่งงานนั้น
นําไปสูทักษะตางๆมากเทาใด งานนั้นก็จะมีความหมายตอผูปฏิบัติงานมากเทานั้น 

  1.2  ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึงระดับความสมบูรณ
ของงานและความเดนชัดของช้ินงาน นั่นคือ การท่ีบุคคลทํางานช้ินนั้นต้ังแตตนจนจบ และเห็นผล
ของงานท่ีทําอยางชัดเจน บุคคลจะรูสึกวางานนั้นมีความหมายมากกวาใหเขารับผิดชอบเพียง
เล็กๆนอยๆของงาน 

  1.3  ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึงระดับผลกระทบของ
งานตอความเปนอยูหรือการทํางานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนภายในองคการหรือส่ิงแวดลอมภายนอก 
ความหมายของงานจะเพ่ิมมากข้ึนเม่ือผูปฏิบัติงานเขาใจวา ความสําเร็จของงานท่ีตนรับผิดชอบจะ
กระทบตอสภาพความเปนอยูและสภาพจิตใจของผูอ่ืน นั่นคือ 

   2.  ลักษณะของงานจะตองมีลักษณะท่ีเพ่ิมความรูสึกในความรับผิดชอบของบุคคล 
โดยลักษณะงานเชนนี้ ก็คือ ความอิสระในการทํางาน (Autonomy) โดยหมายถึงระดับความมาก
นอยท่ีงานนั้นเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการใชวิจารณญาณของตนเองสามารถท่ีจะ
ตัดสินใจไดดวยตนเอง ในการดําเนินงานและการกําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพิ่มความรูสึก
ของความรับผิดชอบตอผลงานท่ีเกิดข้ึน 

   3.  ลักษณะของงานจะตองมีลักษณะที่ทําใหผูปฏิบัติงาน ไดรูวางานท่ีตนไดปฏิบัติ
นั้นไดผลอยางไร โดยลักษณะงานเชนนี้ คือ การมีโอกาสรับรูผลการปฏิบัติงาน (Feedback form 
job) หมายถึง ระดับความมากนอยท่ีงานนั้น แสดงใหผูปฏิบัติงานไดทราบขอมูลโดยตรง และ
ชัดเจนของผลการปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม รวมท้ังความรูสึกของ
เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานนั้น 
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 แนวคิดการรับรูคุณคาของงาน ของ Arnold (1989) ประกอบดวย 
 1.  การตระหนักรูในตนเอง (Awareness) เปนการตระหนักรูถึงความสามารถของ

ตน ตอความเขาใจและการตัดสินใจในสถานการณตางๆเขาใจในหนาท่ีรับผิดชอบ เขาใจใน
ส่ิงแวดลอม ความรู ความแตกตางของแตละบุคคลทําใหเกิดการยอมรับบุคคลอ่ืนๆ 

 2. การรักษาสมดุลในชีวิต (Achieving balance) เปนการจัดสัดสวนระหวาง
ครอบครัว การทํางาน การพักผอน โดยลําดับความสําคัญวาส่ิงไหนควรทํากอน-หลัง 

 3.  การรูจักเลือก (Making choice) เปนปจจัยหนึ่งในหนทางของชีวิตยอมมี
ทางเลือกหลายๆทางท่ีจะนําไปสูเปาหมาย 

  4.  ความศรัทธาในงานท่ีทํา (Detached concern) ทําใหตนเองรูสึกวามีสวนเกี่ยวของ 
รับผิดชอบ มีความเปนเจาของ ตองการท่ีจะทํางานนั้นใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

 5.  ความเห็นแกประโยชนสวนรวม (Altruistic egonism) พยาบาลแตละคนมี
ธรรมชาติแหงความสงสาร การชวยเหลือบุคคลอ่ืนอยูแลว แตกอนท่ีพยาบาลจะรูสึกสงสารเห็นใจ
ใคร พยาบาลตองมีความสงสารเห็นใจ และไดในส่ิงท่ีตองการเสียกอน มิฉะนั้นแลวพยาบาลจะไมมี
พลังพอท่ีจะมอบความเห็นใจหรือกระทําการชวยเหลือผูอ่ืนได 

  6.   ความต้ังใจ (Free will) เช่ือม่ันในตนเองอยางมีเหตุผล โดยเห็นวากิจกรรมนั้นมี
ประโยชนตามมา ทําใหมีความเต็มใจทําใหงานท่ีทําไมหนักและไมยากเกินความสามารถ ไมตองใช
ความพยายามในการอดทน 

 7.  การต้ังเปาหมาย (Developing goals) คือการมีทิศทางในการกระทํา ทําให
กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานได การต้ังเปาหมาย เปนส่ิงกระตุนใหชีวิตมีคุณภาพและปองกัน
ภาวะเหนื่อยหนาย ดังนั้นทุกคนตองตอสูทํางานเพื่อเปาหมายท่ีมีคา 

 8.  ความหวัง (Fostering hope) เปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหงานมีความหมาย หวังใน
ส่ิงท่ีไมเกินจริง มีใจกวางพอท่ีจะรับส่ิงตางๆที่ผานมา และมองส่ิงท่ีผานไปดวยความเขาใจ ซ่ึงจะ
กอใหเกิดความอดทนในการรอคอย มีกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางไมยอทอ 

  
 แนวคิดคุณคาของงานของ Elizur (1991)  
    เปนแนวคิดท่ีไดจากการวิเคราะหโครงสรางของคุณคาในงาน เพื่อคนหาความสําคัญ

ของจุดหมาย หรือพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน และพบวาคุณคาของงานสามารถประเมินได
จาก ผลลัพธของงาน (Modality of outcome) ซ่ึงหมายถึงผลลัพธตางๆของงานนั้นมีลักษณะทาง
วัตถุหรือความเปนรูปธรรม บางผลลัพธสามารถนําไปใชไดโดยตรง เชน คาตอบแทน บางสวนมี
ผลกระทบโดยตรงในทางปฏิบัติ สิทธิประโยชน เวลาในการทํางาน สภาวะการทํางาน ถึงแมวา
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ผลลัพธทางวัตถุจะมีความเดนชัด แตยังมีผลลัพธอ่ืนๆอีกหลายอยางท่ีไมมีลักษณะทางรูปธรรม เชน
ความสัมพันธระหวางบุคคล เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ส่ิงเหลานี้เช่ือมโยงกับความสัมพันธทาง
สังคมและยังมีผลกระทบตอผลลัพธยิ่งกวาวัตถุ ผลลัพธนั้นไดแก ความสําคัญของงาน ความสําเร็จ
ในงาน ความรับผิดชอบและความมีอิสระในงาน การรับรูคุณคาของงาน ดานผลลัพธของงาน     
แบงออกเปน 3 ดาน คือ  

  1. คุณคาทางดานวัตถุ หมายถึง คุณคาของงานจากผลลัพธท่ีเปนรูปธรรมไดแก
คาตอบแทน สิทธิประโยชนตางๆ ความม่ันคงในการทํางาน การปรับเปล่ียนเวลาในการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

  2.  คุณคาดานอารมณ  หมายถึงคุณคาของงานจากผลลัพธ ท่ี เกี่ ยวกับการมี
ปฏิสัมพันธกับบุคลากรรวมถึงเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและบุคคลอ่ืน การมีเพื่อนรวมงานท่ีดี 
การไดรับการยอมรับเมื่องานสําเร็จ ตลอดจนการไดรับการยอมรับในความเปนบุคคล 

   3.  คุณคาดานความคิด หมายถึง คุณคาของงานจากผลลัพธท่ีเกี่ยวของกับการ
ตระหนักถึงความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การไดรับการปอนกลับเกี่ยวกับผลงาน ลักษณะของ
งาน ความสําเร็จในงาน ความนาสนใจของงาน ความหมายของงาน การใชความรูความสามารถ 
ความรับผิดชอบในงาน การทําประโยชนเพื่อสังคม ความมีอิสระในการทํางาน ช่ือเสียงของ
หนวยงาน การมีความสําคัญตองานและตอองคการ 

  
 แนวคิดคุณคาในอาชีพของ Persson et al. (2001) 
     Persson et al. กลาววาบุคคลจะรูสึกถึงคุณคาในอาชีพ เกิดจากตัวบุคคลเอง ภาระ 

หนาท่ีในการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอม ซ่ึงคุณคาในอาชีพประกอบดวย 3 มิติ คือ 
   1.   คุณคาท่ีเปนรูปธรรม (Concrete value) มิติคุณคาท่ีเปนรูปธรรมเปนมิติท่ีเกิดจาก

ปจจัยภายนอก ท่ีจะบงบอกวามีสมรรถนะในการทํางานหรือไม เกิดจากความจริงท่ีมองเห็นใน
อาชีพ ส่ิงท่ีสัมผัสได ความพึงพอใจท่ีเกิดจากทักษะการปฏิบัติงานในอาชีพนั้น การเห็นความหมาย
ของอาชีพจากการทํางาน 

   2.   คุณคาทางสัญลักษณ (Symbolic value) เปนมิติคุณคาท่ีเกิดจากภายในอาชีพ     
แตละอาชีพอาจมองเห็นคุณคาในมิตินี้นอย คุณคาทางสัญลักษณจะเชื่อมโยงใหเห็นถึงขอเท็จจริงถึง
ความแตกตางของแตละอาชีพ แตละบุคคล กอใหเกิดความเปนวัฒนธรรม โดยแบงออกเปน            
3 ระดับ คือ 1) ระดับบุคคล (Personal level) โดยมีความหมายสําหรับบุคคล และ ประสบการณใน
อดีต 2) ระดับวัฒนธรรม (Cultural level) มีความหมายสําหรับวัฒนะธรรมท่ีเฉพาะ และ 3) ระดับ
ท่ัวไป (Universal level) เปนคุณคาทางสัญลักษณท่ีมีความแตกตางทางวัฒนธรรม 
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   3.  คุณคาจากการรับรูตนเอง (Self-reward value) มิตินี้มุงประเด็นไปยังรางวัลท่ี
ไดรับจากประสบการณและผลงานของอาชีพ ความสนใจในงาน โดยเปนรางวัลท่ีบุคคลเลือกจาก
อาชีพของพวกเขาเอง และมีความสุขในการปฏิบัติ 

  
 ผลการศึกษาคุณคาในงานพยาบาลของ กนกอร ธารา (2551)   
   จากผลการศึกษาของ กนกอร ธารา (2551) ซ่ึงศึกษาความหมายและประสบการณ

คุณคาในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพแบบปรากฏการณวิทยา            
ตามแนวคิดปรากฏการณวิทยาของ Heidegger กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานอยูใน
ประเทศไทย จํานวน 16 คน ซ่ึงเปนผูไดรับคัดเลือกเปนผูใหขอมูลหลักอยางเฉพาะเจาะจง เก็บรวม
รวมขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึก ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพไดใหความหมาย
คุณคาในงานพยาบาลประกอบดวย 3 ดาน คือ 

    1.   คุณคาจากการดูแล หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพใหความหมายของคุณคาใน
งานพยาบาล วาเปนคุณคาท่ีเกิดจากการที่พยาบาลไดใหการดูแลท่ีครอบคลุมในความเปนมนุษยของ
ผูปวย ซ่ึงการดูแลท่ีครอบคลุมนั้น ประกอบไปดวย 1) การดูแลครอบคลุมแบบองครวม 2) ดูแลให
พนทุกข 3) ดูแลดวยความเอ้ืออาทร โดยคํานึงถึงความเปนมนุษย ดังรายละเอียด ตอไปน้ี 

    1.1  ดูแลครอบคลุมแบบองครวม ผูใหขอมูลกลาวถึงวา งานพยาบาลมีความ
แตกตางจากงานในอาชีพอ่ืนๆ เปนงานท่ีตองปฏิบัติตอส่ิงมีชีวิต การใหการดูแลตองครอบคลุมและ
ตอบสนองความตองการไดทั้ง 4 มิติ คือ รางกาย จิตใจ อารมณ และจิตวิญญาณ เพราะแตละดาน    
ไมสามารถแยกขาดจากกันได โดยเฉพาะการดูแลทางดานจิตใจ จิตวิญญาณซ่ึงเปนดานท่ีเกี่ยวของ
กับความเช่ือ  ความศรัทธาของบุคคลในแตละศาสนา  ความยึดม่ันในวัฒนธรรมประเพณี           
ความผูกพันระหวางผูปวยกับครอบครัวท่ีมีความสําคัญยิ่งตอการหายหรือเพิ่มความเจ็บปวยของ
ผูปวย นอกจากนี้การใหการดูแลแบบครอบคลุมแบบองครวมนั้น ยังรวมถึงการท่ีพยาบาลสราง
ความเขาใจ ความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึนระหวางผูปวยและครอบครัว เพื่อสงเสริมใหเกิดการดูแลท่ี
ดีตอผูปวย ใหผูปวยสามารถมีคุณภาพชีวิตท่ีดีได 

  1.2  ดูแลใหพนทุกข หมายถึง การท่ีพยาบาลสามารถชวยทําใหผูปวยหาย หรือ
บรรเทาอาการเจ็บปวยท่ีเปนอยู ทําใหผูปวยและญาติพนหรือบรรเทาความทุกขท่ีกําลังเผชิญอยูได 
ท้ังความทุกขท่ีเกิดจากรางกาย และจิตใจ ท้ังในยามมีชีวิตอยู และแมจะตองเสียชีวิตไป ซ่ึงไดให
ความหมายในประเด็นนี้ไว 2 ความหมาย คือ 1) การดูแลใหบรรเทาจากความเจ็บปวย เกิดจากการ
ดูแลเพื่อใหผูปวยหาย หรือบรรเทาความเจ็บปวด จากความทุกขทรมานของการปวย หรือโรคท่ี
ผูปวยเผชิญอยู การดูแลใหผูปวยมีความสุข ความสบายทั้งทางดานรางกาย และจิตใจ  ทําใหผูปวย
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สามารถกลับไปใชชีวิตอยูกับครอบครัวและสังคมไดอยางมีความสุข 2) ดูแลในระยะสุดทายของ
ชีวิต ซ่ึงผูใหขอมูลใหความหมายวา ถึงแมวาพยาบาลผูใหการดูแลจะดูแลผูปวยดีเพียงใดก็ตาม      
แตหากสภาวการณหรือความรุนแรงของโรคมีมาก จนไมสามารถชวยชีวิตไวได คุณคาของงาน
พยาบาลก็อยูท่ีการดูแลผูปวยในระยะสุดทายใหดีท่ีสุด ชวยเหลือดูแลใหผูปวย และญาติไดรับการ
ตอบสนองความตองการท้ังทางรางกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ อํานวยความสะดวกในการ
ดําเนินการทางศาสนาตางๆท่ีผูปวยและครอบครัวตองการเทาท่ีพยาบาลสามารถจะชวยได ถึงแมจะ
ไมสามารถรักษาชีวิตผูปวยไวไดก็ตาม แตผูปวยจะไดรับการดูแลใหตายอยางสมศักดิ์ศรี ญาติมี
ความพรอมท่ีจะรับการสูญเสียดังกลาวได   

  1.3  ดูแลดวยความเ อ้ืออาทร  คํานึงถึงความเปนมนุษย  ผู ใหขอมูลให
ความหมายคุณคาในงานพยาบาล วามีความหมายแตกตางจากงานอ่ืนๆตรงท่ีงานพยาบาลเปนงานท่ี
ปฏิบัติกับส่ิงมีชีวิต ดังน้ันส่ิงท่ีพยาบาลพึงปฏิบัติ คือใหการดูแลดวยความเอ้ืออาทร ปฏิบัติตอผูปวย
ดวยความรูสึกจากจิตใจ ดวยน้ํามือ น้ําคําท่ีนุมนวล ใหการพยาบาลโดยคํานึงวามนุษยทุกคนมีเกียรติ
มีศักดิ์ศรีของความเปนคน ดังนั้นการปฏิบัติการพยาบาลตองทําดวยความระมัดระวัง ไมใหเกิด
ความผิดพลาด หรือเกิดความผิดพลาดนอยท่ีสุด ระมัดระวังไมใหเกิดผลกระทบท้ังตอรางกายและ
จิตใจของผูท่ีเราใหการดูแล เพราะความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนนั้นอาจนํามาซ่ึงความเจ็บปวดทางรางกาย 
จิตใจ ความพิการหรือคาใชจายที่เพิ่มข้ึนได เปนการดูแลโดยคํานึงถึงความเปนมนุษยของผูท่ีไดรับ
การดูแล 

   2.  คุณคาจากการให หมายถึง คุณคาของงานพยาบาล นอกเหนือจากการทําตาม
บทบาทหนาท่ีของพยาบาลแลว คุณคาของงานพยาบาล ยังหมายถึงการให ซ่ึงการใหอาจเปนท้ังใน
ลักษณะนามธรรม และรูปธรรม เชน การใหส่ิงของชวยเหลือผูปวย การใหการชวยเหลืออ่ืนๆ ท่ี
นอกเหนือจากการดูแล คุณคาจากการใหในความหมายของผูใหขอมูล ไมเกี่ยวของกับบทบาท
หนาท่ี และความรับผิดชอบของงานพยาบาล เปนการใหดวยใจท่ีอยากจะใหกับเพื่อนมนุษยดวยกัน 
เปนการใหแกผู ท่ีดอยโอกาสกวาโดยไมหวังผลตอบแทน ผูใหจะมีความสุขทุกคร้ังท่ีไดให          
จากการศึกษาคร้ังนี้ ผูใหขอมูลไดใหความหมายของคุณคางานพยาบาลท่ีเกิดจากการใหอยู               
2 ประเด็น คือ การใหท่ีตรงกับความตองการของผูรับ และการใหดวยความเต็มใจไมหวัง
ผลตอบแทน ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

  2.1   การใหท่ีตรงกับความตองการของผูรับ เปนการใหในความหมายของผูให
ขอมูล ท่ีกลาววา การที่พยาบาลจะใหอะไรแกผูปวย จะมีคุณคาหรือไมข้ึนอยูกับวาเราไดประเมิน
ความตองการของผูรับกอนหรือไม ตองทําความเขาใจกอนวา ผูปวยและญาติเปนอยางไร ตองการ
อะไร ขาดในส่ิงไหน จึงจะทําใหเราสามารถตอบสนองตรงตามความตองการของผูปวย ญาติผูปวย
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ได ทําใหส่ิงท่ีเราใหนั้นผูปวยสามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนได การใหของเราจึงจะมี
คุณคา ซ่ึงการใหอาจจะไมไดใหเปนส่ิงของ ท่ีเปนรูปธรรม สามารถจับตองได แตอาจเปนการให
ดวยใจ ดวยคําพูด เชน การใหกําลังใจ ใหความเห็นใจ ใหความเขาใจ ใหคําปรึกษา 

  2.2  การใหดวยความเต็มใจ ไมหวังผลตอบแทน พยาบาลท่ีเปนผูใหยังตองมี
ความยินดี และเต็มใจท่ีจะให ไมหวังผลตอบแทน ท้ังการใหท่ีเปนรูปธรรม และนามธรรม เชนการ
ใหกําลังใจ ใหความชวยเหลือผูปวยและญาติในเร่ืองเล็กๆนอยๆ การใหส่ิงของกับผูปวยท่ีไมมีหรือ
ขาดแคลนส่ิงของจําเปนตางๆในการดํารงชีวิต การเสียสละเวลา ทุนทรัพยสวนตัว โดยผูปวยหรือ
ผูรับบริการนั้นรับรูความเต็มใจน้ันไดจากกิริยาทาทางของพยาบาลท่ีแสดงออก คําพูด น้ําเสียงท่ีใช
ในการส่ือสาร ทําใหผูรับรูสึกพอใจ สบายใจ เต็มใจท่ีจะรับ  

   3.   คุณคาจากความปติในใจ ซ่ึงเปนความรูสึกท่ีเกิดจากความปติในใจ เปนความรูสึก
ดีๆท่ีเกิดข้ึนในใจ จากการที่พยาบาลทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดใหผูปวย แลวผูปวยอาการดีข้ึนหายหรือทุเลา มี
คุณภาพชีวิตท่ีดี พยาบาลเองมีความรูสึกปราบปล้ืมใจ อ่ิมใจ เปนสุขในใจ เปนความรูสึกท่ีบางคร้ัง
ไมสามารถอธิบายออกมาเปนคําพูดได ซ่ึงความรูสึกดังกลาวประกอบดวย ความรูสึกอ่ิมใจ เหมือน
ไดทําบุญ และท่ีสุดของความภูมิใจ ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

  3.1  รูสึกอ่ิมใจ เปนความหมายของคุณคาในงานพยาบาล ท่ีผูใหขอมูลรูสึกดี
ใจ มีความสุข ตื้นตันใจ อ่ิมเอมใจท่ีไดทําประโยชนใหผูอ่ืน ไดชวยเหลือผูปวยจนผูปวยอาการดีข้ึน
หาย หรือทุเลาจากโรค กลับไปอยูกับครอบครัวไดตามปกติ ซ่ึงเปนความรูสึกท่ีบางคร้ังไมสามารถ
บอกหรืออธิบายออกมาเปนคําพูดได เปนความสุขท่ีไมสามารถหาคําอธิบายได 

  3.2  เหมือนไดทําบุญใหความหมายของคุณคาของงานพยาบาลวาเหมือนเปน
การทําบุญ ทําแลวสบายใจ เปนงานท่ีมีโอกาสไดชวยเหลือคนทําใหพนจากความทุกขโดยไม
จําเปนตองไปบริจาคเงินหรือส่ิงของ การดูแลผูปวยและญาติก็เหมือนการไดทําบุญ เพราะการ
ทําบุญนอกจากการไดประพฤติ ปฏิบัติในทางพุทธศาสนาแลว ยังรวมถึงการคิดดี พูดดี ทําดี มีความ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืน  

  3.3  ท่ีสุดของความภาคภูมิใจ เปนความหมายของคุณคาในงานพยาบาล รูสึกวา
ไดใชความเปนวิชาชีพพยาบาล ในการทําใหผูปวยบรรเทา หรือหายจากการเจ็บปวยได ซ่ึงไมเพียงแต
จะชวยผูปวยเพียงคนเดียว แตรวมไปถึงการชวยเหลือครอบครัวดวย เพราะการดูแลท่ีเราเห็นวาเปน
การปฏิบัติตามหนาท่ีนั้น อาจมีผลตอคุณภาพชีวิต และครอบครัวของผูปวยได จึงทําใหพยาบาลมี
ความรูสึกดี รูสึกถึงความมีเกียรติในวิชาชีพ นํามาซ่ึงความภาคภูมิใจในงาน 
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 การศึกษาของ  Fagermoen (1997) ท่ีศึกษาความมีคุณคาของพยาบาล ส่ิงท่ีมีคาของ
พยาบาล แบงออกเปน 2 ชวง ข้ันตอนแรกเปนการสํารวจจากกลุมตัวอยางท่ีเปนพยาบาล 731 คน    
ท่ีมีประสบการณการทํางาน 1-10 ป จากการสง mail สุมเลือกจากพยาบาลที่จบในค.ศ.1980, 1985 
และ 1990 ดวยคําถามปลายเปดวา อะไรเปนส่ิงท่ีมีคาท่ีสุดในงานของพยาบาล (What is most 
meaningful in your work as a nurse) ผลการศึกษาแบงออกเปน 2 ประเด็น คือ 1) คุณคาจากมุมมอง
ของผูอ่ืน (Other oriented values) ประกอบดวย (1) กระบวนการ (Process) ไดแก การสงเสริมให
เกิดมนุษยธรรม การสงเสริมใหเกิดความถูกตอง การทําใหเกิดความไววางใจ การมีสวนรวมในการ
ชวยเหลือการมีสวนรวมในการปองกัน (2) ผลลัพธ (Outcome) ไดแก การดํารงไวซ่ึงความถูกตอง 
การไดรับความไววางใจ การยอมรับในความชวยเหลือ ความเชื่อม่ันในการปองกัน และ 2) คุณคา
จากตนเอง (Self-oriented  value) ประกอบดวย (1) คุณคาภายใน (Intrinsic values) ไดแก ความมี
อิสระ การกระตุนใหเกิดสติปญญา การกระตุนใหเปนบุคคล ความคิดสรางสรรค ความสําเร็จใน
งาน (2) คุณคาภายนอก (Extrinsic values) ไดแก เพื่อนรวมงาน ภาวะผูนํา โครงสรางรางวัล และ
การเปนพยาบาลวิชาชีพ  ข้ันตอนท่ีสอง เปนการสัมภาษณเชิงลึก จากพยาบาล 6 คน ในกลุมแรกท่ีมี
ประสบการณการทํางานใกลเคียงกัน เพื่อหาขอสรุปความหมายของงานพยาบาล (Meaning of 
nurse work) การรวบรวมขอมูล โดยการสัมภาษณ และถอดเทปคําตอคํา และใชการวิเคราะหขอมูล
แบบ Hermeneutic ผลการศึกษา พบวา  ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมีสวนเหมือนกับการสํารวจ
จากการสง mail โดยครอบคลุมในสวนของคุณคาจากมุมมองของผูอ่ืน (Other oriented value)    
สวนคุณคาจากตนเอง (Self-oriented value) ขอคนพบตางๆ มีความคลายคลึงกับขอมูลท่ีไดจากการ
สํารวจ แตมีประเด็นท่ีแตกตาง คือ คุณคาของพยาบาล เปนการใหเกียรติในความเปนมนุษย         
การคํานึงถึงผูอ่ืน เปนคุณคาหลัก ประกอบดวย ประเด็นยอย 9 ประเด็น ไดแก 1) ความเปนมนุษย
ของบุคคล 2) บทบาทของบุคคล 3) ความปลอดภัย 4) คุณธรรม 5) ความหวัง 6) มนุษยธรรม          
7) ความเปนสวนตัว 8) ความอิสระ  และ  9) ความไววางใจ 

 Thomas et al. (1999) ไดศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ แบบ Ethnographic paradigms เกี่ยวกับ
ความหมายของงานพยาบาล ผูใหขอมูลเปนพยาบาลในโรงพยาลบาลรัฐจิตเวช 2 โรงพยาบาล 
ประกอบดวย ผูจัดการพยาบาล พยาบาลเฉพาะทาง และผูชวยพยาบาล จํานวน 133 คน โดยแบง
ออกเปน 2 ตอน ตอนท่ี 1 เปนการอธิบายตอเหตุการณท่ีพยาบาลสังเกตได ตอนท่ี 2 เปนการทํา 
Focus group ของพยาบาลทั้ง 2 โรงพยาบาล พบวา พยาบาลใหความหมายของงานพยาบาลใน
โรงพยาบาลจิตเวช วา เปนความทาทายในการตัดสินใจทางคลินิก เปนความทาทายในการปองกัน
ตัว และเปนการทาทายในการรักษามาตรฐานวิชาชีพ และขอคนพบท่ีจะรับมือกับความทาทาย
เหลานั้น คือ การสรางความภูมิใจในงาน 
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 นอกจากนี้ สิวลี ศิวิไล (2548) ไดกลาวถึงเกี่ยวกับ คุณคา (Value) วาเปนคุณสมบัติท่ี
ไดจากการประเมินแงใดแงหนึ่งของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง โดยแบงประเภทของคุณคาออกเปน 2 ประเภท 
คือ คุณคานอกตัว (Extrinsic value) หมายถึง เราตองการส่ิงนั้นมิใชเพราะตัวของส่ิงนั้นเอง           
แตเพราะส่ิงนั้นเปนเคร่ืองมือ หรือวิถี (Mean) ทําใหไดมาซ่ึงส่ิงอ่ืน เชน ตองการศึกษาหาความรู 
เพื่อการดํารงอยูและความเจริญกาวหนา และคุณคาในตัว (Intrinsic value) หมายความวา              
เราตองการสิ่งนั้น เพราะตัวของส่ิงนั้นเอง มิใชเปนเคร่ืองมือ เพื่อใหไดมาเพ่ือส่ิงอ่ืน เชน การมี
ความสุขทางจิตใจเปนส่ิงท่ีมีคุณคาในตัวเอง 

 กลาวโดยสรุป คุณคาในงานพยาบาลเปนความคิด หรือความรูสึกเกี่ยวกับตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพวางานท่ีปฏิบัติอยูนั้นมีความหมาย มีคุณคา ซ่ึงแบงออกเปนคุณคาในงานท่ีเกิดจาก
คุณคาภายในตน ไดแก ความมีอิสระ การกระตุนใหเกิดสติปญญา การกระตุนใหเปนบุคคล 
ความคิดสรางสรรค ความสําเร็จในงาน และคุณคาภายนอกตนไดแก เพื่อนรวมงาน ภาวะผูนํา 
โครงสรางรางวัล และการเปนพยาบาลวิชาชีพ  ท่ีผานมามีการศึกษาเกี่ยวกับคุณคาในงานจํานวน
มาก โดยเฉพาะในตางประเทศ สวนใหญเปนการศึกษาปจจัยจากภายนอกตนที่สงผลถึงคุณคาใน
งาน การวิจัยนี้ผูวิจัยเลือกคุณคาในงานพยาบาลซ่ึงเปนคุณคาจากการรับรู ความรูสึกเกี่ยวกับตนเอง
ของพยาบาลวิชาชีพ วางานท่ีตนปฏิบัตินั้นมี ความหมาย มีคุณคา มีความสําคัญ เปนงานท่ีมีเกียรติ 
เปนความภาคภูมิ เปนงานท่ีมีประโยชนท้ังตอตนเองและผูอ่ืน ตามผลการศึกษาของ กนกอร ธารา 
(2551) ประกอบกับเปนการศึกษาในบริบทของพยาบาลไทย ซ่ึงมีความแตกตางระหวาง วัฒนธรรม 
คานิยม ซ่ึงสามารถสงผลตอการรับรูคุณคาในงานของพยาบาล ซ่ึงศึกษาคุณคาในงานพยาบาล        
3 ดาน คือ คุณคาจากการดูแล คุณคาจากการให และคุณคาจากความปติในใจ เม่ือพยาบาลเห็น
คุณคาในงานพยาบาล ซ่ึงเปนคุณคาจากภายในตนท่ีพยาบาลรับรูไดดวยตนเองนาจะทําใหเกิดความ
พึงพอใจในงานที่ยั่งยืนกวา  

 
4.3  ความสัมพันธระหวางคุณคาในงานพยาบาลกับความพึงพอใจในงาน  
 คุณคาในงานพยาบาลมีความสําคัญตอความพึงพอใจในงาน กลาวคือการท่ีพยาบาล

วิชาชีพเห็นความสําคัญของงาน วางานท่ีทําอยูนั้นมีคุณคา มีความหมาย จะกอใหเกิดความรัก ความ
พึงพอใจในงานนั้น คุณคาในงานจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลเห็นความสําคัญของงาน มีความมุงม่ัน
ใหประสบผลสําเร็จ และเกิดการคงอยูในงานได การท่ีบุคคลรับรูคุณคาในงานท่ีปฏิบัติจะมองงาน  
ท่ีมีความทาทายวาเปนการไดรับโอกาส ซ่ึงทําใหเกิดความเช่ียวชาญและไดรับประโยชนจากงาน
นั้น ในทางตรงขามหากบุคคลรูสึกวารับรูคุณคาในงานตํ่าจะทําใหประสบกับความลมเหลวในการ
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ทํางานผลมาจากการขาดโอกาสในงานท่ีทาทาย (Loke, 2001) สอดคลองกับ Robbins (2001, 2003)
และ Hegney et al. (2006) ท่ีกลาววา คุณคาในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  
 
5. วิจัยท่ีเก่ียวของ   

 
จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลทั้งในและ

ตางประเทศนั้น ผูวิจัยสรุปประเด็นไดดังนี้  
สุวรรณ ลีระเรงกุล (2542) ศึกษาความพึงพอใจของเจาหนาท่ีฝายการพยาบาลโรงพยาบาล

เกษมราษฎรบางแค กลุมตัวอยางคือ เจาหนาท่ีฝายการพยาบาลซ่ึงประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพ 
พยาบาลเทคนิค ผูชวยพยาบาล และพนักงานผูชวยท้ังส้ินจํานวน 240 คน ผลการศึกษาพบวา 
เจาหนาท่ีฝายการพยาบาลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง อายุและอายุงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม          
วุฒิการศึกษา และตําแหนงท่ีแตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจตางกัน แรงจูงใจในเร่ืองความสําเร็จ
ในการทํางาน สภาพการปฏิบัติงาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงานและชีวิตความเปนอยูสวนตัว        
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม และปจจัยท่ีสามารถทํานายความพึงพอใจ
ในงานของเจาหนาท่ีฝายการพยาบาลคือ แรงจูงใจในเร่ืองชีวิตความเปนอยูสวนตัวการยอมรับนับ
ถือ ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงงานโดยสามารถ
รวมกันพยากรณความพึงพอใจของเจาหนาท่ีฝายการพยาบาล 

มานิตย สะสมทรัพย (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน บรรยากาศ
จริยธรรมในการทํางานกับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
เอกชนในกํากับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร จํานวน 293 คน ผลการศึกษา พบวา ความพึง
พอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  การมีคุณคาในตนอยูในระดับสูง บรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางานอยูในระดับสูง ผลการศึกษาความสัมพันธพบวา การมีคุณคาในตน บรรยากาศจริยธรรมใน
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

ปยะฉัตร ฉํ่าช่ืน (2547) ศึกษาวิเคราะหอภิมานงานวิจัยปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลเปนงานวิจัยท่ีนํามาสังเคราะหเปนรายงานการวิจัยท่ีศึกษาเชิงสหสัมพันธ มีการ
ตีพิมพระหวางป พ.ศ. 2519 ถึง พ.ศ. 2546 จํานวน 88 เลม รวบรวมขอมูลจากตัวแปร 4 ประเภท คือ 
ลักษณะท่ัวไป เนื้อหาสาระงานวิจัย วิธีวิทยาการวิจัย และคุณภาพงานวิจัย นําขอมูลท้ังหมดมา
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วิเคราะหตามวิธีของ Glass และคณะ (1987) ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะท่ัวไปของงานวิจัย 
ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะท่ัวไป ดานเน้ือหาสาระ งานวิจัย และดานวิธีวิทยาการวิจัย 
ปจจัยเชิงเหตุของความพึงพอใจในงานของพยาบาล ประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก ดานการจัดการ 
ดานงาน  และดานบุคคล  ตามลําดับ  ปจจัยเชิงผลของความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
ประกอบดวย 6 ปจจัย โดยแบงเปน 2 กลุม คือ ปจจัยท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาล 3 ปจจัย ไดแก ดานความผูกพัน/พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดานการ
คงอยูในงาน และดานพฤติกรรม/ผลการปฏิบัติงาน สวนปจจัยท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความ   
พึงพอใจในงานของพยาบาล 3 ปจจัย ไดแก ดานการลาออกโอนยาย เปล่ียนงาน ดานความ          
เหนื่อยหนาย และดานความต้ังใจศึกษาตอ ตัวแปรปรับคุณลักษณะงานวิจัยสวนใหญ สงผลใหเกิด
ความแตกตางและความแปรปรวนของคาเฉล่ียดัชนีมาตรฐานสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ          
กลุมปจจัยท่ีมีความสัมพันธเชิงเหตุ และกลุมปจจัยท่ีมีความสัมพันธเชิงผลกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ตัวแปรคุณลักษณะงานวิจัยท้ังหมดสามารถ
รวมกันทํานายคาดัชนีมาตรฐานสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของปจจัยเชิงเหตุและปจจัยเชิงผลกับความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลไดรอยละ 57.3 และ 78.9 ตามลําดับ 

Slavit, Stamps, Piedmont, and Hasse (1978 ) เสนอผลการศึกษาความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลกับสถานการณในการทํางาน โดยทําการศึกษาพยาบาล 2 กลุม คือ กลุมท่ีปฏิบัติงานใน
แผนกผูปวยในและกลุมท่ีปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก พบวา กลุมท่ีปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน
เรียงลําดับความพึงพอใจจากส่ิงท่ีพอใจมากไปนอยเรียงกันคือ ความเปนอิสระ สถานภาพของ
วิชาชีพ คาตอบแทน เง่ือนไขของงาน การมีปฏิสัมพันธ และนโยบายขององคการสวนกลุมท่ี
ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก เรียงลําดับความพึงพอใจจากส่ิงท่ีพอใจมากไปนอย ดังนี้ ความเปน
อิสระเง่ือนไขของงาน คาตอบแทน สถานภาพของวิชาชีพ การมีปฏิสัมพันธ และนโยบายของ
องคการ 

Williams (1990) ไดศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานใน  
ตึกผูปวยหนัก กับพยาบาลที่ปฏิบัติงานในตึกศัลยกรรม-อายุรกรรม โดยใชแบบสอบถามความ      
พึงพอใจของ Stamps and Piedmonte ผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจในงานของท้ัง 2 กลุม         
ไมแตกตางกัน โดยพยาบาลทั้ง 2 กลุมมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับตํ่าซ่ึงพยาบาลที่มี
ความพึงพอใจในคาตอบแทนตํ่าจะใหความสําคัญในคาตอบแทนสูงสุด และมีความพึงพอใจในการ
มีปฏิสัมพันธระหวางพยาบาลดวยกันสูงสุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจในสถานภาพของวิชาชีพ
ความเปนอิสระ การมีปฏิสัมพันธกับแพทย ลักษณะของงาน นโยบายขององคการและคาตอบแทน
ตามลําดับ 
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Blegen (1993) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล         
โดยวิธีการวิเคราะหอภิมาน ศึกษางานวิจัยเชิงสหสัมพันธจํานวน 48 เร่ือง พบวา 1) ความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลมีความสัมพันธทางลบในระดับสูงกับความเครียด และมีความสัมพันธทางบวก
ระดับสูงกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 2 ) ความพึงพอใจในงานของพยาบาลมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับการส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ความมีอิสระในงาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือการส่ือสารกับผูรวมงาน และความยุติธรรม และมีความสัมพันธทางลบในระดับ   
ปานกลางกับลักษณะงานประจําและความเช่ืออํานาจในตน 3) ความพึงพอใจในงานของพยาบาล    
มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับ อายุ ประสบการณในการทํางาน และลักษณะเฉพาะทาง
วิชาชีพและมีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่ากับระดับการศึกษา 

Rhoades and Eisenberger (2001) ไดทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจใน
งาน จาก 70 เร่ือง พบวา ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับเนื้องาน (Job content) ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
คือ ลักษณะงานท่ีทาทาย ลักษณะงานท่ีนาสนใจ ลักษณะงานท่ีเปนเอกลักษณ การมีความ
รับผิดชอบ การทํางานใหกับองคการท่ีมีช่ือเสียง การไดรับความสําเร็จ และความมีช่ือเสียง        
Moss and Rowles (1997) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานของ
เจาหนาท่ีพยาบาลและรูปแบบการบริหาร โดยไดทําการศึกษาในเจาหนาท่ีพยาบาลจํานวน 623 คน 
ซ่ึงมีสมมติฐานในการวิจัยวาการใชรูปแบบการบริหารท่ีเหมาะสมน้ันจะสามารถสงผลตอความ    
พึงพอใจในงานของพยาบาลได จากการศึกษาพบวาความพึงพอใจในงานของเจาหนาท่ีพยาบาลจะ
มากข้ึนเม่ือมีรูปแบบการบริหารเปนรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม 

Ozturk and Baumann (2006) ทําการศึกษาความเขาใจถึงการรับรูของพยาบาล ถึงปจจัยดาน
องคการท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการทํางาน กลุมตัวอยางเปน
พยาบาล ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประเทศตุรกี ท่ีทํางานเก่ียวกับการฝกอบรม
และการวิจัย โดยพัฒนาขอคําถามมาจาก แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางคุณคาในงานของ Hackman 
and Oldham (1980) ผลการศึกษาพบวา 1 ใน 3 ของพยาบาลระดับหัวหนาหอ และ 1 ใน 5 ของ
พยาบาลประจําการ มีความพึงพอใจในงาน และความมีคุณคาในงานเปนองคประกอบอันดับท่ี 2 
ของความพึงพอใจในงาน กลุมตัวอยางมีความเห็นวา 5 องคประกอบตามลักษณะงานของHackman 
and Oldham ไดแก ความหลากหลายของทักษะ การมอบหมายงานท่ีชัดเจน งานท่ีมีลักษณะเฉพาะ 
การใหอํานาจ และการใหขอมูลปอนกลับ ทุกองคประกอบมีความสําคัญกับพยาบาล นอกจากนี้
กลุมตัวอยางยังใหคําอธิบายถึงงานของพยาบาล วาเปนงานท่ียาก และทาทาย แตเปนงานท่ีมีคุณคา 
เปนงานท่ีเปดโอกาสใหพยาบาลในการใชทักษะ และความสามารถของตนเอง ขอคนพบที่สําคัญ
ของการเพ่ิมคุณคาในงาน จะทําใหเกิดการปรับเปล่ียนการทํางานบุคคลมีการพัฒนาตนเองมากข้ึน 
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มีความพรอมทางดานความรู มีความรับผิดชอบในงาน การทําใหงานมีคุณคาจะเกิดการคงอยูใน
งานมากข้ึน และคุณคาในงานเปนแรงบันดาลใจอันดับแรกในการทํางาน 

Cowin (2008) ไดศึกษาโมเดลของอัตมโนทัศน ความพึงพอใจในงานและการคงอยูในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ประเมินอัตมโนทัศนของพยาบาลวิชาชีพโดยใชเคร่ืองมือ The Nurses Self-
Concept Questionnaire (NSCQ) ตามแนวคิดของ Cowin (2001) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
จํานวน 558 คน พบวาอัตมโนทัศนของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
รายไดและลักษณะงานไมไดมีความสัมพันธกับการคงอยู สถานภาพทางวิชาชีพ นโยบายองคการ   
มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ 
 จากการทบทวนแนวคิดและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพนั้น ผูวิจัยตองศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงพบวาในปจจุบันความ     
พึงพอใจในงานเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการทํางานหนึ่งๆใหสําเร็จ การท่ีพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยข้ึนอยูกับองคประกอบของ
ส่ิงจูงใจท่ีองคการนั้นมีอยู ถาองคการมีองคประกอบท่ีเปนเครื่องจูงใจมากบุคลากรในองคการนั้น
ยอมเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน ผูวิจัยเลือกใชกรอบแนวคิดความพึงพอใจในงานของ 
Robbins (2001) ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดานคือ ดานความสําเร็จ ดานอํานาจในการทํางาน
และ ดานสัมพันธภาพ ซ่ึงมีตัวแปรที่เกี่ยวของดังนี้ คือ บรรยากาศการสื่อสารขององคการท่ีดีตาม
แนวคิดของ Pace and Faules (1994) ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดานคือ ดานความไววางใจ     
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานการไดรับการสนับสนุน  ดานการเปดเผยการส่ือสารจาก
ผูบริหารสูผูปฏิบัติ ดานการรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร และดานการคํานึงถึงเปาหมาย
สูงสุดในการปฏิบัติงาน และแนวคิดคุณคาในงานพยาบาลใชผลการศึกษาของ กนกอร ธารา (2551) 
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดานคือ คุณคาจากการดูแล คุณคาจากการให และคุณคาจากความปติ
ในใจ นอกจากนี้ยังมีผลการศึกษาที่สนับสนุนวา บรรยากาศการส่ือสารขององคการและคุณคาใน
งานพยาบาล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร โดยสรางเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยดังดังนี้ 

 
 
 
 
 
 



 
 

62

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 2  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

 

 
ความพึงพอใจในงาน 

 (Robbins, 2001) 
 

     1. ดานสัมพันธภาพ 
     2. ดานความสําเร็จ  
     3. ดานอํานาจในการทํางาน 
 

 
 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการ  
(Pace and Faules, 1994) 

 
  1. คํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
  2. การเปดเผยการส่ือสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ  
  3. การรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติสูบริหาร  
  4. ความไววางใจ  
  5. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ   
  6. การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 
 
 

 
คุณคาในงานพยาบาล 
(กนกอร ธารา, 2551) 

 

               1. คุณคาจากความปติในใจ 
               2. คุณคาจากการดแูล 
               3. คุณคาจากการให 
 



 
 

63

บทที่  3 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) ในลักษณะของการศึกษา 

เชิงสหสัมพันธ (Correlation study) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพและศึกษา
ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ คุณคาในงานพยาบาล กับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
ประชากรสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลาในหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ท่ีมีขนาด 300 เตียงข้ึนไป มีจํานวน 18 แหง จํานวน 1,870 คน 
(ขอมูลไดจากการโทรศัพทสอบถามจากบุคลากรฝายการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล วันท่ี 9 
มกราคม 2553)ไดแก โรงพยาบาลวิภาวดี โรงพยาบาลบางมด โรงพยาบาลเจาพระยา โรงพยาบาล
รามคําแหง โรงพยาบาลเวชธานี โรงพยาบาลเกษมราษฎรบางแค โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น 
โรงพยาบาลไทยนครินทร โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน โรงพยาบาลหัวเฉียว โรงพยาบาล         
เปาโลเมโมเรียล โรงพยาบาลพญาไท 1 โรงพยาบาลพญาไท 2 โรงพยาบาลพญาไท 3 โรงพยาบาล
บํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร โรงพยาบาลเซนตหลุยส และ
โรงพยาบาลกรุงเทพ  (กองการประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนและบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณะสุข, 2551)              

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลาในหอผูปวย มีประสบการณการ
ทํางานต้ังแต 1 ปข้ึนไป ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครท้ัง 18 แหง จํานวน 330 คน ไดจาก
การสุมแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการ ดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ท้ังหมด 18 แหง  

ข้ันตอนท่ี 2 กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (1796 
อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ความคลาดเคล่ือน 5%  
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ใชสูตร n =       N                      เม่ือระดับความมีนัยสําคัญท่ี .05 
    1 + Ne2 
  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง   

                N = ขนาดของประชากร 
   e = ความคลาดเคล่ือนในการสุมตัวอยางท่ียอมรับได  
 
แทนคาจากสูตร n =    1,870     
                 1+ (1,870[(0.05) (0.05)] 
   = 329.5 คน 

ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 330 คน 
ข้ันตอนที่ 3  คํานวณขนาดตัวอยางพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยของแตละ

โรงพยาบาล โดยวิธีคํานวณตามสัดสวนของประชากรในแตละโรงพยาบาล ใหไดตามจํานวน
ตัวอยางประชาการท่ีคํานวณไว โดยใชสูตร(ประคอง กรรณสูตร, 2542) มีวิธีการคํานวณดังนี้ 
     ขนาดกลุมตัวอยางโรงพยาบาล     =  ขนาดกลุมตัวอยางท่ีกําหนด × จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ในรพ.) 
     จํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้ง 18 โรงพยาบาล 

ข้ันตอนท่ี 4 สุมหอผูปวยในแตละแผนกคือ หอผูปวยอายุรกรรม หอผูปวยศัลยกรรม        
หอผูปวยสูติ-นรีเวชกรรม หอผูปวยกุมารเวชกรรม หอผูปวยพิเศษ และหออภิบาลผูปวยหนัก      
โดยใชอัตราสวนของหอผูปวยในแตละแผนก 1: 2 โดยใชวิธีการสุมแบบงายจากการจับฉลาก    
สรุปจากการวิจัยนี้ไดหอผูปวย จากทั้งหมด 18 โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จํานวน      
108 หอ จากหอผูปวยท้ังหมด 216 หอ 

ข้ันตอนท่ี 5 สุมพยาบาลวิชาชีพจากหอผูปวยของแตละโรงพยาบาล โดยการสุมแบบงาย
ดวยวิธีการจับฉลากแบบไมใสคืนกลับ ใหครบตามขนาดตัวอยางท่ีคํานวณได หลังจากน้ันติดตอกับ
เจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบประสานงานดานงานวิจัย เพื่ออธิบายวัตถุประสงคในการทําวิจัยแก
ผูรับผิดชอบประสานงาน และขอความรวมมือในการคัดเลือกกลุมตัวอยางตามคุณสมบัติท่ีผูวิจัย
กําหนด เพ่ือใหผูรับผิดชอบประสานงานดานงานวิจัย เปนผูทําการสุมรายช่ือพยาบาลวิชาชีพใหได
ครบตามขนาดของกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดในแตละโรงพยาบาล ซ่ึงมีรายละเอียดดังตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร     
ท่ีมีขนาด 300 เตียงข้ึนไป 

 
เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางไดจํานวน 330 คน คิดเปนรอยละ 100 ของจํานวนกลุมตัวอยาง  

330 คน จากกลุมตัวอยางพบวา จํานวน รอยละ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานครจําแนกตาม อายุ  สถานภาพสมรส ระดับ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบันและหนวยงานท่ีปฏิบัติ รายละเอียดดังตารางท่ี 2 

 

ชื่อโรงพยาบาล จํานวนพยาบาลวิชาชพี (คน) กลุมตัวอยาง  (คน) 
โรงพยาบาลวิภาวดี 
โรงพยาบาลบางมด 
โรงพยาบาลเจาพระยา 
โรงพยาบาลรามคําแหง 
โรงพยาบาลเวชธานี 
โรงพยาบาลเกษมราษฎรบางแค 
โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาช่ืน 
โรงพยาบาลไทยนครินทร 
โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 
โรงพยาบาลหัวเฉียว 
โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล 
โรงพยาบาลพญาไท 1 
โรงพยาบาลพญาไท 2 
โรงพยาบาลพญาไท 3 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล 
โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร 
โรงพยาบาลเซนตหลุยส 
โรงพยาบาลกรุงเทพ 

50 
60 
80 
50 
70 
40 
60 
40 

250 
100 
60 
70 
90 
60 

250 
90 

100 
350 

9 
11 
15 
9 

13 
8 

11 
8 

45 
18 
11 
13 
16 
11 
45 
16 
18 
61 

รวม 1,870 330 
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ตารางท่ี 2  จํานวน รอยละ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบันและ
หนวยงานท่ีปฏิบัติ 

 
 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (n = 330) รอยละ 

อายุ 
    21-30 ป 
    31-40 ป 
    41-50 ป 
    51-60 ป 

รวม 
สถานภาพสมรส 
    โสด 
    สมรส 
    หมาย/หยา/แยก 

รวม 
ระดับการศึกษาสูงสุด 
    ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท 

รวม 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบัน     
    1-5 ป 
    6-10 ป 
    11-15 ป 
    16-20 ป 
    21-25 ป 

รวม 

 
171 
115 
29 
15 

330 
 

210 
104 
6 

330 
 

305 
25 

330 
 

154 
101 
29 
29 
17 

330 

 
51.8 
34.8 
8.8 
4.6 
100 

 
66.7 
31.5 
1.8 
100 

 
92.4 
7.6 
100 

 
46.6 
30.6 
8.8 
8.8 
5.2 
100 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจ

ในงาน บรรยากาศการส่ือสารขององคการ และคุณคาในงานพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จํานวน 1 ชุด ประกอบดวยเนื้อหา 4 สวนดังน้ี 

สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในวิชาชีพ แผนกท่ีปฏิบัติงานโดยมี
ลักษณะขอคําถามใหเลือกตอบและเติมคําในชองวางซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนเอง จํานวน 5 ขอ 

สวนท่ี 2  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล สอบถามความคิดเห็นของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดัดแปลงจากแบบสอบถามความ   
พึงพอใจในงานของ เพียรจิตต ภูมิสิริกุล (2546) ท่ีสรางข้ึนตามแนวคิดของ Robbins (2001) 
แบบสอบถามของ เพียรจิตต ภูมิสิริกุล เคยนําไปใชในกลุมตัวอยางซ่ึงเปนพยาบาลลิชาชีพใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี มีคาความเท่ียงเทากับ .91 ซ่ึงเนื้อหาของแบบสอบถามแบงเปนความ          
พึงพอใจในงานของพยาบาล 3 ดานดังนี้คือ ความพึงพอใจดานความสําเร็จ 9 ขอ ดานอํานาจในการ
ทํางาน 5 ขอ และดานสัมพันธภาพ 8 ขอ รวมขอคําถามท้ังส้ิน 22 ขอ ผูวิจัยเห็นวาบางขอคําถาม    
ไมสอดคลองกับบริบทของโรงพยาบาลเอกชน จึงปรับขอคําถามเพ่ือใหเกิดความสอดคลองกับ
บริบทของโรงพยาบาลเอกชนและกลุมตัวอยาง รวมท้ังใหสอดคลองการส่ือความหมายเดิมจาก
ตนฉบับในภาษาอังกฤษ สรุปไดขอคําถาม 15 ขอ  

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (n = 330) รอยละ 

หนวยงานท่ีปฏิบัติ 
 หอผูปวยอายุรกรรม 

    หอผูปวยสูติ- นรีเวชกรรม 
    หอผูปวยกุมารเวชกรรม 
    หอผูปวยศัลยกรรม 
    หอผูปวยพิเศษ 
    หอผูปวยหนัก 

รวม 

 
62 
57 
55 
56 
53 
47 

330 

 
18.8 
17.3 
16.7 
17.0 
16.1 
14.2 
100 
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แบบสอบถามเปนคําถามเชิงบวกท้ังหมด ประกอบดวยขอคําถามเก่ียวกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาล  3 ดาน ดังนี้ 

ดานความสําเร็จ     จํานวน  6 ขอ (ขอ 1-6) 
ดานอํานาจในการทํางาน   จํานวน  4 ขอ (ขอ 7-10) 
ดานสัมพันธภาพ    จํานวน  5 ขอ (ขอ 11-15) 
แบบสอบถามเปนคําถามปลายปด เปนขอคําถามใหเลือกตอบ โดยลักษณะแบบสอบถาม

เปนมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) โดยกําหนดขอความท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาล เพื่อใหกลุมตัวอยางพิจารณาวา มีการรับรูอยูในระดับใดใน 5 ระดับ จากเห็นดวยกับ
ขอความนั้น มากท่ีสุด มาก ไมแนใจ นอย และนอยท่ีสุด มีเกณฑการเลือกคําตอบและกําหนด
คะแนนแตละระดับเปนดังนี้ 

5   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวมากท่ีสุด  
4   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวมาก 
3   หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยกับขอความดงักลาว 
2   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวนอย 
1   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวนอยท่ีสุด 
การแปลผลคะแนนของความพึงพอใจในงานตามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ใชเกณฑของ ประคอง กรรณสูต (2542) ดังนี้   
  คาคะแนนเฉล่ีย  4.50-5.00  หมายถึง ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพใน 
    หอผูปวยอยูในระดับมากท่ีสุด 
 คาคะแนนเฉล่ีย  3.50-4.49  หมายถึง ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพใน 
    หอผูปวยระดับมาก 
 คาคะแนนเฉล่ีย  2.50-3.49  หมายถึง ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพใน 
    หอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 

คาคะแนนเฉล่ีย  1.50-2.49  หมายถึง ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพใน 
   หอผูปวยอยูในระดับนอย 
คาคะแนนเฉล่ีย  1.00-1.49  หมายถึง ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพใน 
   หอผูปวยอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามบรรยากาศการส่ือสารขององคการ สอบถามความคิดเห็นของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดัดแปลงจากแบบสอบถาม
บรรยากาศการส่ือสารในองคการของ พัชรา พันธเจริญ (2546) สรางข้ึนตามแนวคิด Pace and 
Faules (1994) แบบสอบถามของ พัชรา พันธเจริญ เคยนําไปใชในกลุมตัวอยางซ่ึงเปนพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีคาความเท่ียงเทากับ .89 ซ่ึงเนื้อหาของ
แบบสอบถามแบงเปนบรรยากาศการส่ือสารใน 6 ดานดังนี้คือ ดานความไววางใจ 3 ขอ ดานการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ 3 ขอ  ดานการสนับสนุนใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 4 ขอ ดานการ
เปดเผยการสื่อสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ 4 ขอ ดานการรับฟงและการส่ือสารจากผูปฏิบัติสู
ผูบริหาร 2 ขอ และดานการคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน 2 ขอรวมขอคําถามท้ังส้ิน    
18 ขอ ผูวิจัยเห็นวาบางขอคําถามไมสอดคลองกับบริบทของโรงพยาบาลเอกชน จึงปรับและเพ่ิมขอ
คําถามเพ่ือใหเกิดความสอดคลองกับบริบทของโรงพยาบาลและกลุมตัวอยาง รวมท้ังใหสอดคลอง
การส่ือความหมายเดิมจากตนฉบับในภาษาอังกฤษ สรุปไดขอคําถาม 22 ขอ  

แบบสอบถามเปนคําถามเชิงบวกท้ังหมด จํานวน 22 ขอ มีองคประกอบของบรรยากาศการ
ส่ือสารขององคการ 6 ดาน ดังนี้ 

ดานความไววางใจ      จํานวน  4 ขอ (ขอ 16-19) 
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ     จํานวน  3 ขอ (ขอ 20-22) 
ดานการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน     จํานวน  3 ขอ (ขอ 23-25) 
ดานการเปดเผยการส่ือสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ   จํานวน  4 ขอ (ขอ 26-29) 
ดานการรับฟงและการส่ือสารจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร  จํานวน  3 ขอ (ขอ 30-32) 
ดานการคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน    จํานวน  5 ขอ (ขอ 33-37) 
แบบสอบถามเปนคําถามปลายปด เปนขอคําถามใหเลือกตอบ โดยลักษณะแบบสอบถาม

เปนมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) โดยกําหนดขอความท่ีเกี่ยวกับบรรยากาศการส่ือสารของ
องคการ เพื่อใหกลุมตัวอยางพิจารณาวา มีการรับรูอยูในระดับใดใน 5 ระดับ จากเห็นดวยกับ
ขอความนั้น มากท่ีสุด มาก ไมแนใจ นอย และนอยท่ีสุด มีเกณฑการเลือกคําตอบและกําหนด
คะแนนแตละระดับเปนดังนี้ 

5   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวมากท่ีสุด  
4   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวมาก 
3   หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยกับขอความดงักลาว 
2   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวนอย 
1   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวนอยท่ีสุด 
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การแปลผลคะแนนของบรรยากาศการสื่อสารขององคการตามความคิดเห็นของ      
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ใชเกณฑของ ประคอง กรรณสูต (2542) ดังนี้ 

คาคะแนนเฉล่ีย  4.50-5.00  หมายถึง หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนมีบรรยากาศการ 
    ส่ือสารในองคการอยูในระดับดีมาก 
 คาคะแนนเฉล่ีย  3.50-4.49  หมายถึง หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนมีบรรยากาศการ 
    ส่ือสารในองคการอยูในระดับดี 

คาคะแนนเฉล่ีย  2.50-3.49  หมายถึง หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนมีบรรยากาศการ 
    ส่ือสารในองคการอยูในระดับดีปานกลาง 

คาคะแนนเฉล่ีย  1.50-2.49  หมายถึง หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนมีบรรยากาศการ 
    ส่ือสารในองคการอยูในระดับดีนอย 

คาคะแนนเฉล่ีย  1.00-1.49  หมายถึง หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนมีบรรยากาศการ 
    ส่ือสารในองคการอยูในระดับดีนอยท่ีสุด 

สวนท่ี 4  แบบสอบถามคุณคาในงานพยาบาล สอบถามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยสรางข้ึนเองจากผลการศึกษาของ กนกอร ธารา (2551)  
โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณคาในงานพยาบาล วิธีการวัดและการประเมินคุณคาใน
งานพยาบาล จากตํารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากผลการศึกษาของ      
กนกอร ธารา (2551) มากําหนดคํานิยามเชิงปฏิบัติการ 

2.  สรางขอคําถามใหมีเนื้อหาครบถวนตามองคประกอบและครอบคลุมคํานิยามเชิง
ปฏิบัติการตามผลการศึกษาของ กนกอร ธารา (2551) รวมกับเนื้อหาการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชนและใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง  

แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ประกอบดวยขอคําถามท้ังเชิงบวกท้ังหมด จํานวน 17 ขอ 
ประกอบดวยคุณคาในงานพยาบาล 3 ดาน ดังนี้ 

คุณคาจากการดูแล     จํานวน  5 ขอ (ขอ 38-42) 
คุณคาจากการให     จํานวน  4 ขอ (ขอ 43-46) 
คุณคาจากความปติในใจ    จํานวน  8 ขอ (ขอ 47-54) 
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แบบสอบถามเปนคําถามปลายปด เปนขอคําถามใหเลือกตอบ โดยลักษณะแบบสอบถาม
เปนมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) โดยกําหนดขอความท่ีเกี่ยวกับคุณคาในงานพยาบาล 
เพื่อใหกลุมตัวอยางพิจารณาวา มีการรับรูอยูในระดับใดใน 5 ระดับ จากเห็นดวยกับขอความนั้น 
มากท่ีสุด มาก ไมแนใจ นอย และนอยท่ีสุด มีเกณฑการเลือกคําตอบและกําหนดคะแนนแตละ
ระดับเปนดังนี้ 

5   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวมากท่ีสุด  
4   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวมาก 
3   หมายถึง ทานไมแนใจวาเห็นดวยกับขอความดงักลาว 
2   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวนอย 
1   หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความดังกลาวนอยท่ีสุด 
การแปลผลคะแนนของคุณคาในงานพยาบาล ตามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ใชเกณฑของ ประคอง กรรณสูต (2542) ดังนี้  
คาคะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึงการรับรูคุณคาในงานอยูในระดับสูงมาก 

คาคะแนนเฉล่ีย  3.50-4.49  หมายถึง การรับรูคุณคาในงานอยูในระดับสูง 
คาคะแนนเฉล่ีย  2.50-3.49  หมายถึง การรับรูคุณคาในงานอยูในระดับปานกลาง 
คาคะแนนเฉล่ีย  1.50-2.49  หมายถึง การรับรูคุณคาในงานอยูในระดับตํ่า 
คาคะแนนเฉล่ีย  1.00-1.49  หมายถึง การรับรูคุณคาในงานอยูในระดับตํ่าท่ีสุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัย 
 
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา 
(Content  validity) และตรวจสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือ (Reliability) ตามข้ันตอนดังน้ี 

1. การตรวจความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content validity) 
  1.1  ผูวิจัยนําเคร่ืองมือท่ีสรางข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม เอกสารงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา ความครอบคลุม
ของเน้ือหา  ความเหมาะสมของขอคําถามและการใชภาษาพรอมท้ังปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา
ของอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ แลวนําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา 
(Content validity) ความชัดเจนและความเหมาะสมของขอคําถามและการจัดอันดับของขอคําถาม 
โดยในงานวิจัยคร้ังนี้มีจํานวนผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ประกอบดวย นักวิชาการ 2 คน ผูบริหารทางการ
พยาบาล 1 คน ผูเช่ียวชาญทางการพยาบาล 2 คน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ซ่ึงมีคุณสมบัติ คือ
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เปนผูมีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป มีประสบการณเกี่ยวกับการวิจัย มีความรูความ
เช่ียวชาญเกี่ยวกับเร่ืองความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ จากนั้นนําระดับความคิดเห็นของ
ผูทรงคุณวุฒิท้ัง 5 ทาน มาหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) ซ่ึงหาความตรงเชิงเนื้อหาโดย
เกณฑในการใหคะแนนความตรงเชิงเนื้อหาของผูทรงคุณวุฒิในแตละขอของแบบสอบถามดังนี้ 
 คาดัชนีความตรงเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) โดยคํานวณจากสูตร 

   CVI =        จํานวนคําถามท่ีผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 
                   จํานวนคําถามท้ังหมด 

จากการหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) พบวา แบบสอบถามบรรยากาศการส่ือสาร
ขององคการ แบบสอบถามคุณคาในงานพยาบาลและแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน มีคาดัชนี
ความตรงตามเน้ือหาเทากับ .98 ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเน้ือหาท่ียอมรับไดคือ .80 ข้ึนไป (Pilot and 
Hungler, 1999) ผูวิจัยนําเคร่ืองมือท่ีไดมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและ
เสนอใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาใหความเห็นชอบอีกคร้ังหนึ่งเพื่อความสมบูรณของ
เคร่ืองมือ โดยการปรับปรุงแกไขขอคําถามมีรายละเอียดดังนี้ 

สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน   7  ขอ 
   ตัดขอเกี่ยวกับเพศ และสาเหตุของการลาออก   2  ขอ 
   ไดขอคําถาม       5  ขอ 

สวนท่ี  2 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล จํานวน 14  ขอ 
   ปรับปรุงภาษาใชชัดเจนมากข้ึน   2 ขอ 
   เพิ่มขอคําถาม      1  ขอ 
   ไดขอคําถาม    15  ขอ 

สวนท่ี  3  แบบสอบถามบรรยากาศการส่ือสารขององคการ จํานวน 24  ขอ 
   ปรับปรุงภาษาใชชัดเจนมากข้ึน     1  ขอ 
   ปรับขอคําถามท่ีมีความหมายซํ้ากันรวมเปนขอเดียวกัน   2  ขอ 
   ไดขอคําถาม 22  ขอ 

สวนท่ี  4  แบบสอบถามคุณคาในงานพยาบาล จํานวน 17 ขอ 
  ปรับปรุงภาษาใชชัดเจนมากข้ึน     1 ขอ 

   ไดขอคําถาม     17  ขอ 
 สรุปหลังจากการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและผาน
ความเห็นชอบของอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธแลว ผูวิจัยไดขอคําถามท้ังหมดจํานวน 54 ขอ ผูวิจัย
นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาแลวไปทดลองใช กับพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
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ลักษณะคลายกับกลุมตัวอยางท่ีศึกษาคือ พยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลกรุงเทพ จํานวน 30 ทาน 
โดยเก็บขอมูลระหวางวันท่ี 8-10 ธันวาคม 2552 แลวนําขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดจากการไป
ทดลองใชมาวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item analysis) เพื่อหาคาความสอดคลองภายใน 
(Internal consistency) และตัดขอคําถามท่ีไมตรงเกณฑออก โดยพิจารณาจากคา Item total 
correlation ใชเกณฑคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ถามีคามากกวา 0.2 นําขอคําถามไปปรับปรุงแกไข 
หากมีคานอยกวา 0 จะไมใชเปนขอคําถาม (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544) และจากการวิเคราะหขอคําถาม
รายขอจากแบบสอบถามท่ีไดไปทดลองใช พบวามีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธยูระหวาง .274-.840 
(ดังภาคผนวก จ) ผูวิจัยจึงไมไดตัดขอคําถามใดออกไป 

สรุปไดขอคําถามในแตละสวนดังนี้คือ แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน จํานวน 15 ขอ 
แบบสอบถามบรรยากาศการส่ือสารขององคการ จํานวน 22 ขอ แบบสอบถามคุณคาในงาน
พยาบาล จํานวน 17 ขอ รวมกับแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ รวมเปน 54 ขอ
ดังนี้คือ 

สวนท่ี1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล   จํานวน  5 ขอ 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล จํานวน 15 ขอ 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามบรรยากาศการส่ือสารขององคการ  จํานวน 22 ขอ 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามคุณคาในงานพยาบาล   จํานวน 17 ขอ 
2.  การหาความเท่ียงของเคร่ืองมือ (Reliability) 

             ผูวิจัยนําเคร่ืองมือท่ีผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขโดยผานการตรวจสอบจาก
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลวไปทดลองใช กับพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน         
หอผูปวยท่ีไมไดรับการสุมเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้จากโรงพยาบาลหัวใจกรุงเทพ จํานวน 
30 คน แลวนําขอมูลมาวิเคราะหหาความเท่ียงของเคร่ืองมือ โดยหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ        
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ใชเกณฑความเท่ียง
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค คาท่ียอมรับไดคือ .70 ข้ึนไป (Pilot and Hungler, 1999) ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล แบบสอบถามบรรยากาศการ
ส่ือสารขององคการ และแบบสอบถามคุณคาในงานพยาบาล เทากับ .85 .96 และ .96 ตามลําดับ 
 จากน้ันจึงนําแบบสอบถามชุดนี้ไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางจํานวน    
330 คน และนํามาหาความเท่ียงของแบบสอบถามอีกคร้ังไดคาความเที่ยง ดังตารางท่ี 3 
 
 



 
 

74

ตารางท่ี 3   คาความเท่ียงของแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล แบบสอบถาม
บรรยากาศการสื่อสารขององคการ และแบบสอบถามคุณคาในงานพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร เม่ือนําไปทดลองใชและเม่ือใชจริง 

 

แบบสอบถาม คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 
ทดลองใช (n=30)         เก็บขอมูลจริง (n= 330) 

ความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
บรรยากาศการส่ือสารขององคการ 
คุณคาในงานพยาบาล 

.85 

.96 

.96 

.88 

.95 

.95 
รวมท้ังฉบับ .94 .96 

 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดผานพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนกลุมสหสถาบัน ชุดท่ี 1 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เลขท่ีรับรอง 006.1/53 (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ง)โดยผูวิจัยกําหนด
ข้ันตอนการพิทักษสิทธ์ิเพื่อปองกันผลกระทบดานจริยธรรมท่ีอาจเกิดข้ึนกับผูรวมการวิจัยดังนี้ 

1.  การปองกันการละเมิดสิทธ์ิของผูเขารวมการวิจัย 
  1.1  ผูรวมการวิจัยทุกทานไดรับการช้ีแจงเร่ืองการพิทักษสิทธ์ิอยางเปนลายลักษณ
อักษรในหนาแรกของแบบสอบถามการวิจัย บอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถามและ
อธิบายประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมงานวิจัย 
  1.2  ผูเขารวมการวิจัยทุกทานสมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความอิสระไมมี
ขอบังคับ สามารถหยุดหรือปฏิเสธการเขารวมการวิจัยตลอดทุกเวลา ซ่ึงการปฏิเสธนี้จะไมมี
ผลกระทบใดๆท้ังส้ิน 
  1.3  ผู เขารวมการวิจัยทุกทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการตอบ
แบบสอบถามตามความเปนจริง 

2.  การรักษาความลับของผูเขารวมการวิจัย 
  2.1  ในการตอบแบบสอบถามผูเขารวมการวิจัยไมตองระบุช่ือ นามสกุล โดยผูวิจัย
แนบซองสําหรับใสแบบสอบถามแตละชุดเม่ือตอบเสร็จแลวใสซอง พรอมปดผนึกเพื่อเปนการ
พิทักษสิทธ์ิในการตอบของผูเขารวมการวิจัยกอนสงแบบสอบถามคืนผูประสานงานดานการวิจัย
เพื่อรวบรวมกลับคืนผูวิจัยตอไป 
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  2.2  ในการวิเคราะหขอมูลจะนําความเห็นมารวมกัน และรายงานเปนภาพรวม        
ไมสามารถเช่ือมโยงถึงตัวบุคคลได 
  2.3  ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับและอยูในท่ีปลอดภัย  เม่ือส้ินสุดการทํา
วิจัยจะทําลายแบบสอบถาม 

3.  การปองกันผลกระทบทางภาพลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาล 
  3.1  ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามจะถูกนําไปวิเคราะหทางสถิต และแปลขอมูล
โดยไมมีการอางถึงตัวบุคคลและโรงพยาบาลท่ีผูเขารวมการวิจัยสังกัดอยู 
  3.2  การรายงานผลการวิจัยจะเปนการนําเสนอในภาพรวม 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยขอหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลในการทําวิจัยจากคณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการและหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ท่ีเปนกลุมตัวอยางจํานวน 18 แหง ไดแก โรงพยาบาลวิภาวดี โรงพยาบาลบางมด 
โรงพยาบาลเจาพระยา โรงพยาบาลรามคําแหง โรงพยาบาลเวชธานี โรงพยาบาลเกษมราษฎรบางแค 
โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น โรงพยาบาลไทยนครินทร โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 
โรงพยาบาลหัวเฉียว โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล โรงพยาบาลพญาไท 1 โรงพยาบาลพญาไท 2 
โรงพยาบาลพญาไท 3 โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล โรงพยาบาลสมิติ เวช               
ศรีนครินทร โรงพยาบาลเซนตหลุยส และโรงพยาบาลกรุงเทพ เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล 

2.  สงหนังสือถึงคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม กลุมสหสถาบัน ชุดท่ี 1 จุฬาลงกรณ 
เพื่อขอรับการพิจารณาเห็นชอบกอน 

3.  สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล และใบรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการ
วิจัยในคน พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและตัวอยางเคร่ืองมือการวิจัยถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลเอกชนท้ัง 18 แหง เพื่อพิจารณาเห็นชอบกอน 
 3.  เม่ือไดรับหนังสืออนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลจากผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานครท้ัง 18 แหง ผูวิจัยจึงติดตอกับเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบประสานงานดานงานวิจัยของ
แตละโรงพยาบาล เพื่อขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยางตามคุณสมบัติ
ตามท่ีผูวิจัยกําหนดและตามหอผูปวยท่ีสุมได และเปนผูทําการสุมจํานวนรายช่ือพยาบาลใหครบ
ตามขนาดกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดในแตละโรงพยาบาล 
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 4.  มอบหมายใหผูรับผิดชอบประสานงานดานงานวิจัยทําการแจกแบบสอบถามใหครบ
โดยแบบสอบถามแตละฉบับผูวิจัยใสซองปดผนึกไวอยางมิดชิดจํานวน 330 ซอง เพื่อเปนการ
พิทักษสิทธ์ิของผูตอบแบบสอบถาม 
 5.  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลรวม 4 สัปดาห 5 วัน เร่ิมแจกแบบสอบถามเม่ือ
วันท่ี 2 มีนาคม 2553 – 5 เมษายน 2553 โดยแบบสอบถามที่กลับคืนท้ังหมด ผูวิจัยไดโทรศัพท
ติดตามเปนระยะๆ และรับแบบสอบถามคืนดวยตนเองทั้งส้ิน 330 ฉบับคิดเปนรอยละ 100 ของ
จํานวนแบบสอบถามท่ีสงไปท้ังหมด 330 ฉบับ 
 6.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลพบวา
แบบสอบถามมีความสมบูรณของขอมูลท้ัง 330 ฉบับ และนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหผลการวิจัย
ตอไป 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลท้ังหมดท่ีเก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทาง
สถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล คือ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปจจุบัน และหนวยงานท่ีปฏิบัติ นํามาวิเคราะหโดยใชสถิติการ
แจกแจงความถ่ี  เปนจํานวนรอยละ  
  2.  การศึกษาความพึงพอใจในงาน บรรยากาศการส่ือสารขององคการ และการรับรูคุณคา
ในงานพยาบาล ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร นํามาวิเคราะหโดยใช
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และจัดลําดับความสําคัญจากคาเฉล่ีย จําแนกเปนรายขอและ
โดยรวม 
 3.  การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ การรับรูคุณคาใน
งานพยาบาล กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
โดยใชสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ
ของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (r) ดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
  คา r = ± 1 ตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางสมบูรณ 

 คา r  ระหวาง ± .71 ถึง ± .99 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง  
 คา r  ระหวาง ± .30 ถึง ±0.70 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
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 คา r  ระหวาง ± .01 ถึง ±0.29 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับตํ่า 
 คา r  = 0 ตัวแปรไมมีความสัมพันธกนั 
ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปนบวก (+) หรือ ลบ (-) แสดงถึงลักษณะความสัมพันธคือ 

ถาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปนบวก (+)  หมายถึง คาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพ่ิมหรือลดตามกัน  
แตถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปนลบ (-) หมายถึง คาตัวแปรท้ังสองมีลักษณะเพิ่มหรือลด       
ตรงขามกัน 
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บทที่  4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล และศึกษา

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ คุณคาในงานพยาบาล กับความพึงพอใจ
ในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง
จํานวน 330 คน ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้ 
 ตอนท่ี  1  การศึกษาความพึงพอใจในงาน บรรยากาศการส่ือสารขององคการ คุณคาในงาน
พยาบาลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  
 ตอนท่ี  2  การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการ คุณคาในงาน
พยาบาลกับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร  
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ตอนท่ี 1 การศึกษาความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   เสนอผล

การวิเคราะหโดยรวมและรายขอ ดังตารางท่ี 4-7 
 

ตารางท่ี 4 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดานและโดยรวม (n = 330) 

 
จากตารางท่ี 4 พบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 

กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.22, SD = .34) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาความ  
พึงพอใจในงานของพยาบาลทุกดานอยูในระดับมากเชนกัน โดยมีดานสัมพันธภาพมีคาเฉล่ีย      
มากท่ีสุด ( X = 4.28) รองลงมาคือดานความสําเร็จ ( X = 4.20) และดานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ        
ดานอํานาจในการทํางาน ( X = 4.18) 

  
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจในงานของพยาบาล X  SD ระดับ 
ดานสัมพันธภาพ 
ดานความสําเร็จ 
ดานอํานาจในการทํางาน 

4.28 
4.20 
4.18 

.41 

.37 

.43 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.22 .34 มาก 
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 ตารางท่ี 5  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของความพึงพอใจในงาน ดานสัมพันธภาพ ของ       
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 

 

 
จากตารางท่ี 5 พบวา ความพึงพอใจในงาน ดานสัมพันธภาพโดยรวมอยูในระดับมาก    

( X = 4.28, SD = .41) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรวมงาน ( X =4.36) รองลงมาคือ การใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
( X =4.35) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ  การไดรับการยอมรับในความรูความสามารถ            
( X = 4.18) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานสัมพนัธภาพ X  SD ระดับ 
1. การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรวมงาน
2. การใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
3. รูสึกอบอุนใจท่ีไดทํางานรวมกับผูอ่ืน 
4. รูสึกพอใจท่ีไดมีสวนรวมในกิจกรรมของหนวยงาน 
5. การไดรับการยอมรับในความรู ความสามารถ

4.36 
4.35 
4.26 
4.24 
4.18 

.52 

.53 

.58 

.50 

.52 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.28 .41 มาก 
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ตารางท่ี 6   คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความพึงพอใจในงานดานความสําเร็จ 
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 

 

 
จากตารางท่ี 6 พบวา ความพึงพอใจในงาน ดานความสําเร็จโดยรวมอยูในระดับมาก      

( X =4.25, SD =.37) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาสวนใหญอยูในระดับมากโดยขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด
คือความพึงพอใจในความสําเร็จของงาน ( X =4.56) รองลงมาคือ การไดปฏิบัติงานท่ีทาทาย
ความสามารถ ( X = 4.28) โดยท่ีการใชวิธีการแกปญหาโดยใชความรู ความสามารถ มีคาเฉล่ียนอย
ท่ีสุด ( X = 3.64) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานความสําเร็จ X  SD ระดับ 
1. ความพึงพอใจในความสําเร็จของงาน 
2. การไดปฏิบัติงานท่ีทาทายความสามารถ 
3. การใชความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
4.การมุงม่ันทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
5. การมีแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางจากคนอ่ืน  
6. การใชวิธีการแกปญหาโดยใชความรู ความสามารถ 

4.56 
4.28 
4.24 
4.24 
4.20 
3.64 

.52 

.57 

.50 

.52 

.60 

.78 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.25 .37 มาก 
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ตารางท่ี 7   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของความพึงพอใจในงานดานอํานาจในการ 
ทํางาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 

 

 
จากตารางท่ี 7 พบวา ความพึงพอใจในงาน ดานอํานาจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ

มาก ( X = 4.18, SD =.43) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉล่ีย    
มากท่ีสุดคือ การใหบริการพยาบาลอยางมีอิสระตามขอบเขตความรับผิดชอบของวิชาชีพ และ
ความสามารถควบคุมการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ( X =4.27) รองลงมาคือ พึงพอใจในหนาท่ีท่ี
ไดรับมอบหมาย ( X =4.11)โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ พึงพอใจท่ีไดบริหารจัดการงานใน
หนวยงาน ( X =4.10) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานอํานาจในการทํางาน X  SD ระดับ 
 1.   การใหบริการพยาบาลอยางมีอิสระตามขอบเขตความรับผิดชอบ 
       ของวิชาชีพ 
2.  ความสามารถควบคุมการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
3.  ความพอใจในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 
4.  ความพอใจท่ีไดบริหารบริหารจัดการงานในหนวยงาน 

4.27 
 

4.27 
4.11 
4.10 

.59 
 

.50 

.57 

.56 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.18 .43 มาก 
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ตารางท่ี 8   คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของบรรยากาศการส่ือสารขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครจําแนกเปนรายดานและโดยรวม (n = 330) 
  

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา บรรยากาศการส่ือสารขององคการมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับดี 
( X =3.98) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ในดานการคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน           
มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ( X =4.04) รองลงมาคือ ดานการเปดเผยการส่ือสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ       
( X = 4.03) การรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร ( X  =4.00) ความไววางใจ ( X = 3.97) และ
ดานท่ีมีคะแนนต่ําสุดคือ  การมีสวนรวมในการตัดสินใจและการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน                           
( X = 3.93) 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการ X SD ระดับ 
การคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
การเปดเผยการส่ือสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ 
การรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร 
ความไววางใจ 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

4.04 
4.03 
4.00 
3.97 
3.93 
3.93 

.52 

.50 

.63 

.49 

.60 

.60 

ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 

รวม 3.98 .46 ดี 
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ตารางท่ี 9 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของคุณคาในงานพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดานและโดยรวม (n = 330) 

 

 
จากตารางท่ี 9 พบวา คุณคาในงานพยาบาลมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับสูง ( X =4.40)     

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานคุณคาจากความปติในใจ อยูในระดับสูงมาก มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด 
( X =4.52) สวนดานท่ีเหลืออยูในระดับสูงโดยดานท่ีอยูในระดับสูง คือ คุณคาจากกการดูแล        
( X = 4.36) และดานท่ีมีคะแนนตํ่าสุดคือคุณคาจากการให ( X = 4.33) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

คุณคาในงานพยาบาล X  SD ระดับ 
คุณคาจากความปติในใจ 
คุณคาจากกการดูแล 
คุณคาจากการให 

4.52 
4.36 
4.33 

.45 

.46 

.47 

สูงมาก 
สูง 
สูง 

รวม 4.40 .40 สูง 
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ตอนท่ี 2  การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการ คุณคาในงานพยาบาล       
 กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการ คุณคาในงานพยาบาล กับความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร เสนอผลการวิเคราะห
เปนโดยรวมและรายดาน นําเสนอดังตารางท่ี 10 

 
ตารางท่ี 10 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ คุณคาในงาน
พยาบาลกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  

  
 จากตารางท่ี 10 พบวา บรรยากาศการสื่อสารขององคการและคุณคาในงานพยาบาล           
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .62 และ r =.66) ตามลําดับ ซ่ึงเปนตาม
สมมติฐานการวิจัยท่ีวาบรรยากาศการส่ือสารขององคการและคุณคาในงานพยาบาลมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน โดยพบวาทุกดานของบรรยากาศ
การส่ือสารขององคการ และคุณคาในงานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพในระดับปานกลาง  

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ (r) 

p-valve การแปลผล 

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ 
 ดานการคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
ดานการเปดเผยการส่ือสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ 
ดานการรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร 
ดานความไววางใจ 
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
ดานการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

คุณคาในงานพยาบาล 
ดานคุณคาจากความปติในใจ 
ดานคุณคาจากการดูแล 
ดานคุณคาจากการให 

.62 

.53 

.52 

.45 

.63 

.53 

.53 

.66 

.57 

.56 

.59 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) เปนการศึกษาความสัมพันธ 
(Correlation study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบรรยากาศการส่ือสารขององคการ คุณคาในงาน
พยาบาล ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการ
ส่ือสารขององคการ คุณคาในงานพยาบาลกับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  
 กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยคร้ังนี้คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานประจําในหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครท่ีมีขนาด 300 เตียงข้ึน จากโรงพยาบาลเอกชน 18 แหง       
เปนกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 330 คน 
 สมมติฐานการวิจัยมีดังนี้ 

1.  บรรยากาศการส่ือสารขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ของวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  

2. คุณคาในงานพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด ประกอบดวย                
4 สวนดังนี้ 

สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ 
สวนท่ี 2  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

5 ระดับ จํานวน 15 ขอ ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดของ Robbins (2001)โดยไดพัฒนาและ
ดัดแปลงจากแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของ เพียรจิตต ภูมิสิริกุล (2546)  

สวนท่ี 3  แบบสอบถามบรรยากาศการส่ือสารขององคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณ
คา 5 ระดับ จํานวน 22 ขอ ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดแนวคิดของ Pace and Faules (1994)โดยได
พัฒนาและปรับปรุงจากแบบสอบถามบรรยากาศการส่ือสารในองคการของ พัชรา พันธเจริญ 
(2546)  

สวนท่ี 4  แบบสอบถามคุณคาในงานพยาบาล เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
จํานวน 17  ขอ ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนเองจากผลการศึกษาของ กนกอร ธารา (2551)รวมกับการสัมภาษณ
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยเพิ่มเติม  
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การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือไดรับการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจาก
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน โดยการหาคาดัชนีความตรงของเนื้อหามีคาเทากับ .98 แลวนํามา
ปรับปรุงแกไขรวมกับอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ และตรวจหาคาความเท่ียงของแบบสอบถาม
โดยการนําแบบสอบถามไปใช กับพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย โรงพยาบาลกรุงเทพ 
จํานวน 30 คนแลวนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ไดคาความเท่ียงของแบบสอบถามความพึงพอใจในงานแบบ สอบถามบรรยากาศการ
ส่ือสารขององคการ และแบบสอบถามคุณคาในงานพยาบาล เทากับ .85 .96 และ .96 ตามลําดับ 
และผูวิจัยไดหาคาความเท่ียงของแบบสอบถามจากการเก็บรวบรวมขอมูลจริงไดคาความเท่ียง
เทากับ .88 .95 และ .95 ตามลําดับ 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลนําสงแบบสอบถามดวยตนเองใหกับฝายการพยาบาลชวยในการ
แจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนใหกับผูวิจัยรับกลับ รวมจํานวน
แบบสอบถามท่ีสงไปทั้งส้ิน 330 ฉบับ ไดรับกลับคืน และเปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณสามารถ
นํามาวิเคราะหไดท้ังจํานวน 330 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีสงไป 330 ฉบับ 
 ผูวิจัยนําขอมูลรวบรวมมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป คํานวณหาคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ
เพียรสัน ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
สรุปผลการวิจัย 

 
ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในงานความพึงพอใจในงานของวิชาชีพโรงพยาบาล

เอกชน กรุงเทพมหานคร สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
1. การศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร
โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.22, SD =.34) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก
เชนกัน โดยดานสัมพันธภาพมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 4.28) รองลงมาคือดานความสําเร็จ          
( X = 4.20) และดานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ดานอํานาจ ( X = 4.18)  

2.  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ คุณคาในงานพยาบาล และ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 2.1  ผลการวิจัยพบวา เปนไปตามส มมติฐานการวิจัยขอท่ี 1คือ บรรยากาศการ
ส่ือสารขององคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .62)  
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 2.2  ผลการวิจัยพบวา เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 1คือ คุณ คาในงาน
พยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .66)  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
จากผลศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการ คุณคาในงาน

พยาบาลกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
อภิปรายผลตามวัตถุประสงคการวิจัยดังนี้ 

1.  การศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 การ ศึกษความพึ งพอใจในงานของพยาบาลวิ ช า ชีพโรงพยาบาล เอกชน 

กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบวาคาเฉล่ียโดยรวมของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
อยูในระดับมาก ( X = 4.22, SD = .34 จากตารางท่ี 4) แสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร มองวาตนเองมีความพึงพอใจในงานมาก ตามแนวคิดของ Robbin (2001) 
กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนความตองการซึ่งเปนส่ิงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน และจากผลการปฏิบัติงานจะนําไปสูความพึงพอใจในงานนั้น ซ่ึงประเมินความพึงพอใจ
ในงาน 3 ดาน คือ ดานสัมพันธภาพ ดานความสําเร็จ  และดานสัมพันธภาพ สามารถอธิบายไดวา
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ในปจจุบันมุงเนนการทํางานเปนทีม ซ่ึงตองอาศัยทักษะการ
สรางและสงเสริมสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน มีความอ้ืออาทรตอเพื่อรวมงาน พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานครตองมีการปรับตัวให เขากับบทบาทหนาท่ีและการ
เปล่ียนแปลงในทุกๆ ดาน ใหมีความต่ืนตัวพรอมสําหรับการเรียนรูและพัฒนาตนอยูเสมอเพ่ือให
เกิดผลการปฏิบัติงานทํางานอย าง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  พยาบาลตองผู ท่ี มี
คุณสมบัติเฉพาะตนในดานความรู ความสามารถ ตองมีทักษะในการดูแลผูปวย ตลอดจนมีทักษะใน
การติดตอประสานงาน สามารถตัดสินใจ ปฏิบัติการพยาบาลไดดีในทุกสถานการณและยอมรับการ
เปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา เพื่อใหการดูแลผูรับบริการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพภายใตมาตรฐาน
การพยาบาลของวิชาชีพ บริหารการพยาบาล โดยใชกระบวนการพยาบาล ในการวางแผนงาน จัด
อัตรากําลังและมอบหมายงานตามความรูความสามารถอยางเหมาะสม การควบคุมกํากับ และการ
ประเมินผล การจัดอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชใหเพียงพอ  สรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการท่ีมีความคาดหวังในการพยาบาลสูง เนื่องจากพยาบาล 
โรงพยาบาลเอกชน มีความเช่ือม่ันตนเองวามีความสามารถใหบริการพยาบาล ซ่ึงเปนผลมาจากการ
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ไดรับการตอบสนองความตองการพ้ืนฐานท้ังทางรางกายและจิตใจของพยาบาลเอง สงผลใหเกิด
การปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจ ทําใหสามารถปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพมีความมุงม่ันทํางานใหมีประสิทธิภาพ มีแนวทางในการทํางานท่ีแตกตางจาก
คนอ่ืนใชวิธีการแกปญหาโดยใชความรูความสามารถ การไดทํางานท่ีทาทายความสามารถ และรูสึก
พึงพอใจในความสําเร็จของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการปฏิบัติงาน การไดรับมอบหมายหนาท่ี
และความรับผิดชอบในการใหบริการพยาบาล ไดบริหารจัดการและสามารถควบคุมการปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายของหนวย มีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรวมงานอ่ืน การใหความรวมมือในการปฏิบัติงานกับ
ผูอ่ืนทั้งในและนอกวิชาชีพ การชวยเหลือใหเกียรติซ่ึงกันและกัน เปนท่ียอมรับของผูรวมงานและผูมา
รับบริการ ซ่ึงผลการวิจัยนี้แตกตางจาก ผลการศึกษาอ่ืนๆ คือ การศึกษาของ สมสมัย สุธีรศานต (2544)  
และมานิตย  สะสมทรัพย (2547) ท่ีพบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง และ
จากผลการศึกษาของ จิราพรรณ ปุนเอ้ือง (2543) เอียดศิริ เรืองภักดี (2543) และสุกัญญา ฉัตรแกว 
(2544) ท่ีพบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลอยูในระดับตํ่าในเร่ืองสภาพแวดลอมในการทํางาน 
นโยบายและการบริหาร การนิเทศ เงินเดือนและสวัสดิการความกาวหนาในงาน การดูแลเมื่อเจ็บปวย 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยในตางประเทศของ Blegen (1993) และThurston (2004) ท่ีพบวาพยาบาลมี
ความ พึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่าในเร่ืองสภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายและการบริหาร 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ การส่ือสารกับผูบริหารและผูรวมงาน อธิบายได
วาท้ังนี้อาจเกิดจากกลุมตัวอยางท่ีแตกตางกัน สภาพแวดลอม สังคม และเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป 
(Werther and Davis, 1996) กลาวคือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มี
ความสามารถในการปรับเปล่ียนตัวเองไดตามสภาพแวดลอม สังคม โดยการพัฒนาตนเองใหมีความรู
ความสามารถ ความชํานาญ เฉพาะทาง ประกอบกับตองความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน การเขา
สังคมกับบุคคลอ่ืน รวมท้ังซึมซับเอาคานิยม อุดมการณของวิชาชีพเพิ่มมากขึ้น ทําใหเกิดความพึง
พอใจในของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาความพึงพอใจของพยาบาลวิชาชีพคร้ังนี้ ซ่ึง
ประกอบดวย ความพึงพอใจดานความสําเร็จ  ดานอํานาจ และดานสัมพันธภาพ ก็จัดอยูในระดับมาก
ทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดานสัมพันธภาพ ( X = 4.28 จากตารางท่ี 4) รองลงมาคือ
ดานความสําเร็จ ( X = 4.20 จากตารางท่ี 4) สวนดานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ ดานอํานาจ ( X = 4.18 
จากตารางท่ี 4) จากผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ 

คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานดานสัมพันธภาพจัดอยูในระดับมาก ( X = 4.28) และเม่ือ
พิจารณาคาเฉล่ียรายขอก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ (ตารางท่ี 5) ตามแนวคิดของ Robbin (2001) 
กลาววา ความพึงพอใจในงานดานสัมพันธภาพเปนความตองการการยอมรับจากผูรวมงาน 
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ความรูสึกอบอุนเม่ือมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ชอบสถานการณท่ีตองใชความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน มีความเขาใจรวมกันในการทํางาน สามารถอธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร มองตนเองวาสามารถพัฒนาและรักษาสัมพันธภาพกับผูรวมงานอ่ืน การ
ทํางานรวมกันโดยใหเกียรติซ่ึงกันและกัน มีความสามัคคีใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ตลอดจน
เปนท่ียอมรับของผูรวมงานและผู รับบริการ จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร มองตนเองดานสัมพันธภาพกับผูรวมงานสูงข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของ 
โสภา สินธุเสน (2552) ท่ีพบวาพยาบาลวิชาชีพมองตนเองดานสัมพันธภาพกับผูรวมงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตภาคใตอยูในระดับดี  เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชน รับรูวาการท่ีโรงพยาบาลเอกชนสงเสริมใหบุคลากรมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน 
ลักษณะการทํางานเนนการทํางานเปนทีม มีการประสานงานกับทีมสหสาขาวิชาชีพ ใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันละกัน มีน้ําใจกับผูรวมงาน ทําใหบุคลากรพยาบาลทํางานอยางมีความสุข มีความ
พึงพอใจในงาน แตกตางจากการศึกษาของ ณิชนันท ฟุงลัดดา (2548) ท่ีพบวาสัมพันธภาพระหวาง
ผูรวมงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง         
( X = 2.68) อธิบายไดวาในบริบทท่ีแตกตางกันยอมมีความพึงพอใจดานสัมพันธภาพท่ีแตกตางกัน 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดวยลักษณะของงานพยาบาลท่ีตองมีการ
ติดตอประสานงานระหวางสหสาขาวิชาชีพ มีความจําเปนท่ีจะตองสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับ
ผูรวมงาน และตองปรับตัวใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนท้ังในและนอกวิชาชีพ มีการชวยเหลือ 
รวมมืออยางเต็มใจและใหเกียรติซ่ึงกันและกัน ตลอดจนเปนท่ียอมรับของผูรวมงานและผูรับบริการ                
เม่ือพิจารณาเฉล่ียรายขอก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ (ดังตารางท่ี 5) จะเห็นไดวาในขอการมี
สัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน คาเฉล่ียมากท่ีสุด ( X = 4.36)  การปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนท้ังในและ
นอกหนวยงาน การชวยเหลือใหเกียรติซ่ึงกันและกัน และเปนท่ียอมรับในความรูความสามารถจาก
ผูรวมงาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( X = 4.35, X = 4.26 และ X = 4.24 ตามลําดับ ดังตารางท่ี 7) 
สอดคลองการศึกษาของ ศุภรศรี เดชเกษม (2545) ท่ีพบวา สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานเปน
องคประกอบของความพึงพอใจในงานท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มีการทํางานรวมกับบุคลากรในทีมสุขภาพเพ่ือการดูแลผูปวย
อยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนเปนท่ียอมรับจากทีมสุขภาพอ่ืนๆ ทําใหเกิดความเช่ือม่ันในความเปน
พยาบาลวิชาชีพ ดังท่ี  Max (2001) กลาววาการไดรับการยอมรับเปนส่ิงท่ีทุกคนตองการมากกวา
คาตอบแทน การแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของบุคคลควรมีการแสดงออกใหท่ัวถึง จึงจะชวยให
เกิดความพึงพอใจในงาน ดังนั้นการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรวมงานจึงส่ิงท่ีสงเสริมใหความพึงพอใจ
ในงานอยูในระดับมาก 
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คาเฉล่ียความพึงพอใจในงานดานความสําเร็จจัดอยูในระดับมาก ( X = 4.20) และเม่ือ
พิจารณาคาเฉล่ียรายขอก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ (ดังตารางท่ี 6) ตามแนวคิดของ Robbin (2001) 
กลาววา ความพึงพอใจในงานดานความสําเร็จเปนความตองการที่เกิดจากแรงผลักดันภายในของ
บุคคลท่ีตองการความสําเร็จมากกวาการหวังผลตอบแทนเปนรางวัล ตองการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน การไดมีแนวทางในการทํางานท่ีแตกตางจากคนอ่ืน ชอบทํางานท่ีทาทาย     
ใชความรูความสามารถ และรูสึกพึงพอใจในความสําเร็จของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการ
กระทํา สามารถอธิบายไดวา ปจจุบันโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครมีขีดความสามารถใน
การรักษาพยาบาลในระดับตติยภูมิ  รับรักษาผูปวยทุกประเภท โดยไมจํากัดจํานวน รวมถึงความ
พยายามท่ีจะพัฒนาใหไดรับรองคุณภาพมาตรฐานของโรงพยาบาล และไดรับรองคุณภาพในระดับ
สากล โดยมีนโยบายหลักท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารโรงพยาบาล คือ การสรางความพึงพอใจใหกับ
ผูปวย  จากนโยบายดังกลาว ทําใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครมีภาระงาน
มากข้ึน ผูบริหารมอบหมายงานใหผูปฏิบัติมากข้ึน ความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน (สิริอร วิชชาวุธ, 
2544) จากลักษณะของงานการพยาบาลเปนงานท่ีตองใชความรูความสามารถและทักษะเฉพาะ
สาขาในการปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะของงานแตกตางกัน เชน งานหองผาตัด งานหองคลอด งานหอง
เด็กออน  เปนตน ซ่ึงตองอาศัยทักษะและความสามารถในดานหัตถการคอนขางสูง พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ตองมีการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหมากข้ึน มีความรวดเร็วในการประเมินผูปวย การดูแล ตัดสินใจท่ีถูกตอง    
(วิจิตรา กุสุมถ, 2551) ทําใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร เกิดความ
ภาคภูมิใจและพึงพอใจในความสําเร็จของงาน ท่ีไดจากการใชความรูความสามารถของตนในการ
แกไขปญหา และการไดทํางานท่ีนาสนใจมีความทาทาย ความแปลก มีโอกาสท่ีไดเรียนรูและศึกษา
งาน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในงาน เม่ือพิจารณาเฉลี่ยรายขอสวนใหญจัดอยูใน
ระดับมาก (ดังตารางท่ี 6) จะเห็นไดวาในขอความพึงพอใจในความสําเร็จของงานคาเฉล่ียมากท่ีสุด     
( X = 4.56) การไดปฏิบัติงานท่ีทาทายความสามารถและการใชความรู การใชความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน และการมุงม่ันทํางานใหมีประสิทธิภาพ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ( X = 4.28, 
X = 4.24 และ 4.24 9 ตามลําดับ ดังตารางท่ี 6) สามารถอธิบายไดวาท่ีพยาบาลวิชาชีพ ปฏิบัติเปน
งานท่ีกระทําตอชีวิตจึงจําเปนตองมีความรูความสามารถดานการปฏิบัติการพยาบาลอยางถูกตอง
และเหมาะสมตามมาตรฐานวิชาชีพเพื่อการดูแลผูปวยท่ีมีประสิทธิภาพ ดังนั้นความสําเร็จของงาน
จึงเปนส่ิงท่ีสงเสริมใหความพึงพอใจในงานอยูในระดับมากข้ึน จาการศึกษาของ สุวรรณ ลีระเรงกุล 
(2542)  พบวา แรง๗งใจในเร่ืองความสําเร็จของงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานโดยรวม แตผลการวิจัยนี้แตกตางจาก Bateman and Snell (2002) ท่ีไดใหความเห็นวาความพึง
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พอใจของบุคลากรนั้นไมจําเปนตองทําใหเกิดผลผลิตมากกวาผูท่ีไมพึงพอใจในงาน บางคร้ังบุคคล 
มีความสุขในการทํางานเพราะไมตองทํางาน 

คาเฉล่ียความพึงพอใจในงานดานอํานาจในการทํางานจัดอยูในระดับมาก ( X = 4.18) และ
เม่ือพิจารณาคาเฉล่ียรายขอก็จัดอยูในระดับมากทุกขอ (ดังตารางท่ี 7) ตามแนวคิดของ Robbin 
(2001) กลาววาเปนความพึงพอใจในงานท่ีเกิดการท่ีบุคคลไดรับผิดชอบในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
อยางมีอิสระ มีความพึงพอใจท่ีไดบริหารจัดการ และสามารถควบคุมการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายได สามารถอธิบายได หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน มีการใหอํานาจตัดสินใจ      
ใหอิสระในการทํางานภายใตขอบเขตของวิชาชีพพยาบาล ซ่ึงทําใหพยาบาลท่ีปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง มีความม่ันใจวาตนเองมีความสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ทําใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนเกิดขวัญและกําลังใจ มีแรงจูงใจในการ
ทํางาน ตลอดจนเกิดความพึงพอใจในงาน (Speitzer, 1995)  สอดคลองกับการศึกษาของ รัชชฎาพร 
สีดาดาษ (2548) ท่ีพบวา การไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญกับความสําเร็จขององคการ การไดรับ
มอบหมายงานท่ีมีอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานตามขอบเขตของวิชาชีพ การไดรับ
มอบหมายงานท่ีมีอํานาจในการตัดสินใจ เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของ
พยาบาล นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ  Stratton, Dungin, Juhl, and Geller (1995) ท่ีวาปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และการคงอยูในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลชนบท 
พบวาปจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญคอนขางมาก คือการใหอิสระในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยเม่ือ
พิจารณารายขอ จะเห็นไดวาในขอการไดใหบริการพยาบาลอยางมีอิสระตามขอบเขตความ
รับผิดชอบของวิชาชีพและความสามารถควบคุมการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายคาเฉล่ียมากท่ีสุด 
( X = 4.27) ความพอใจในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย และความพอใจท่ีไดบริหารจัดการ มีคาเฉล่ีย   
อยูในระดับมาก ( X = 4.11 และ X =4.10  ตามลําดับ ดังตารางท่ี 7) อธิบายไดวา โรงพยาบาลบริบท
ของโรงพยาบาลเอกชนในปจจุบัน มีนโยบายดานการบริหารจัดการ สนับสนุนใหมีการแบงอํานาจ
หนาท่ีในการจัดการบริหารงานท่ีชัดเจน มีการกระจายอํานาจใหบุคคลการจัดการบริหารงานภายใน
หนวยงาน (ทัศนา บุญทอง, 2543) การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ภายใตบริบทของโรงพยาบาล
เอกชนท่ีมีลักษณะเปนทีม ทํางานรวมกับวิชาชีพอ่ืน พยาบาลวิชาชีพซ่ึงดูแลผูปวยโดยตรงจึงตอง
ปฏิบัติหนาท่ีเปนผูนําทีมในการพยาบาล โดยใชทักษะบริหารจัดการควบคูไปกับทักษะดานการ
ปฏิบัติพยาบาลโดยการวางแผนมอบหมายงาน ไดรับอํานาจเต็มท่ีเม่ือไดรับมอบหมายงาน 
รับผิดชอบตามความรูความสามารถ ตาม Job Description ทําใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในงานดานอํานาจหนาท่ีท่ีไดรับหมอบหมาย ไดบริหาร
จัดการงานที่ เกี่ยวของกับหนาท่ีของพยาบาลโดยอาศัยพื้นฐานความรู ทักษะ ความชํานาญ 
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ประสบการณท่ีมีอยูเปน ดังท่ี Dugger (1994) กลาววา  การใหโอกาสหรืออํานาจในการทํางานจะ  
ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน  

2.  ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการ คุณคาในงานพยาบาล 
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา 

2.1  จากผลการวิจัยพบวาบรรยากาศการส่ือสารขององคการมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .62 จากตารางท่ี 10) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอ 1 Hegney et al. 
(2006) กลาววา บรรยากาศการส่ือสารในองคการมีผลตอความพึงพอใจในงาน จากผลการศึกษาพบวา 
บรรยากาศการส่ือสารท่ีดีตามแนวคิดของ Pace and Faules (1994) ซ่ึงประกอบดวย ความไววางใจ มี
สวนรวมในการตัดสินใจ การสนับสนุนกันและกัน มีการส่ือสารอยางเปดเผยจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ มี
การรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร และการคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของคนโดยสวนรวม บรรยากาศการส่ือสารท่ีดีระหวางผูรับสารและผูสงสารทํา
ใหเกิดความเปนมิตรซ่ึงกันและกัน ทําใหการส่ือสารอยางเปดเผยเกิดข้ึน ซ่ึงผลดีคือการส่ือสารประสบ
ความสําเร็จและยอมสงผลตอความพึงพอใจในงาน จากนโยบายคุณภาพการบริการของโรงพยาบาล
เอกชนท่ีมีเปาหมายสูงสุดคือคุณภาพการบริการพยาบาล ประกอบกับการสงเสริมใหเกิดการทํางาน
แบบมีสวนรวม (Employees involvement) เปนการเปดโอกาสใหพยาบาลเขามามีสวนรวมรับผิดชอบ
และตัดสินใจ สงเสริมใหมีการส่ือสารเปนแบบสองทางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ มีการรับฟง
ขอเสนอแนะและความคิดเห็น สงเสริมบรรยากาศการสื่อสารท่ีเต็มไปดวยความเอาใจใส สนับสนุน
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการแกปญหา ดังท่ี Francis (1987) กลาววาการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และสอดคลองกับผลการศึกษาของ เก็จวลี 
จิตวัฒนวิไล (2530) พบวารูปแบบการส่ือสารสองทางและการส่ือสารอยางไมเปนทางการมี
ความสําคัญตอผูปฏิบัติงานมาก ผูทํางานมีความพอใจกับการส่ือสารแบบสองทางมีการแลกเปล่ียน
ขาวสารกันมากกวาการส่ือสารแบบทางเดียว ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครมีชองทางการ
ส่ือสารระหวางบุคลากรในโรงพยาบาลหลายลักษณะ เชน การส่ือสารภายใตระบบอิเลคทรอนิกส
ระหวางหนวยงานและสามารถผานถึงผูบริหารไดโดยตรง สรางเว็บไซตกระทูแสดงความคิดเห็นอยาง
เปดเผย เปนตน นอกจากนี้ยังมีการเปดโอกาสในการติดตอส่ือสารระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาโดยเฉพาะอยางยิ่งบรรยากาศท่ีผูใตบังคับบัญชาไดรับความพึงพอใจมากบุคคล
เหลานั้นปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับการศึกษาของ เดช สุวนันท (2540) ท่ีพบวา 
บุคลากรท่ีรับรูบรรยากาศการส่ือสารภายในองคการในทางบวกมากกวา จะมีความพึงพอใจในงานการ
ทํางานสูงกวา และสอดคลองกับการศึกษาของ กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) พบวาบรรยากาศการส่ือสาร
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มีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในงาน อธิบายไดวาโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ มี
จํานวนบุคลากรมาก และเนื่องจากระบบการพยาบาลจะตองติดตอส่ือสารหรือประสานประโยชนกับ
บุคลากรในทีมสหสาขาวิชาชีพ เพ่ือตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการไดอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ จึงตองอาศัยการส่ือสารท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน ผลจากการวิจัยคร้ังนี้ สอดรับกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไวคือ บรรยากาศการส่ือสารขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานของวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

2.2  จากผลการวิจัยพบวาคุณคาในงานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความ       
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 (r = .66 จากตารางท่ี 10) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอ 2 อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มองวางานท่ีพยาบาลปฏิบัติเปนงานท่ีมีคุณคา เนื่องจากเปนการ
ตอบสนองความตองการทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมและจิตวิญญาณของผูปวยโดยยึดผูปวย
เปนศูนยกลางใหบริการเพ่ือตอบสนองความตองการของผูท่ีทุกขจากความเจ็บปวย (สมจิต หนุเจริญ
กุล, 2543) เมื่อพยาบาลวิชาชีพ เห็นความสําคัญของงานงานพยาบาลเปนงานวางานท่ีทําอยูนั้นมีคุณคา 
มีความหมาย จะกอใหเกิดความรัก ความสุขท่ีไดทํางาน กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน คุณคาในงาน
จะเปนแรงผลักดันใหบุคคลเห็นความสําคัญของงาน มีความมุงม่ันใหประสบผลสําเร็จ และเกิดความ
พึงพอใจในงาน การที่บุคคลรับรูคุณคาในงานท่ีปฏิบัติจะมองงานทีมีความทาทายวาเปนการไดรับ
โอกาส ซ่ึงทําใหเกิดความเช่ียวชาญและไดรับประโยชนจากงานนั้น ในทางตรงขามหากบุคคลรูสึกวา
รับรูคุณคาในงานตํ่าจะทําใหประสบกับความลมเหลวในการทํางานผลมาจากการการขาดโอกาสใน
งานท่ีทาทาย สอดคลองกับผลการศึกษาของ Knoop (1993) ท่ีกลาววา การรับรูคุณคาในงานเปนส่ิงท่ี
สงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานกอใหเกิดความพึงพอใจในงานและความกาวหนาเกิดผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี นอกจากนี้โรงพยาบาลเอกชนใหความสําคัญกับพยาบาลวิชาชีพ เนื่องจากเปนผูดูแล
ผูปวยโดยตรงตลอด 24 ช.ม. สนับสนุนใหพนักงานทําดี เกิดความภาคภูมิใจ เชน การติดประกาศ
ชมเชยกับพนักงานท่ีไดทําความดี การมอบโลประกาศเกียรติคุณความดี เปนตน ซ่ึงพบวาสวนใหญจะ
เปนพยาบาลซ่ึงมีจํานวนมากท่ีสุดในทีมสุขภาพ ทําใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึนซ่ึง
คุณคาในงานพยาบาลเปนคุณคาจากภายในท่ีตนมองเห็น และคุณคาจากภายนอกท่ีผูอ่ืนมองเห็น เชน 
การเสริมสรางใหเกิดมนุษยธรรม ความถูกตอง การมีสวนรวมในการชวยเหลือสังคม การดํารงไวซ่ึง
ความถูกตอง การไดรับความไววางใจ เปนตน สวนคุณลักษณะท่ีตนเองมองเห็น เชน คุณธรรม 
มนุษยธรรม การใหเกียรติความเปนมนุษย  การคํานึงถึงผูอ่ืน และการเห็นแกประโยชนสวนรวม        
เปนตน สอดคลองกับคํากลาวของ Arnold (1989) ท่ีวา คุณคาในงานพยาบาลท่ีพยาบาลมองเห็นทําให
เกิดความภาคภูมิใจในศักดิ์ศรีของความเปนพยาบาลและนําไปสูความเขมแข็งในวิชาชีพ ดังนั้นการท่ี
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พยาบาลใหคุณคาและความสําคัญกับงานท่ีปฏิบัติจึงเปนเร่ืองท่ีสําคัญสําหรับผูบริหารทางการพยาบาล 
เพราะจะทําใหมีพลังท่ีจะอดทนตอดานท่ีไมดีของงานไดสงผลตอความพึงพอใจในงาน ผลจากการ
วิจัยคร้ังนี้สอดรับกับสมมติฐานท่ีตั้งไว คือ คุณคาในงานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความพึง
พอใจในงานของวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 
ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 1.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครโดยรวม
อยูในระดับสูง แตพบวา ความพึงพอใจดานอํานาจในการทํางานมีคะแนนเฉล่ียคอนขางตํ่า ดังนั้น
ผูบริหารทางการพยาบาลและผูท่ีเกี่ยวของจึงควรพิจารณาหาแนวทางสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพเกิด
ความพึงพอใจในงานใหอยูในระดับมากข้ึน ในดานอํานาจในการทํางาน รวมถึงความพึงพอใจดาน
ความสําเร็จ และดานสัมพันธภาพใหสูงมากข้ึน 
 2.  บรรยากาศการสื่อสารขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แตพบวาบรรยากาศ
การส่ือสารขององคการในดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและการสนับสนุนซ่ึงกันและกันมี
คาเฉล่ียอยูในระดับต่ํา ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลและผูท่ีเกี่ยวของจึงควรพิจารณาหาแนวทาง 
สนับสนุน และสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของมากข้ึน 
 3.  คุณคาในงานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เม่ือพิจารณารายขอพบวา
คุณคาในงานจากการให มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับต่ําสุด แสดงใหเห็นวาอาจเกิดจากภาระงานท่ีมาก
ทําใหพยาบาลวิชาชีพแสดงออกถึงการรับรูจากการใหไดลดลง ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลและผูท่ี
เกี่ยวของจึงควรพิจารณาหาแนวทางในการปรับเปล่ียน และสงเสริมปลูกฝงจิตสํานึกใหพยาบาล
วิชาชีพเห็นคุณคาในงานใหมากข้ึนในการดานคุณคาจากการให คุณคาจากการดูแล และคุณคาจาก
ความปติในใจ 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  พัฒนารูปแบบการสรางบรรยากาศการส่ือสารในองคการ 
 2. การศึกษาเชิงพยากรณตัวแปรท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน และคุณคาในงาน
พยาบาล 
 3. พัฒนาแบบประเมินความพึงพอใจในงานพยาบาล 
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[ออนไลน] 2551. แหลงท่ีมา: http://203.157.6.200/web/ac/stat.asp [2552, มกราคม 22]. 
กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. 2542. การพัฒนาการปฏิบัตวิิชาชพี:  
 มาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาล.  พิมพคร้ังท่ี 2. กรุงเทพมหานคร: สามเจริญการ 
กัลยิมา โตกะคุณะ. 2541. รูปแบบการส่ือสาร บรรยากาศการส่ือสารในองคการ ความพึงพอใจใน 
 การทํางานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพนักงานไทยในบริษทัอังกฤษ เยอรมัน 

และฝร่ังเศสในประเทศไทย. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชานิเทศศาสตร
พัฒนาการ คณะนเิทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

กุลธิดา สุดจิตร. 2549. ปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชพี 
 โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ, สาขาวิชาการ
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เก็จวลี จิตวัฒนาวิไล. 2530. รูปแบบการส่ือสารท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจ 
 ในการปฏบิัตงิาน: ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการ สาย ก และสาย ข ในมหาวิทยาลัย 
 ธรรมศาสตร. วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน 

คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
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การดแูลรักษาผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ  
 เขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวชิาการบริหารพยาบาล         

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
จันทรเพชร บุษบงไพรวัลย. 2542. อัตมโนทัศนของพยาบาลปฏิบตัิหนาท่ีผูตรวจการเวรบายดึก  
 งานการพยาบาลผูปวยกุมารเวชศาสตร โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม. วิทยานพินธ

ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 
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มหาวิทยาลัยมหิดล. 
ชัยวัฒน ประสมสุข. โรงพยาบาลเอกชน: การขยายตัวอยางเปนไปอยางตอเนื่อง. [ออนไลน]  
 2549. แหลงท่ีมา: http://www.ftadigest.com/fta/newsAnalysis201.html [2552, มกราคม 22]. 
ช่ืนชม เจริญยทุธ. 2538. การศกึษาภาวะขาดแคลนพยาบาลและปญหาสมองไหลของวิชาชีพ 
 พยาบาลในประเทศไทย. วารสารพยาบาล 44(1): 22-30. 
ณิชนันท ฟุงลัดดา. 2548. การวิเคราะหตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวชิาชพีท่ีคงอยูในงานโรงพยาบาล

รัฐบาล และโรงพยาบาลเอกชน เขตกรงุเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต,
สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ดารณี พันธศรี. 2545. ความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตน คุณคาของงาน บรรยากาศ 
 องคการ กับการปฏิบัตบิทบาทอิสระในการปฏิบตัิการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลท่ัวไป. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ดุสิต สุจิรารัตน.  2544. การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS FOR WINDOW. พมิพคร้ังท่ี 3.  
 กรุงเทพมหานคร: เจริญดีการพิมพ. 
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เดช สุวนนท. 2540. การส่ือสารระหวางนกัขาวกับผูบริหารขาว และความพึงพอใจในงาน: ศึกษา 
 กรณีกองบรรณาธิการหนังสือพิมพกรุงเทพธุรกิจ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ,

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ทรียาพรรณ สุภามณ.ี 2541. ความขดัแยงและการจัดการความขัดแยง และการรับรูคุณคาของงาน

พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, 
สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

ทัศนา บุญทอง. 2543. ปฏิรูปบริการพยาบาลท่ีสอดคลองกับระบบสุขภาพไทยท่ีพงึประสงคใน 
 อนาคต. กรุงเทพมหานคร: ศิริยอดการพิมพ. 
เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2540. พฤติกรรมองคการ. พิมพคร้ังท่ี 2. กรุงเทพมหานคร:  
 ไทยวัฒนาพาณิชย. 
ธงชัย สันติวงษ. 2540. พฤตกิรรมองคการ: การศึกษาการบริหารพฤตกิรรมองคการเชิงบริหาร.  
 พิมพคร้ังท่ี 3. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช. 
นันทนา ดําเนนิยทุธ. 2545. ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารขององคการ จิตวิญญาณใน 
 งานกับการสรางสรรคในองคการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลศูนย. 

วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร. 2550. ภาวะผูนาํและกลยุทธการจัดการองคกรพยาบาลในศตวรรษท่ี 21.  
 พิมพคร้ังท่ี 1. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร. 2550. ระเบยีบวิธีวิจัยทางการพยาบาลศาสตร. พิมพคร้ังท่ี 4.  

กรุงเทพมหานคร: ยแูอนไอ อินเตอรมีเดีย. 
บุญชอบ บําเพญ็นรกจิ, ลดาวลัย รวมเมฆ และสุกานดา นิม่ทองคํา. ปรากฏการณการลาออกของ

พยาบาลโรงพยาบาลจฬุาลงกรณ.  ใน เอกสารประชุมวิชาการ เร่ืองการวิจัยทางการพยาบาล
แหงชาติคร้ังท่ี 1. กรุงเทพมหานคร, 2539. 

ประคอง กรรณสูต. 2542. สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร. พมิพคร้ังท่ี 3. (ฉบับปรับปรุง 
 แกไข). กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535. จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ศูนยส่ือเสริม

กรุงเทพ. 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2542. จิตวิทยาอุตสาหกรรม. กรุงเทพมหานคร: ศูนยส่ือเสริมกรุงเทพ. 
ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544. จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ศูนยส่ือเสริม

กรุงเทพ. 



 
 

99
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ชุดท่ี ______ 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลวิชาชีพ (Full Time)  
 เนื่องจากดิฉัน นางสาววจี เกษสยม กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง 
“ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการ คุณคาในงานพยาบาล กับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ร.อ. 
หญิง ดร. วาสินี วิเศษฤทธ์ิ เปนอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ซ่ึงในการทําวิทยานิพนธดังกลาว
จําเปนตองไดรับขอมูลจากทาน ตามรายละเอียดในแบบสอบถามนี้ 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บรักษา
ขอมูลไวเปนความลับและผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวม จึงไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงาน
ของทานแตประการใด 
 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณเปน
อยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
         ขอแสดงความนับถือ 
                                      นางสาววจี เกษสยม 
                          นิสิตพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  

                  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  คาํช้ีแจงแบบสอบถามการวจิัย   เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศการส่ือสารขององค์การ คุณค่าในงานพยาบาล  
กบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

1. แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดวยขอคําถามจํานวน 4 สวน คือ 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม     5 ขอ 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน        15 ขอ 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามบรรยากาศการสื่อสารขององคการ      22 ขอ 
ส่วนที ่4 แบบสอบถามคุณคาในงานพยาบาล      17 ขอ 

2. โปรดอานคําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถามแตละชุดโดยละเอียด โดยเลอืกคาํตอบทีต่รงกบัความรู้สึก 
ของท่าน เพือ่ให้ได้ข้อมูลทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการวิจัยมากทีสุ่ด 

3. ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของทานจะนําไปใชเพ่ือประโยชนทางการศึกษาเทาน้ันและขอมูลจะเปน
ความลับ ไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลไมวากรณีใดๆ ข้อมูลทีไ่ด้จะเสนอในภาพรวม และจะไม่เกดิผลกระทบ
ใดๆ   ทั้งส้ินเกีย่วกบัการทาํงานของท่าน 
ขอขอบพระคุณทาน ที่กรุณาใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในการศึกษาครั้งน้ี 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง       หนาขอความหรือเติมขอความลงในชองวาง 
                 ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1. ปจจุบันทานอายุ......................ป (เกิน 6 เดอืนปดข้ึนเปน 1 ป) 
2. สถานภาพสมรส 

               โสด                  คู       หมาย/หยา/แยก 
3. ระดับการศึกษา 

  ปริญญาตรี         ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก          อ่ืนๆ........................ 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลท่ีทานทําอยูปจจุบัน ระบุจาํนวน......ป…...เดือน 
5. ทานปฏิบัติงานในแผนก 

  หอผูปวยอายรุกรรม        หอผูปวยศัลยกรรม 
  หอผูปวยสูตนิรีเวช        หออภิบาลผูปวยหนัก 
  หอผูปวยกุมารเวชกรรม                     หอผูปวยพิเศษ  
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง

ความพึงพอใจดานความสําเร็จ 
1. ทานพึงพอใจในความสําเร็จของทาน 

     

2. ทานมีแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง
จากคนอ่ืน ซ่ึงทําใหงานประสบความสําเร็จ 

     

.....................................................      
ความพึงพอใจดานอํานาจในการทํางาน 
7. ทานพึงพอใจในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 

     

8. ทานสามารถควบคุมการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายได เชน ใหการดูแลผูปวยใหปลอดภัย
ขณะพักรักษาตัวในโรงพยาบาล 

     

.....................................................      
ความพึงพอใจดานสัมพันธภาพ 
11. ทานมีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับผูรวมงาน 

     

12. ทานรูสึกอบอุนใจท่ีไดทํางานรวมกับคนอ่ืน
ในหนวยงาน 

     

.....................................................      

คําชี้แจง:  ขอความในรายการเปนการสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
โปรดอานแตละขอและทําเครื่องหมาย     ลงในชองวาง ซึ่งตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
โดยแตละชองมีความหมาย ดังน้ี 
เห็นดวยอยางย่ิง   หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความคิดเห็นทุกประการ 
เห็นดวย  หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความคิดเห็นเกือบทั้งหมด 
ไมแนใจ    หมายถึง ไมแนใจวาขอความน้ันตรงกับความคิดเห็น  
ไมเห็นดวย    หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความคิดเห็นนอย 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง ขอความน้ันไมตรงกับความคิดเห็นทุกประการ 
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สวนท่ี 3 บรรยากาศการส่ือสารขององคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการ 
ระดับความเปนจริง 

เปนจริง
มาก
ที่สุด

เปนจริง
มาก 

ไม
แนใจ 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยที่สุด 

ความไววางใจ  
16. ผูบังคับบัญชามีความเช่ือม่ัน และไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชาเปนอยางยิ่ง 

     

17 .  ผู ใต บัง คับบัญชามีความเชื่อ ม่ัน  และ
ไววางใจผูบังคับบัญชาเปนอยางยิ่ง 

     

.....................................................      
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
20. บุคลากรทุกระดับในหนวยงานของทาน
ไดรับการส่ือสารเก่ียวกับนโยบายขององคการ 

     

21. หนวยงานของทานมีชองทางการส่ือสาร
สําหรับบุคลากรทุกระดับในการปรึกษากับ
ผูบังคับบัญชา 

     

.....................................................      

 
 

คําชี้แจง:  ขอความในรายการเปนการสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศการสื่อสารขององคการ 
     โปรดอานแตละขอและทําเครื่องหมาย      ลงในชองวาง  ซึ่งตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
     โดยแตละชองมีความหมาย  

เปนจริงมากที่สุด    หมายถึง  ขอความในประโยคน้ันตรงกับครามเปนจริงมากที่สุด 

เปนจริงมาก           หมายถึง  ขอความในประโยคน้ันตรงกับความเปนจริงมาก 
ไมแนใจ      หมายถึง  ไมแนใจกับขอความในประโยคน้ัน 
เปนจริงนอย           หมายถึง  ขอความในประโยคน้ันตรงกับความเปนจริงนอย  
เปนจริงนอยที่สุด    หมายถึง  ขอความในประโยคน้ันตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด  
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บรรยากาศการส่ือสารขององคการ 

ระดับความเปนจริง 
เปนจริง

มาก

ที่สุด

เปนจริง

มาก 
ไม

แนใจ 
เปนจริง

นอย 
เปนจริง

นอยที่สุด 

การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 
23.บุคลากรทุกระดับในหนวยงานของทานมี
การชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกันใน
เร่ืองงานดวยความจริงใจ 

     

24.  บรรยากาศในหนวยงานของทานเปน
บรรยากาศท่ีเต็มไปดวยความใสใจชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน 

     

.....................................................   
การเปดเผยการสื่อสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ 
26. หนวยงานของทานมีการนํามติการประชุม
มาช้ีแจง หรือติดประกาศใหบุคลากรทราบทุก
คร้ังอยางตรงไปตรงมา เชน การเปล่ียนแปลง
วิธีการปฏิบัติงาน นโยบายใหมขององคการ

     

27. บุคลากรทุกระดับในหนวยงานของทาน
ไดรับขอมูลท่ีจะชวยสงเสริมความสามารถใน
การประสานงานกับบุคลากรหรือหนวยงานอ่ืน
ได 

     

.....................................................   
การ รับฟ งและการ ส่ือสารจากผู ปฏิบัติ สู
ผูบริหาร 
30. หัวหนาหนวยงานของทานเปดใจรับฟง
ขอเสนอแนะ รายงานหรือปญหาที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ

     

31.หัวหนาหนวยงานของทานใหความสําคัญ
กับขอเสนอแนะของบุคลากรทุกระดับ

     

....................................................   
 



 
 
128

 
บรรยากาศการส่ือสารขององคการ 

ระดับความเปนจริง 
เปนจริง

มาก

ที่สุด

เปนจริง

มาก 
ไม

แนใจ 
เปนจริง

นอย 
เปนจริง

นอยที่สุด 

การคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
33. บุคลากรทุกระดับในหนวยงานของทาน 
มุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายสูงสุด 

     

34.บุคลากรทุกระดับในหนวยงานของทานใช
วัสดุอุปกรณของหนวยงานอยางประหยัดและ
เกิดประโยชนสูงสุด 

     

....................................................      

 
สวนท่ี 4  แบบสอบถามคุณคาในงานพยาบาล 

 
 
 
 
 
 

คําชี้แจง:  ขอความในรายการเปนการสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับคุณคาในงานพยาบาล 
   โปรดอานแตละขอและทําเครื่องหมาย      ลงในชองวาง  ซึ่งตรงกับความคิดเห็นของทานมาก    
   ที่สุด โดยแตละชองมีความหมาย  

เห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความคิดเห็นทุกประการ 
เห็นดวย  หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความคิดเห็นเกือบทั้งหมด 
ไมแนใจ    หมายถึง ไมแนใจวาขอความน้ันตรงกับความคิดเห็น  
ไมเห็นดวย    หมายถึง ขอความน้ันตรงกับความคิดเห็นนอย 
ไมเห็นดวยอยางย่ิง  หมายถึง ขอความน้ันไมตรงกับความคิดเห็นทุกประการ 
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คุณคาในงานพยาบาล 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ดวย 

อยางย่ิง

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง

คุณคาจากการดูแล 
38. ทานคิดวาการใชกระบวนการพยาบาลในการ
ดูแลผูปวยสามารถทําใหอาการของผูปวยดีข้ึน
หรือทุเลา 

     

39. ทานไดปฏิบัติการพยาบาลโดยยึดผูปวยเปน
ศูนยกลาง 

     

....................................................      
คุณคาจากการให 
43. ทานใหการชวยเหลือผูปวยดวยความเต็มใจ 

     

44.  ทานใหการชวยเหลือผูปวยโดยไมหวัง
ผลตอบแทน 

     

....................................................      
คุณคาจากความปติในใจ 
47. ทานรูสึกภาคภูมิใจในความเปนวิชาชีพของ
ทาน 

     

48. ทานรูสึกวางานพยาบาลทําใหเกิดความรูสึก
อ่ิมใจ สบายใจซ่ึงเหมือนการทําบุญ 

     

....................................................      
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ภาคผนวก ฉ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของบรรยากาศการส่ือสารขององคการ 

คุณคาในงานพยาบาลจําแนกเปนรายดานและรายขอ 
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1. บรรยากาศการสื่อสารขององคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
บรรยากาศการส่ือสารขององคการ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร เสนอผลการ

วิเคราะหโดยรวมและรายขอ ดังตารางท่ี 11-17 

ตารางท่ี 11 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ ดาน
การคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 

 

ตารางท่ี 12 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของบรรยากาศการส่ือสารขององคการ ดาน
การเปดเผยการส่ือสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 

 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการ X  SD ระดับ 

การเปดเผยการสื่อสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ 
สงเสริมความสามารถในการประสานงาน 
พัฒนาแผนงานของหนวยงาน 
เขาถึงขอมูลท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติ 
มีการส่ือสารอยางตรงไปตรงมา 

 
4.10 
4.01 
4.01 
3.99 

 
.63 
.59 
55 
55 

 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 

รวม 4.03 .50 ดี 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการ X  SD ระดับ 

การคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณภาพ 
มุงหวังเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด 
ใชวัสดุอุปกรณของหนวยงานอยางประหยัดและเกิดประโยชนสูงสุด 
ใหความสําคัญใสใจในความผาสุกของบุคลากร 
การคํานึงถึงตนทุนการผลิตท่ีต่ํา คุมทุน คุมคา 

 
4.12 
4.11 
4.02 
3.99 
3.98 

 
.52 
.58 
.65 
.68 
.65 

 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 

รวม 4.04 .52 ดี 
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ตารางท่ี 13 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของบรรยากาศการส่ือสารขององคการ    
ดานการรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 

 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการ X  SD ระดับ 

การรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติถึงผูบริหาร 
สามารถรายงานปญหาท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา 
ใหความสําคัญกับขอมูลขาวสารและปญหาในการบริหารงานอยางตอเนื่อง 
รับฟงขอเสนอแนะ รายงานหรือปญหาท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

 
4.05 
3.99 
3.96 

 
.67 
.69 
.71 

 
ดี 
ดี 
ดี 

รวม 4.00 .63 ดี 

 

ตารางท่ี 14 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ     
ดานความไววางใจ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ         
(n = 330) 
 

 
 
 
 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการ X  SD ระดับ 

ความไววางใจ 
ผูบังคับบัญชามีความเช่ือม่ัน และไววางใจผูใตบังคับบัญชาเปนอยางยิ่ง 
การพัฒนาและดํารงไวซ่ึงความสัมพันธท่ีดี 
ผูใตบังคับบัญชามีความเช่ือม่ัน และไววางใจผูบังคับบัญชาเปนอยางยิ่ง 
การพูดความจริงในหนวยงานไมทําใหเกิดขอขัดแยงหรือเสียหายแกผูพูด  

 
4.19 
4.04 
3.95 
3.70 

 
.37 
.75 
.65 
.86 

 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 

รวม 3.92 .73 ดี 
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ตารางท่ี 15 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ     
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 

 

ตารางท่ี 16 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของบรรยากาศการสื่อสารขององคการ     
ดานการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครจําแนก
เปนรายขอ (n = 330) 

 

 

 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการ X  SD ระดับ 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
มีการส่ือสารเก่ียวกับนโยบายขององคการ 
มีชองทางในการส่ือสาร 
มีสวนรวมในการตัดสินใจและกระบวนการกําหนดเปาหมายของ
หนวยงาน 

 
4.06 
4.01 

 
3.93 

 
.60 
64 
 

.71 

 
ดี 
ดี 
 
ดี 

รวม 3.93 .60 ดี 

บรรยากาศการส่ือสารขององคการ X  SD ระดับ 

การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 
การชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 
สามารถพูดคุยกันอยางเปดเผย 
บรรยากาศเอาใจใสซ่ึงกันและกัน 

 
3.97 
3.92 
3.91 

 
.64 
.70 
.69 

 
ดี 
ดี 
ดี 

รวม 3.93 .60 ดี 
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3. คุณคาในงานพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
คุณคาในงานพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร เสนอผล

การวิเคราะหโดยรวมและรายขอ ดังตารางท่ี 17-19 

ตารางท่ี 17 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของคุณคาในงานพยาบาล ดานคุณคาจาก
ความปติในใจของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ           
(n = 330) 

 

 

 

 

 

 

คุณคาในงานพยาบาล X  SD ระดับ 

ดานคุณคาจากความปติในใจ 
งานพยาบาล เปนงานท่ีทําประโยชนใหสังคม 
ความรูสึกดีใจเม่ือเห็นผูปวยของทานอาการปวยดีข้ึน 
ความรูสึกปลาบปล้ืมใจเม่ือไดรับคําชมจากผูปวยหรือญาติ 
ความภาคภูมิใจในความเปนวิชาชีพ 
งานพยาบาลทําใหเกิดความรูสึกอ่ิมใจ สบายใจซ่ึงเหมือนการทําบุญ    
ความรูสึกยินดีกับผลการปฏิบัติงาน 
ความรูสึกชอบท่ีไดปฏิบัติการพยาบาล 
มีความสุขท่ีไดปฏิบัติการพยาบาล 

 
4.61 
4.61 
4.58 
4.54 
4.52 
4.47 
4.44 
4.44 

 
.50 
.50 
.50 
.53 
.56 
.55 
.57 
.59 

 
สูงมาก 
สูงมาก 
สูงมาก 
สูงมาก 
สูงมาก 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.52 .45 สูง 
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ตารางท่ี 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของคุณคาในงานพยาบาล ดานคุณคา       
จากการดูแลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 

 

ตารางท่ี 19 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของคุณคาในงานพยาบาล ดานคุณคา        
จากการใหของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 

 
 
 

คุณคาในงานพยาบาล X  SD ระดับ 

ดานคุณคาจากกการดูแล 
การปฏิบัติการพยาบาลโดยยดึผูปวยเปนศูนยกลาง 
การใชกระบวนการพยาบาลในการดูแลผูปวย 
สามารถดูแลผูปวยไดตามมาตรฐานท่ีหนวยงานกําหนดไว ซ่ึงสอดคลอง 
กับมาตรฐานวชิาชีพการพยาบาล 

การดูแลผูปวยเพ่ือตอบสนองความตองการท้ังทางดานรางกาย จิตใจ 
อารมณ สังคมและจิตวิญญาณ 

การดูแลผูปวยแบบองครวม 

 
4.46 
4.42 

 
4.33 

 
4.33 
4.28 

 
.54 
.54 

 
.53 

 
.55 
.58 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 
สูง 

รวม 4.36 .46 สูง 

คุณคาในงานพยาบาล X  SD ระดับ 
ดานคุณคาจากการให 

การชวยเหลือผูปวยดวยความเต็มใจ 
การชวยเหลือผูปวยโดยไมหวังผลตอบแทน 
ใหชวยเหลือท้ังดานรางกายและจิตใจ 
เสียสละ เวลาในการรับฟงปญหาของผูปวยและญาติ 

 
4.44 
4.44 
4.28 
4.14 

 
.54 
.59 
.56 
.60 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.32 .47 สูง 
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ภาคผนวก ช 
 

การวิเคราะหสหสัมพันธรายขอ 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) รายดาน 

 และกราฟความสัมพันธเชิงเสน 
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ตารางท่ี 20 คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรายรวมของความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศการส่ือสารขององคการ และคุณคาในงานพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 

แบบสอบถามตามรายขอ 
คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ 

กับคะแนนรายรวม 
ทดลองใช (n=30)           เก็บขอมูลจริง (n= 330)

 
1. ความพึงพอใจในงาน 

ดานความสําเร็จ 
ขอ 1 
ขอ 2 
ขอ 3 
ขอ 4 
ขอ 5 
ขอ 6 

ดานอํานาจในการทํางาน 
ขอ 7 
ขอ 8 
ขอ 9 
ขอ 10 

ดานสัมพันธภาพ 
ขอ 11 
ขอ 12 
ขอ 13 
ขอ 14 
ขอ 15 

 
.843 

 
.554 
.346 
.529 
.362 
.518 
.296 

 
.706 
.626 
.662 
.230 

 
.583 
.608 
.742 
.814 
.578 

 

 
.877 

 
.342 
.258 
.556 
.598 
.505 
.483 

 
.571 
.652 
.611 
.477 

 
.624 
.625 
.701 
.664 
.627 
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ตารางท่ี 20 (ตอ)    

แบบสอบถามตามรายขอ คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับ
คะแนนรายรวม 

ทดลองใช (n=30    เก็บขอมูลจริง (n= 330) 

 
2. บรรยากาศการสื่อสารขององคการ 

ดานความไววางใจ 
ขอ 16 
ขอ 17 
ขอ 18 
ขอ 19 

ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
ขอ 20 
ขอ 21 
ขอ 22 

ดานการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 
ขอ 23 
ขอ 24 
ขอ 25 

ดานการเปดเผยการส่ือสารจากผูบริหารสู   
ผูปฏิบัติ 

ขอ 26 
ขอ 27 
ขอ 28 
ขอ 29 

 
.958 

 
.732 
.637 
.379 
.475 

 
.555 
.629 
.773 

 
.781 
.846 
.767 

 
 

.817 

.934 

.776 

.770 

 
.951 

 
.359 
.553 
.546 
.512 

 
.626 
.637 
.563 

 
.749 
.717 
.730 

 
 

.705 

.810 

.740 

.733 
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ตารางท่ี 20 (ตอ)    

แบบสอบถามตามรายขอ คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ         
กับคะแนนรายรวม 

ทดลองใช (n=30    เก็บขอมูลจริง (n= 330) 
 
ดานการรับฟงและการสื่อสารจากผูปฏิบัติ   
สูผูบริหาร 

ขอ 30 
ขอ 31 
ขอ 32 

ดานการคํ านึง ถึง เปาหมายสูงสุดในการ
ปฏิบัติงาน 

ขอ 33 
ขอ 34 
ขอ 35 
ขอ 36 
ขอ 37 

 
 
 

.928 

.851 

.946 
 
 

.652 

.588 

.724 

.771 

.722 

 
 
 

.811 

.766 

.797 
 
 

.759 

.783 

.702 

.772 

.654 
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ตารางท่ี 20 (ตอ)    

แบบสอบถามตามรายขอ คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอ             
กับคะแนนรายรวม 

ทดลองใช (n=30    เก็บขอมูลจริง (n= 330) 

 
3. คุณคาในงานพยาบาล 

ดานการดูแล 
ขอ 38 
ขอ 39 
ขอ 40 
ขอ 41 
ขอ 42 

ดานการให 
ขอ 43 
ขอ 44 
ขอ 45 
ขอ 46 

ดานการความปติในใจ 
ขอ 47 
ขอ 48 
ขอ 49 
ขอ 50 
ขอ 51 
ขอ 52 
ขอ 53 
ขอ 54 

 
.956 

 
.743 
.850 
.877 
.812 
.717 

 
.856 
.640 
.867 
.724 

 
.899 
.822 
.895 
.895 
.899 
.732 
.678 
.827 

 
.947 

 
.680 
.761 
.801 
.734 
.760 

 
.628 
.711 
.737 
.676 

 
.781 
.817 
.794 
.812 
.797 
.719 
.748 
.802 
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ตารางท่ี 21   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) รายดานกับคะแนนรวมของความพึงพอใจในงานของ       
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตัวแปร 
 

 
 
 

ตัวแปร 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) 

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

 
ดาน

สัมพันธภาพ 

 
ดาน 

ความสําเร็จ 

ดาน
อํานาจ    
ในการ
ทํางาน 

 
โดยรวม

บรรยากาศการสื่อสารขององคการ 
  ดานการคํานึงถึงเปาหมายสูงสุดในการ ปฏิบัติงาน 
  ดานการเปดเผยการสื่อสารจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ 
  ดานการรับฟงและส่ือสารจากผูปฏิบัติถึง ผูบริหาร 
  ดานความไววางใจ 
  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  ดานการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 
คุณคาในงานพยาบาล 
ดานความปติในใจ 
ดานการดูแล 
ดานการให 

.526** 

.470** 

.447** 

.371** 

.507** 

.468** 

.468** 

.541** 

.482** 

.440** 

.501** 

.440** 

.365** 

.364** 

.320** 

.519** 

.364** 

.364** 

.549** 

.472** 

.493** 

.480** 

.589** 

.502** 

.509** 

.453** 

.572** 

.511** 

.511** 

.570** 

.492** 

.499** 

.508** 

.617** 

.531** 

.524** 

.454** 

.631** 

.534** 

.534** 

.655** 

.571** 

.564** 

.588** 

** p< .01 
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ภาพท่ี 2 กราฟความสัมพันธเชิงเสนระหวางบรรยากาศการส่ือสารขององคการ กับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 

 
ภาพท่ี 3 กราฟความสัมพันธเชิงเสนระหวางคุณคาในงานพยาบาลกับความพึงพอใจในงาน         
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 นางสาววจี เกษสยม เกิดวันท่ี 10 มีนาคม  พ.ศ.2520 ท่ีจังหวัดระนอง สําเร็จการศึกษา
พยาบาลศาสตรบัณฑิตจาก คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ในป พ.ศ. 2544 
เขาศึกษาในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในป พ.ศ. 2550 ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ  แผนก Contact 
Center โรงพยาบาลกรุงเทพ จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
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