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

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

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

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

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

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 การเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบันเปนไปอยางรวดเร็วและตอเนื่องทัง้ในเรื่องของเศรษฐกิจ  
สังคม  และเทคโนโลยี  โดยเฉพาะดานขอมูลขาวสาร  หรือแมแตระบบบริการสุขภาพ  (สงวน  
นิตยารัมพงศ,  2543)  ทําใหผูรับบริการมีความตระหนักในความตองการไดรับบริการสุขภาพทีม่ี
คุณภาพและประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  (ทัศนา  บุญทอง,  2542)  คุณภาพไดกลายมาเปนจุดเรา
ความสนใจ  หรือจุดขายที่สําคัญทีจ่ะทาํใหผูรับบริการเลือกใชบริการจากสถานบริการสุขภาพแต
ละแหง  (วิภาดา  คุณาวิกตกิุล,  2542)  

 
ดวยเหตนุี้โรงพยาบาลหรือสถานบริการสขุภาพทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนตางไดพยายาม

เนนการใหบริการสุขภาพที่เปยมดวยคุณภาพและดวยราคาที่ยุตธิรรม  รูปแบบการใหบริการจะ
เปนการใหบริการเชิงรุกมากกวาเชิงรับ  ทั้งนี้เพื่อรักษาลูกคาเดิมไว  และในขณะเดียวกนัก็ตอง
พยายามเพิม่ลูกคาใหมอยางตอเนื่อง ซึง่หากโรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพแหงใดสามารถ
คงไวซึ่งลกูคาเดิมและมีลูกคาใหมเพิ่มข้ึน   กน็าจะเปนปจจัยที่สามารถพยากรณความอยูรอดของ
โรงพยาบาลในยุคแขงขันได  จึงไดมีการนาํแนวคิดของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital  
accreditation: HA) มาใช  เพื่อใหการรับรองวาสถานบริการสุขภาพนัน้ ๆ มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการใหบริการ  (วิภาดา  คณุาวิกติกุล, 2542)  รวมถึงโรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธิ กรุงเทพมหานครตาง ๆ นัน้  ขณะนีก้ําลังดําเนินการเพื่อมุงมั่นสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลเชนเดียวกนั  (อุปกิจ  พละวงศ, 2544)  

 
จากกระแสความรุนแรงของการพัฒนาสถานบริการรักษาพยาบาลเพื่อการรับรองคุณภาพ

สถานพยาบาล  มีผลใหพยาบาลในทุกองคการตองปรับตนเพื่อใหพรอมรับการพัฒนาดังกลาว  
นั่นหมายถงึ  ภาระงานที่ตองเพิม่ข้ึนของพยาบาลทุกคน  (ลดาวัลย  รวมเมฆ,  2544)  กอปรกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลที่ตองทํางานเวรบาย  ดึก  ตองรับประทานอาหารและพักผอนไมเปน
เวลา  ซึง่นับเปนอุปสรรคในการดําเนนิชวีิต  รวมทั้งตองสัมผัสส่ิงคดัหลั่งของผูปวย  มีผลทําให
เสี่ยงตอการติดโรค  และยังตองรับผิดชอบงานบริการดานอื่น ๆ  ตอบขอซักถามของญาติและ
ผูปวยหรือบุคคลภายนอกทีม่าติดตอ  มีการประสานงานรวมมอืกับบุคลากรทุกประเภทในทีม
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สุขภาพ  การทํางานรวมกันตองพึ่งพาอาศัยกัน  ซึง่ในบางครั้งยอมทาํใหเกิดความขัดแยง  ความ
คับของใจ  ความไมพอใจซึง่กนัและกนัได  ปญหาความขัดแยงตาง ๆ ในการทาํงาน   ลวนทาํให
เกิดภาวะเครียดแกผูปฏิบัติงานได  (ทองศุกร  บุญเกิด,  2542)  และจากการศึกษาของจนิตนา  
ญาติบรรทุง  (2529)  พบวาการทํางานของพยาบาลวชิาชีพมีความเหนื่อยหนายในการทํางานนั้น
มีสาเหตุมาจากความเครียดในการทํางาน  สอดคลองกับ  Landbergis et al. (1988)  พบวาความ
ไมพึงพอใจในงาน  อารมณเหนื่อยหนาย  ความซึมเศรา  นอนไมหลับและอาการเจบ็ปวยทางกาย
เกิดขึ้นเนื่องจากการมีความตึงเครียดในงานระดับสูง 

 
ความพึงพอใจในงานเปนกญุแจหรือหัวใจของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  (อรุณ   

รักธรรม,  2527)  ความพึงพอใจในงาน  เปนความรูสึกชืน่ชอบหรือสภาวะอารมณทางบวก
เกี่ยวกับงานของตนเองหรือประสบการณทํางาน  และบุคลากรรับรูวางานเปนสิง่สาํคัญ  (Locke,  
1976 cited in  Luthans,  2002: 230)  ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการ  มผีล
ตอความสําเรจ็ของงานและองคการ  รวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย  กลาวคือ  เมื่อความพึง
พอใจเพิ่มข้ึน  ภาวะระดับการลาออกจากงาน  การขาดงานก็จะลดลง  ระดับผลผลิตสุขภาพทั้ง
กายและใจของผูปฏิบัติงานก็จะดีข้ึน  สงผลใหระดับประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการสงู 
ขึ้นได  และความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถงึประสิทธิภาพของการปฏิบัติ 
งานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ  ในทางตรงกนัขามหากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอ 
ใจในการทํางาน   ก็จะเปนมูลเหตุทีท่าํใหผลงานในการปฏิบัติงานต่าํ   คุณภาพของงานลดลง  มี 
การขาดงาน   ลาออกจากงาน   หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและปญหาทางวินยัได  
 (สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ, 2541; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2544)  สอดคลองกับ  
Robbins (2001) ที่กลาววา บุคลากรที่มีความพงึพอใจในงานสงูจะทําใหเกิดประสิทธิผลแก
องคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  การพูดถึงองคการในดานบวก 
ชวยเหลือบุคคลอ่ืนและทํางานนอกเหนือจากหนาทีท่ี่รับผิดชอบ และการขาดงาน  การลาออกจาก
งานนอยลงอีกดวย  ซึง่อธบิายไดวาบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานสูงนั้นจะมทีศันคติทางบวก
ตองานของตน  แตในบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานต่ําจะมทีัศนคติทางลบตองานของตนนั่น 
เอง (Robbins, 2003: 72)  นอกจากนี้  Luthans (2002)  ยังไดกลาวเพิ่มเติมไววาบุคลากรทีม่ี
ความพึงพอใจในงานสงูนาํมาซึ่งสุขภาพกายที่ดี  เรียนรูงานใหมไดรวดเร็ว  เกิดอุบัติเหตุในงาน
และความคับของใจนอย และความพึงพอใจในงานยงัมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความ 
เครียด  หรืออีกนัยหนึ่ง  การสรางความพงึพอใจในงานใหเพิม่มากขึ้น  ความเครียดก็จะลดลง 
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ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับปจจยัตาง ๆ  และปจจัยเหลานี้ใชเปน
เครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกดิขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  ซึ่งมีปจจยัอยู 3 ประการคือ 
ปจจัยดานบุคคล  (Personal  factors)  ปจจัยดานงาน  (Factors  in  the job)  ปจจัยดานการ
จัดการ  (Factors  controllable  by  management)  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544)   

 
การมีคุณคาในตน  เปนปจจัยหนึ่งของปจจัยดานบุคคลที่มีความสมัพันธกับความพึงพอ 

ใจในงาน (Robbins,  2001; Luthans,  2002)  การมีคุณคาในตน  เปนความรูสึกเกี่ยวกับความ
ภาคภูมิใจและพึงพอใจในตน  (Mayer  and  Sutton,  1996: 339)  ซึ่ง Robbins (2003)  กลาววา  
การมีคุณคาในตนนั้นมีความสัมพนัธโดยตรงกับความคาดหวงัในการประสบความสําเร็จ  หมาย 
ความวา ในบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงนัน้จะมีความสามารถในการประสบความสาํเร็จ
ได  โดยจะเลือกงานที่มีความเสีย่งทาทายและมีลกัษณะพิเศษ บุคคลที่รูสึกมีคุณคาในตนสงูจะ
มองงานที่มีความทาทายวาเปนการไดรับโอกาส ทําใหเขาสามารถมคีวามเชีย่วชาญและไดรับผล 
ประโยชนจากงานนัน้  ในทางตรงกนัขามบุคคลที่รูสึกมีคุณคาในตนต่ํา  สวนใหญมองงานที่มี
ความทาทายวาเปนการหมดโอกาสหรือมคีวามเปนไปไดในการประสบความลมเหลว  (Locke,   
McClear, and  Knight, 1996)  สอดคลองกับ  Dodgson  and  Wood  (1998)  ที่กลาววา  
บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูง สวนใหญเผชิญกับความลมเหลวได ทําใหประสบ
ความสาํเร็จหรือพึงพอใจได  
 

บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน เปนมิติหนึง่ของบรรยากาศองคการ (Victor and  
Cullen, 1987; 1988)  ที่มีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน (Joseph and  
Deshpande, 1997)  บรรยากาศจริยธรรมเปนสิ่งที่มคีวามสาํคัญ  เนื่องจากคนที่ทาํงานอยูใน
องคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา  แตการทาํงานอยูภายใตการกํากับควบคุมบางอยาง  
ตั้งแตความยดืหยุนของโครงสรางองคการ  กฎระเบียบขององคการ  ตลอดจนสิง่ตาง ๆ  ใน
องคการซึง่จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบคุคลในองคการ (สมยศ  นาวี
การ, 2536) การสรางบรรยากาศในการปฏิบัตกิารพยาบาลใหพยาบาลไดทํางานดวยความสุขถือ
เปนหนาทีท่างการบริหารการพยาบาล  (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542)  ที่ผูบริหารการพยาบาลซึ่งมี
บทบาทสําคญัยิ่งตอความกาวหนาและการพัฒนาวิชาชีพ  ตองมีระบบการบริหารจัดการตาม
นโยบายจริยธรรม  องคการจึงจะสามารถนําวิชาชพีและองคการไปสูเปาหมายสงูสดุ (ประเวศ วะ
สี, 2528)   ดังที่  Victor  and  Cullen  (1988)   ไดศึกษาความสัมพนัธของบรรยากาศจริยธรรมใน
การทาํงานกับความพึงพอใจในงานของพนกังานระดับปฏิบัติการ พบวาบรรยากาศจริยธรรมใน
การทาํงานมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 
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Joseph and  Deshpande  (1997)  พบวาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลเอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ  

 
ในการศึกษางานวิจัยที่เกีย่วของกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชพีสวนใหญ

พบวาพยาบาลวิชาชพีมีความพงึพอใจในงานอยูในระดบัปานกลาง  (นพพรพงศ  วองวทิยการ,  
2539;  นองนชุ  ภูมิสนธ,  2540;  ชูศรี  เมฆหมอก  และคณะ,  2541;  จันทิมา  จรัสทอง,  2543;  
สมสมัย  สธุีรศานต,  2544)  และมีการศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชพีใน
โรงพยาบาลกาํกับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  นอยมาก  สวนในการศึกษาวิจยัเกีย่วกบัการมีคุณคา
ในตนของพยาบาลวิชาชพี  พบวา  พยาบาลวิชาชีพมคีวามรูสึกมีคณุคาในตนอยูในระดับสูงที่สุด 
(จันทนา  นาคฉาย, 2544)  และในการศึกษาเกีย่วกับบรรยากาศจรยิธรรม  พบวาบรรยากาศ
จริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดบัสูง (อรวรรณ  
แยมสรวลสกลุ, 2544)  แตยังไมมีการศึกษาการมคีุณคาในตนและบรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลกํากับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  เปนโรงพยาบาลที่จัดตั้งขึน้มาโดย
องคกรศาสนาและมูลนิธิ  มีวัตถุประสงคเพื่อใหการบริการดานสุขภาพแกบุคคล  ไมจํากัดเพศ  
อาย ุ  เชื้อชาติ  ศาสนา  ฐานะ  และการเมือง  การบริหารงานโรงพยาบาลดําเนนิการโดยคณะ
นักบวชของศาสนาและมูลนิธิเปนผูบริหารสูงสุด  ทํางานเพื่อผลประโยชนของสงัคมและสงเคราะห
ผูยากไร  มคีวามเปนอยูและการปกครองแบบครอบครัว  มีการปลูกฝงคานิยม  ความคิดของ
พยาบาลวชิาชีพใหยอมรับและปฏิบัติตามนโยบายของโรงพยาบาลดานการบริหารคือ  เพื่อสังคม
และไมมุงหวังผลกําไร  ขาดทุน  แตสามารถอยูรอดได  สวนนโยบายดานบริการคือ  เนนการ
บริการที่สรางความพึงพอใจใหแกผูรับบริการ  ผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ  มีการปฏิบัติ
โดยยึดถือคานิยม  และบรรทัดฐานทางสังคม  แตมีคาตอบแทนในการปฏิบัติงานที่ต่าํกวา
โรงพยาบาลเอกชนอืน่ทัว่ ๆ ไป  (แสงจันทร  ชิกรัตน,  2542;  สมบูณ  ขัตติยะสุวงศ, 2543; รัชดา  
ประคองสาย,  2544;  อุปกิจ  พละวงศ,  2544)  นอกจากนี้โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  
กรุงเทพมหานครสวนใหญมสีถาบนัการศกึษาพยาบาลรองรับ  พยาบาลวิชาชพีของโรงพยาบาล
ดังกลาวจึงจบมาจากสถาบนัเดียวกัน  ทาํใหพยาบาลวชิาชีพมีความเปนอยูและการปกครองแบบ
ครอบครัว  ยึดถืออาวุโสเปนสิ่งสาํคัญ  และปฏิบัติงานโดยมีเปาหมายเพื่อใหผูรับบริการไดรับ
บริการที่มีคุณภาพ  อันเปนเปาหมายสงูสดุนั่นเอง 
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จากที่กลาวมาขางตนจะเหน็วาความพึงพอใจในงาน  ทาํใหบริการมีคุณภาพ  เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลกับองคการ  ทาํใหองคการสามารถอยูรอดได  ผูวิจยัจึงสนใจศึกษา
การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชพีโรงพยาบาลกาํกับมลูนิธิ  กรุงเทพมหานคร  เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการปรับปรุง
และพัฒนา  สรางเสริมการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  และความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชพีใหสูงขึน้  อันจะสงผลใหบคุลากรพยาบาลปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ
และประสิทธภิาพ  คงอยูในองคการและนํามาซึง่การบรรลุเปาหมายขององคการในที่สุด 
 
ปญหาการวจิัย 
 

1. การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  และความพึงพอใจในงานตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลเอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับใด 
          2.  การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน  มคีวามสัมพันธกับความพงึพอ 
ใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  
หรือไม 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  และความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
            2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  
กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  
กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 
 การมีคุณคาในตน  เปนความรูสึกเกีย่วกบัความภาคภมูิใจและพึงพอใจในตน  (Mayer  
and  Sutton, 1996: 339)  โดยประเมินจากความรูสึกมีคุณคาในตน 3 ดานคือ  ดานการ
ปฏิบัติงาน  ดานสังคม  และดานคุณลกัษณะสวนตน  (Heatherton  and  Polivy,  1991)  
Robbins (2003) กลาววา  การมีคุณคาในตนนั้นมีความสัมพันธโดยตรงกับความคาดหวงัในการ
ประสบความสําเร็จ  หมายความวา  ในบคุคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสงูนัน้จะมีความสามารถ
ในการประสบความสาํเร็จได  โดยจะเลือกงานที่มีความเสี่ยงทาทายและมีลักษณะพิเศษ  บุคคลที่
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รูสึกมีคุณคาในตนสงู  จะมองงานทีม่คีวามทาทายวาเปนการไดรับโอกาส ทาํใหเขาสามารถมี
ความเชีย่วชาญและไดรับผลประโยชนจากงานนั้น  ในทางตรงกันขามบุคคลที่รูสึกมีคุณคาในตน
ต่ํา สวนใหญมองงานที่มคีวามทาทายวาเปนการหมดโอกาสหรือมคีวามเปนไปไดในการประสบ
ความลมเหลว  (Locke,  McClear, and  Knight, 1996)   สอดคลองกับ  Dodgson  and  Wood  
(1998)  ที่กลาววา บุคคลที่รูสึกมีคุณคาในตนสงูสวนใหญเผชิญกบัความลมเหลวได  ทาํให
ประสบความสําเร็จหรือพงึพอใจได  นอกจากนี ้  Robbins  (2001, 2003) และ Luthans  (2002) 
กลาววา  การมีคุณคาในตนมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน  สอดคลองกับ Nelson  and  
Rouge (2001)     ซึง่ศึกษาความสัมพันธของการมีคุณคาในตน  กับภาวะเครียดในหนาที ่  ความ
พึงพอใจในงานและความยดึมั่นผูกพัน  ในกลุมตัวอยางผูจัดการบริษทั 500 บริษัท  พบวา  การมี
คุณคาในตนมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผกูพนั  และจากงาน
ศึกษาวจิัยของ Judge et al. (1997,  1998,   2000,  2001)  พบวาการมีคุณคาในตนมี
ความสัมพันธกับความพงึพอใจในงานทั้งทางตรงและทางออม 

 
 บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน เปนมิติหนึง่ของบรรยากาศองคการที่บุคลากร
ดําเนนิกิจกรรมรวมกนัใหบรรลุเปาหมายสงูสุด ดวยการแสดงพฤติกรรมจริยธรรมหรือทัศนคติที่ดี
ตอกระบวนการ  มาตรฐานและผลลพัธที่ชัดเจน  (Victor  and  Cullen,  1987, 1988)   
โดยเฉพาะอยางยิง่ในวิชาชพีพยาบาล  จริยธรรมมีความสําคัญมาก  เพราะชวยใหมีศักดิ์ศรีเปนที่
ยอมรับนับถือจากผูใชบริการซึ่งหมายถงึการยอมรับนับถือจากสงัคมนั่นเอง  (ทิพาพันธ  ศศิธรเวช
กุล, 2541)  ดังที่  Victor  and Cullen  (1988)  ไดศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานกับ
ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพนักงานระดับปฏิบัติการ  ในกลุมตัวอยางองคการ 4 แหง  
โดยใชแบบวัดบรรยากาศจรยิธรรม (Ethical  Climate  Questionnaire: ECQ)  มีองคประกอบ 5 
มิติ  คือมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชพี  กฎระเบยีบ
ขอบังคับ  การยึดมั่นผลประโยชนองคการ  และหลกัจริยธรรมสวนบุคคล  พบวา  บรรยากาศ
จริยธรรมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  นอกจากนี ้Joseph  and  
Deshpande (1997)  ศึกษาอทิธพิลของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานตอความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมตัวอยาง  คือ    พยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธิ 
ในเขตตะวันตกเฉียงเหนือ  ประเทศสหรัฐอเมริกา  จํานวน 114 คน  พบวา บรรยากาศจริยธรรม
โดยรวมมีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในงาน  เมือ่พิจารณารายดานพบวา  บรรยากาศ
จริยธรรมมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่นมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชพี และ Sims  and  Keon  (1997)  ศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานกับการพัฒนา
บุคลากรในการหมุนเวียนงานขององคการตามการรับรูของนักศกึษาฝกงาน  กลุมตัวอยาง  คอื   
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นักศึกษาฝกงานจาํนวน  98  คน  พบวาบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมิติดานการยึดมัน่
ผลประโยชนองคการและมิตดิานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่นมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึ
พอใจในงาน  มิติดานการยดึมั่นผลประโยชนองคการ และมิติดานหลักจริยธรรมสวนบุคคล อยูใน
ระดับสูง  สวนบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมิติความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  กฎหมายและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ  กฎระเบียบขอบังคับ  อยูในระดับปานกลาง  และบรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางานมคีวาม สัมพันธทางบวกกับการพัฒนาบุคลากรในการหมนุเวียนงานขององคการ  และ
ความยึดมัน่ผกูพนัตอองคการ   
  
 จากแนวเหตุผลดังกลาว  ผูวจิัยจึงตั้งสมมตุิฐานการวิจยัดังนี ้
 
 1.  การมีคุณคาในตนมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานตามการรับรู 
ของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
            2. บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน 
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย  (Descriptive  research)    ผูวจิัยกําหนดขอบเขต
การวิจยัดังนี ้

1. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้  คือ  พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
เอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  5  โรงพยาบาล  คือ  โรงพยาบาลกรงุเทพคริสเตียน  
โรงพยาบาลคามิลเลี่ยน  โรงพยาบาลเซ็นตหลุยส  โรงพยาบาลมิชชั่น  และโรงพยาบาลหวัเฉียว 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจยั  คือ 
2.1 ตัวแปรตน  คอื   

2.1.1 การมีคุณคาในตน  
2.1.2 บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 

                  2.2  ตัวแปรตาม  คือ 
   2.2.1    ความพงึพอใจในงาน 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1. การมีคุณคาในตน  (Self-esteem)  หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพเกีย่วกับ
ความรูสึกหรือทัศนคติในการยอมรับหรือไมยอมรับตนเอง  และการรับรูขอบเขตความเชื่อที่บุคคล
อ่ืนมีตอตนเอง  ซึ่งประเมนิการมีคุณคาในตนไดโดยใชแบบวัดระดับการมีคุณคาในตน (State  
Self-Esteem  Scale: SSES)  ตามแนวคิดของ Heatherton  and  Polivy  (1991)  ประกอบดวย 
3 ดาน  ดังนี ้
                  1.1 การมีคุณคาในตนดานการปฏิบัติงาน  (Performance  self-esteem)  
หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลวิชาชพีในความสามารถของตน  ความเขาใจในการปฏิบัติงาน  
รวมทัง้ความสามารถในการเรียนรูเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น   
                  1.2  การมีคุณคาในตนดานสังคม  (Social  self-esteem)  หมายถงึ  การรับรูของ
พยาบาลวชิาชีพในพฤติกรรมการกลาแสดงออก  ความมีเหตุผล  ความพงึพอใจในตน  มีคุณคา
เทาเทียมกับบุคคลอื่นในสังคม 
                  1.3 การมีคุณคาในตนดานคุณลักษณะสวนตน  (Appearance  self-esteem)  
หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลวิชาชพีเกี่ยวกับลักษณะ  ทาทาง  รูปรางและน้ําหนักของตน  
รวมทัง้การประเมินความชืน่ชอบที่บุคคลอื่นมีตอตน 

 
2.  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน  (Ethical  work  climate)  หมายถึง  การรับรู

ของพยาบาลวชิาชีพเกี่ยวกับแนวทางที่ดีงามและเหมาะสมที่ควรปฏิบัตใินการทํางานของบุคลากร
ในองคการ เพือ่ใหเกิดความราบรื่นในการทํางานรวมกัน  ทีจ่ะนําไปสูการบรรลุวิสัยทศันและ 
พันธกิจ  สงเสริมและพัฒนาศักยภาพการทํางาน กอใหเกดิประโยชนสงูสุดตอองคการและ
บุคลากรพยาบาลทกุคน ประเมินบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานได โดยใชแบบวัดบรรยากาศ
จริยธรรม  (Ethical  Climate  Questionaire: ECQ)  ของ  Victor and Cullen  (1988) 
ประกอบดวย 5 มิติ  ดงันี ้
                  2.1  มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  (Caring)  หมายถึง  การรับรูของพยาบาล 
วิชาชพีเกีย่วกบัแนวทางที่ดงีามและเหมาะสมที่ควรปฏบิัติในการทํางาน  ซึง่ใหความสาํคัญกับ
บุคลากรทุกคน  คํานึงถึงสิง่ที่เปนประโยชนสําหรับทุกคนในองคการมากที่สุด  ปฏิบัติการพยาบาล
และใหบริการดานสุขภาพและประสิทธิภาพที่มีคุณภาพตอบสนองความตองการของผูรับบริการได
อยางถูกตอง 
                  2.2  มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  (Law  and  code)  หมายถงึ  การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพเกี่ยวกับแนวทางที่ดีงามและเหมาะสมที่ควรปฏิบัติในการทํางาน ซึ่งให
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ความสาํคัญกบัการปฏิบัติการพยาบาลและใหบริการดานสุขภาพของบุคลากรทุกคน  ตามกฎ 
หมาย  จรรยาบรรณวิชาชีพ    และมาตรฐานวิชาชพี   
                  2.3  มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  (Rules)  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชพี
เกี่ยวกับแนวทางที่ดีงามและเหมาะสมที่ควรปฏิบัติในการทํางาน ซึง่ใหความสําคัญกับการปฏิบัติ 
การพยาบาลและใหบริการดานสุขภาพของบุคลากรทุกคน  ตามกฎระเบียบขอบังคับ  วธิีการ
ปฏิบัติงาน  และนโยบายขององคการอยางเครงครัด 
                  2.4  มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ  (Instrumental)  หมายถงึ การรับรูของ
พยาบาลวชิาชีพเกีย่วกับแนวทางที่ดงีามและเหมาะสมที่ควรปฏิบัติในการทํางาน ซึ่งคาํนงึถงึผล 
ประโยชนขององคการ  ไมเหน็แกประโยชนสวนตน  และบุคลากรพยาบาลทกุคนรวมกนัรักษา
ผลประโยชนควบคุมคาใชจายขององคการ  
                  2.5  มิติดานหลกัจริยธรรมสวนบุคคล   (Independence)   หมายถงึ   การรับรูของ 
พยาบาลวชิาชีพเกีย่วกับแนวทางที่ดงีามและเหมาะสมที่ควรปฏิบัติในการทํางาน ซึ่งบุคลากร
พยาบาลยึดมัน่ในความเชื่อดานจริยธรรมของตน  เปนแนวทางในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง  
เห็นแกประโยชนของสวนรวม  และตัดสินวาสิง่ใดถูกและสิ่งใดผิดไดดวยตนเอง 
 

3.  ความพงึพอใจในงาน (Job  satisfaction)  หมายถงึ ความรูสึกชอบหรือทศันคติ
และอารมณทางบวกของพยาบาลวิชาชพีที่มีตองานที่รับผิดชอบและประสบการณในการทํางาน  
ตลอดจนการรบัรูความสําคญัของงานทีท่าํและผลสําเรจ็ที่เปนไปตามคาดหวงั   ซึง่ประเมินไดจาก
แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ   ตามแนวคิดของ  Cellucci  and  
DeVries (1978)  ซึ่งประกอบดวย 5 ดาน ดังนี ้
                  3.1  การไดรับคาตอบแทน  หมายถงึ  ความพงึพอใจของพยาบาลวชิาชีพที่มีตอราย 
ไดหรือเงินเดือนที่ไดรับเปนคาตอบแทนจากการทํางานเหมาะสมกับทกัษะ  ความสามารถและงาน
ที่รับผิดชอบ  เทาเทียมกับบุคลากรในหนวยงานอืน่  รวมทั้งการไดรับคาตอบแทนทีน่อกเหนือจาก
เงินเดือน  เชน  สวัสดิการการรักษาพยาบาล  คาเวร 
                  3.2  โอกาสกาวหนา  หมายถึง  ความพงึพอใจของพยาบาลวิชาชพีอันเกิดจากการ
ไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม  ไมลําเอียง  มีเหตุผล  รวมทั้งพึงพอใจตอ
นโยบายการเลื่อนตําแหนงขององคการ  

      3.3  เพื่อนรวมงาน  หมายถงึ  ความพงึพอใจของพยาบาลวิชาชพีที่มีเพื่อนรวมงาน 
 ที่มีความเชี่ยวชาญคอยใหความชวยเหลอื   ใหคําแนะนําซึง่กนัและกัน   รวมมือรวมใจในการ
ทํางาน  มีความรับผิดชอบในหนาที่  และสามารถทํางานรวมกนัอยางมีความสุข 
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  3.4  การนิเทศ  หมายถึง  ความพึงพอใจของพยาบาลวชิาชีพตอผูบงัคับบัญชาที่ให
คําแนะนําชวยเหลือ  และมีพฤติกรรมสนับสนุนการปฏิบตัิงาน  การจัดองคการและการสั่งการที่
ชัดเจน  เหมาะสม  ยุติธรรม  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเหน็  และเปนแบบ 
อยางที่ด ี
                    3.5 ลักษณะงาน  หมายถึง  ความพึงพอใจของพยาบาลวชิาชีพทีม่ีตองานที่
รับผิดชอบ  เห็นวาเปนงานที่มีความสําคญั  นาสนใจ  มีโอกาสประสบความสาํเร็จ  และปริมาณ
งานที่รับผิดชอบเหมาะสม 

 
4. พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมลูนิธ ิ กรงุเทพมหานคร  

หมายถงึ  บุคลากรที่ประกอบวิชาชพีการพยาบาล  สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา  
และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้นหนึง่  ซึ่งปฏิบัติงานใน
ตําแหนงพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร   

 
5. โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร    หมายถงึ  โรงพยาบาล 

ที่ไมไดอยูภายใตกํากับของรฐั และใหบริการในรูปขององคกรศาสนา  ที่อยูในกรุงเทพมหานคร  
จํานวน 5 โรงพยาบาล  คือ  โรงพยาบาลกรงุเทพคริสเตียน   โรงพยาบาลคามิลเลีย่น   
โรงพยาบาลเซ็นตหลยุส   โรงพยาบาลมชิช่ัน   และโรงพยาบาลหวัเฉียว 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

1. เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารโรงพยาบาลและผูบริหารทางการพยาบาลในการ 
บริหารจัดการใหบุคลากรความพงึพอใจในงาน   

2.  เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลเกิดการมี
คุณคาในตน  และสรางบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 

3.  เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวจิัยความพงึพอใจในงานตอไป  
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

             ในการศึกษาความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  
กับความพงึพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธ ิ 
กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศกึษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสาํคัญไดดังนี ้

1. โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ
1.1 นโยบายการบริหาร 
1.2 วัตถุประสงคและแนวทางปฏิบัติ 
1.3 โครงสรางองคการและการบริหาร 
1.4 การวางแผนและการบริหารจัดการ 
1.5 ลักษณะการทาํงานของฝายการพยาบาล 

2. ความพึงพอใจในงาน 
2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
2.3 ปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน 
2.4 การสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

3. การมีคุณคาในตน 
3.1 ความหมายของการมีคุณคาในตน 
3.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมคีุณคาในตน 
3.3 ลักษณะของการมีคุณคาในตนสูงและต่ํา 
3.4 การมีคุณคาในตนกับความพึงพอใจในงาน 

4. บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 
4.1 ความหมายของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 
4.3 การเสริมสรางบรรยากาศวิชาชีพการพยาบาล 
4.4 บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานกับความพึงพอใจในงาน 

5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
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1.  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิ ิ
 

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  เปนขององคการศาสนาหรือมูลนิธ ิ  สวนมาก
โรงพยาบาลขององคการศาสนานั้น  ไดรับเงินสนับสนนุจากผูเลื่อมใสศรัทธา  และกองทุนจาก
องคการศาสนาตางประเทศ  และมักจะมีชาวตางชาติมารวมบริหารอยูดวย  ฉะนัน้การบริหารของ
โรงพยาบาลขององคการศาสนาจงึเปนระเบียบดี เกือบเหมือนกบัการบริหารของโรงพยาบาล
รัฐบาล  สวนโรงพยาบาลมูลนิธกิ็เชนกัน มีมูลนธิิคอยชวยเหลือดานการเงนิ การบริหารดาน
การเงนิมกัจะอยูในมือขององคการศาสนาหรือมูลนิธชิวยเหลือดานการเงิน ทางดานวิชาการมีอยู
บาง  โดยเฉพาะอยางยิง่โรงพยาบาลทีเ่ปนองคการศาสนาใหญ ๆ  มักจะติดตอกับองคการ
ตางประเทศทางดานวชิาการ เชน เชิญแพทยผูเชี่ยวชาญจากตางประเทศมาสอนและแลกเปลี่ยน
ความรู  

 
แนวคิดในการจัดตั้งโรงพยาบาลคือ  1) เพื่อจัดบริการทางการแพทยและการสาธารณสุข

ใหแกประชาชนทัว่ไป  โดยมุงใหบริการประชาชนที่มีรายไดระดับปานกลางขึน้ไป  2) เพื่อแบงเบา
ภาระของรัฐในเรื่องการขาดแคลนการบริการหรือรัฐยังไมสามารถขยายบริการใหครอบคลุม
ประชาชนได  3) เพื่อการจดับริการใหสอดคลองกับปญหาของประเทศและสอดคลองกับนโยบาย
ของรัฐในเรื่องการรักษาพยาบาล  และ 4) เพื่อเปนการจดัสวัสดิการแกสังคมของประเทศ (สมบูณ  
ขัตติยะสุวงศ, 2543)  

 
 
โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย  โรงพยาบาล

กรุงเทพคริสเตียน  โรงพยาบาลคามิลเลีย่น  โรงพยาบาลเซนตหลยุส  โรงพยาบาลมิชชัน่  และ 
โรงพยาบาลหวัเฉยีว  เร่ิมกอต้ังกลุมโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานคร  เมื่อ 
พ.ศ.2537  ถึงปจจุบัน  โดยมีการดําเนนิงาน  ดังนี้  (อุปกิจ  พละวงศ,  2544) 
 
 1.1  นโยบายการบรหิาร 

 
 โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธิสรางบริการที่มีคุณภาพและไมมุงแสวงหากาํไร  
ใหบริการเพื่อสรางความเปนธรรม  ไมกาํหนดเรื่องเชื้อชาติ  เพศ  และฐานะทางเศรษฐกิจ  สังคม  
พัฒนาการบริการทัง้แบบตะวันออกและตะวันตกผสมผสานกนั  พรอมกับมีการพัฒนาและผลติ
บุคลากรและเทคโนโลยีทีท่นัสมัย (อุปกิจ  พละวงศ,  2544)  คํานึงถึงการอยูรอดและเรื่องกําไร
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ขาดทุน  นอยกวาโรงพยาบาลเอกชนทัว่ไป  เนื่องจากมีกองทุนคอยชวยเหลือ  อัตราคาบริการจึง
ต่ํากวา  ประชาชนจงึนยิมไปรับบริการมาก  แตอัตราเงินเดือนของเจาหนาที่ของโรงพยาบาลที่เปน
องคการศาสนาและมูลนธิิต่าํกวาอัตราโรงพยาบาลเอกชนอยูบาง  ในสวนของการจัดรูปแบบ
องคการและการบริหารงานจะแตกตางกนัไปตามลักษณะขององคการศาสนาและมูลนิธิ  แตกม็ุง
ที่การจัดบริการที่ดีที่สุดแกประชาชน  (สมบูณ  ขัตติยะสวุงศ, 2543) 

 
1.2  วัตถุประสงคและแนวทางปฏิบัติ 

     
ในการบริหารงานของโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิินัน้  ตัง้อยูบนพืน้ฐานของ 

วัตถุประสงค  นโยบาย  และแนวทางปฏิบัติของโรงพยาบาล  เพื่อใหสามารถดาํเนนิงานไดบรรลุ
ตามเปาหมายของโรงพยาบาล 
 
 1.2.1 วัตถุประสงค 
 
           1)  รวมแสดงความคดิเห็นและรวมงานในระหวางโรงพยาบาลเอกชนที่ไม 
มุงผลประโยชนสวนตน  เพื่อดํารงความเปนปกแผน และสงเสริมความกาวหนาในดานวิชาการ  
การศึกษาวัฒนธรรมและมนษุยธรรมใหดียิง่ขึ้น 

         2)  สมานความสามัคคี  และใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกนั ในระหวาง 
โรงพยาบาลเอกชนที่ไมมุงผลประโยชนสวนตนอยางใกลชิด 

       3) ทําการติดตอประสานงานกับหนวยราชการและองคกรทั่วไป   เพื่อ 
ประโยชนสวนรวม 

                   4)  ไมเกี่ยวของกับการเมือง 
  
        1.2.2 แนวทางปฏบิัติ 

 
                   1)  รวมมือกับสมาคมโรงพยาบาลเอกชนอยางใกลชิด 
                   2)  ยึดแนวนโยบายของรัฐและระเบียบของกระทรวงสาธารณสุข 
                   3) ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคบัของแพทยสภาวาดวยการประกอบเวชกรรม 

การพยาบาลและสาขาวิชาตางๆ ที่เกีย่วของกับการแพทยและการสาธารณสุข 
                   4) มีเจตจํานงคของชมรมที่ไมหวงัผลกาํไรเพื่อนาํผลกาํไรนั้นมาเปนผลประ 

โยชนสวนตวัของบุคคล  และหากมีกาํไรกจ็ะคืนใหกับสังคมและประชาชน 
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1.3  โครงสรางองคการและการบริหาร 
 
   โรงพยาบาลเอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ  มกีรรมการบริหารโรงพยาบาล  ซึ่งเปนกรรมการ

บอรด  ดูแลกํากับคณะผูบริหารโรงพยาบาลในดานนโยบาย  และการเงนิ พรอมกับใหการ
สนับสนนุในเรื่องตาง ๆ  ที่เกีย่วของกับการบริหารและการบริการในโรงพยาบาล   บทบาทดงั 
กลาวเปนบทบาทสาํคัญของกรรมการโรงพยาบาลนั่นเอง ผูอํานวยการและคณะผูบริหาร
โรงพยาบาล  ซึ่งประกอบดวยหวัหนาหนวยงานในโรงพยาบาล  ดูแลกํากับการบริหารและการ
บริการทุกอยางในโรงพยาบาล   โดยทาํหนาที่เสมือนกรรมการบริหารโรงพยาบาลของโรงพยาบาล
รัฐ  ที่ดูแลรับผิดชอบการบริหารและการบริการ  ซึง่เปนกิจกรรมประจาํทุกอยางในโรงพยาบาล 

 
  1.4  การวางแผนและการบริหารจัดการ 

  
 โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธิ  มีการจัดหาพัสดุในรูปกรรมการ  ซึ่งประกอบดวยผูมี
ความตองการพัสดุนัน้ ๆ  กับผูมีความรูความเชีย่วชาญรวมดําเนนิการจัดหา  แตกตางกับระบบ
ราชการที่มีนกัการเงนิการบญัชีชวยวเิคราะหถงึความคุมทุน  ซึ่งแมจะไมสรางกาํไร  แตตองมี
ประสิทธิภาพ  ครุภัณฑราคาแพงไดมีการนําระบบการจดัหาควบคุมดูแลมาดําเนินการ  โดยมีการ
ตรวจสอบได  ถูกตองโปรงใสทุกขั้นตอน 

 
          1.4.1 การวางแผนการดําเนินงาน 

 
         โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิไดมีการจัดทาํแผนงานโครงการโดยคณะผูบริหาร

โรงพยาบาล  ซึ่งเปนผูทีท่ําหนาที่คลายกรรมการบรหิารโรงพยาบาลของรัฐ และมีขอมูลในการ
ดําเนนิงานของโรงพยาบาลและเขาใจการดําเนนิงานพรอมทั้งทราบปญหาอุปสรรคในการดําเนนิ 
งานเปนอยางดี แผนงานโครงการทีจ่ัดทําจะสงไปใหกรรมการบริหารโรงพยาบาลใหความเหน็ชอบ  
โดยเฉพาะอยางยิง่การวางแผนงบประมาณในสวนที่องคกรมูลนิธิมนีโยบายใหการสนับสนนุ เชน 
การกําหนดวงเงินเพื่อการสงเคราะหผูปวยอนาถาและยากไร 

 
        1.4.2  งบประมาณ 

 
       โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธ ิ  มีคณะผูบริหารโรงพยาบาลที่ดําเนินการจดัทํา

งบประมาณเสนอตอประธานและคณะกรรมการบริหารมูลนิธิ  เพื่อพิจารณาอนุมัติงบประมาณ
การใชจายประจําปจากเงินบํารุงและเงินงบสนับสนนุทีท่างองคกรมูลนิธิสามารถอุดหนนุเปน
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คาใชจายสาํหรับผูปวยอนาถาและยากจน การขอใชงบประมาณจากเงินบาํรุงเปนการขอกาํหนด
วงเงินบาํรุงที่จะสามารถมาเปนยอดเงนิเพือ่สรางสภาพคลองในการบริหารโรงพยาบาล  เชน  เมื่อ
สิ้นงบประมาณโรงพยาบาลมียอดงบเงินบํารุงเหลือเทาไร  ตองมีการรายงานแกกรรมการบริหาร
มูลนิธ ิ  และการจัดทาํงบประมาณก็เปนการขออนมุตัิยอดเงินที่คงเหลือเพื่อมาสรางสภาพคลอง  
เพื่อการดําเนนิงานของโรงพยาบาลตอไป  โดยการดําเนนิงานนัน้ไมตองการใหเกิดกําไร  แตตอง
สามารถเลีย้งตัวและสามารถอยูรอดเพื่อดําเนนิงานตอไปได ในสวนเงินเพื่อเปนคาใชจายดานการ
รักษาพยาบาลแกผูปวยอนาถานัน้ หากมีเหลือจายก็ตองสงคืนแกมลูนิธิ ซึง่การดําเนนิงานดาน
สนับสนนุผูปวยอนาถานี ้ เปนบทบาทความรับผิดชอบของงานสังคมสงเคราะหที่ตองกาํกบัการ
ดูแลและตรวจสอบ  ซึง่อาจตองมีการตรวจสอบโดยการเยี่ยมบาน   

 ดานการบริหารงบประมาณและการเงนินัน้  โรงพยาบาลเอกชนเอกชนในกํากับ
มูลนิธิมกีารกาํหนดวงเงนิการอนุมัติส่ังจายแกผูอํานวยการโรงพยาบาลคอนขางนอย  เมื่อเทียบกับ
โรงพยาบาลของทางราชการ    วงเงนิทีก่ําหนดจะมีวงเงนิตายตัว ที่สามารถใชจายเพื่อการจัดหา
วัสดุสําหรับการบริหารจัดการในงานประจําของโรงพยาบาลเทานัน้  รวมทั้งมีการกําหนดอาํนาจ
การอนุมัติจายเงนิทีม่ีข้ันตอนของอํานาจการบริหาร  และใหมีการตรวจสอบ  เชน  โรงพยาบาล
มูลนิธกิําหนดไวเพียงวงเงินไมเกินหนึง่แสนบาท  ในขณะที่โรงพยาบาลรัฐ  กระทรวงสาธารณสุข  
สามารถอนุมตัิวงเงินไดในวงเงนิมากกวาหนึง่แสนบาทและอาจจะเปนลาน  อยางไรก็ดีไมไดทําให
การดําเนินการเพื่อการจัดซือ้จัดจางมีอุปสรรคเพราะผูอํานวยการโรงพยาบาลไมมคีวามจาํเปนที่
ตองจัดซื้อครุภัณฑทางการแพทยที่มีราคาแพง  เนื่องจากไดรับการลงทนุจากมูลนิธิและกรรมการ
มูลนิธิเองเปนผูดําเนนิการจัดหา  ผูอํานวยการโรงพยาบาลรับผิดชอบบริหารการเงินเฉพาะดาน
วัสดุที่ไมตองวงเงนิสูงมากและวงเงนิที่สามารถอนมุัติสอดคลองกับความจาํเปนที่ตองใชจัดหาวัสดุ
จึงมีความคลองตัวเพยีงพอในการดําเนนิการ  และไมมีปญหาการจดัซื้อวัสดุ  จึงไมมีความจาํเปน
ที่ตองหลบหลกีการดําเนนิงานทางระเบียบในการจัดซื้อจัดจาง  เชน  การแบงจางแบงซื้อ  ซึง่ทาํให
เกิดการตรวจสอบไดงายและโปรงใส  นอกจากนัน้ยังมกีารตรวจสอบการบริหารการเงิน  โดยการ
กําหนดผูมีอํานาจในการอนมุัติเงินไวเปนขั้น  และระดับของผูบริหารตามจาํนวนวงเงนิ  เชน  
วงเงินที่สูงกวาหนึ่งแสนบาท  หากมีความจาํเปนตองดําเนินการ  ผูอํานวยการโรงพยาบาลยัง
สามารถเสนอใหประธานกรรมการโรงพยาบาล  หรือผูไดรับมอบอํานาจ  ซึง่มหีนาทีก่ํากับดูแล
เร่ืองการเงินมารวมอนุมัติสั่งจายดวย  โดยทั่วไปแลวการมารวมสั่งจายเปนเพียงเพือ่การกลั่นกรอง
เทานัน้  โดยไมเคยตองตรวจสอบ  กรณีที่วงเงนิไมเกินอํานาจผูอํานวยการโรงพยาบาลตามที่
กําหนด  ผูอํานวยการโรงพยาบาลสามารถสัง่จายได โดยการมีกรรมการจากคณะผูบริหาร
โรงพยาบาลหรือกรรมการบริหารโรงพยาบาลนัน่เอง  อยางนอยอกีหนึ่งคนมารวมอนมุัติเซ็นชื่อ
รวมสั่งจาย  การสั่งจายเงินที่ไดรับอนุมัติไมมีการกําหนดหมวดเงนิเขมงวดมากจนไมคลองตัว  
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อยางไรก็ดีการกําหนดที่ชัดเจนเขมงวดก็มขีอดีที่สามารถตรวจสอบไดงาย  และติดตามดูแลไดงาย  
และเปนการปองกันการจายเงินที่ไมเหมาะสมและไมโปรงใส  เพื่อการแสวงหาผลประโยชน 

 
       นโยบายเพื่อการดําเนนิงานของโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  แมจะไมแสวง

กําไร  แทจริงมีการสรางกําไรเพียงแตกําไรที่เกิดจากการบริการในโรงพยาบาลเปนการสรางเพื่อ 
เลี้ยงและสนับสนุนดานการเงินใหโรงพยาบาลสามารถดําเนนิงานอยูได  อาจกลาวไดวา 
 โรงพยาบาลในกํากับมูลนิธอิาจเปนโรงพยาบาลที่ยงัมกีารแสวงหากาํไร  เพียงแตไมใชกําไรเชน 
การดําเนินธุรกิจทัว่ไป 

 
        1.4.3  การบรหิารคาตอบแทน 

 
       ในการบรหิารคาตอบแทนนี้  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  

มีการจายคาตอบแทนในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรในอัตราที่ต่ํากวาโรงพยาบาลเอกชน  แตมี
การสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน  โดยมีการนําวฒันธรรมตะวนัออกของชาวจีนมาผสมผสาน   
เชน  การอนุเคราะหเจาหนาที่และครอบครัวที่เจ็บปวย   โดยโรงพยาบาลรับภาระคาใชจาย  มีการ
ใหรางวัลในวาระนักขัตฤกษ  เชน  การจายอั่งเปา  คลายการใหโบนัสเปนเงนิ 2-3 เทาของ
เงินเดือน  

 
  1.5 ลักษณะการทาํงานของฝายการพยาบาล 

 
 ฝายการพยาบาลเปนหนวยงานหนึง่ของโรงพยาบาลซึง่มีจํานวนบุคลากรมากที่สุด  ที่มี
ความสาํคัญยิง่ในการใหบริการแกผูปวย  ครอบครัวและชุมชน  ฝายการพยาบาลประกอบดวย  
กลุมของพยาบาลทัง้ระดับผูบริหาร   ระดับปฏิบัติการ  และบุคลากรอื่น  ซึง่รวมกันดาํเนนิงาน
ใหบริการพยาบาล  เพื่อใหบรรลุตามวตัถุประสงคทีก่ําหนดไว  โดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิด 
ประโยชนสงูสดุ 
 

        1.5.1  หัวหนาหอผูปวย 
   

        หนาทีร่ับผิดชอบหลัก 
 
        บริหารงาน  ดูแล  ประเมินผล  ใหงานในแผนก  ดําเนนิการไดตามมาตรฐาน

วิชาชพีและนโยบายของโรงพยาบาล  ใหเปนที่ประทับใจของผูมาใชบริการ 
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        ขอบเขตแหงหนาที่ 
 

         1)  ควบคุม  ดูแล  ฝกอบรม  ใหพนกังานในแผนกปฏิบัติงานการรักษาพยาบาล
เปนไปตามมาตรฐานวิชาชพีและบริการใหเปนทีป่ระทับใจของผูใชบริการ 

          2)  สอนและประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูใตบงัคับบัญชา 
          3)  ริเร่ิมสรางสรรค  หาวิธีการทาํงานใหม ๆ 
          4)  จัดใหมีพนักงานและอุปกรณเครื่องใชใหเพยีงพอสาํหรับการบริการตลอด 

เวลา 
          5)  ดูแลใหผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติตามระเบียบวนิัยและมาตรการทางวินยั 
          6)  ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
          7)  ประสานงานกับแผนกอื่น  หรือหนวยงานภายนอก 
          8)  ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ผูบงัคับบัญชามอบหมาย 

 
        1.5.2  พยาบาลประจําการ 

    
        หนาทีร่ับผิดชอบหลัก 

 
       ใหบริการการพยาบาลสนองความตองการแกผูปวยใหเกิดความอบอุนใจดวย

ความสุภาพ  เอื้ออาทร  เสมอืนญาติอยางตอเนื่องตั้งแตแรกรับจนถึงจาํหนายจากโรงพยาบาล 
 

           ขอบเขตแหงหนาที่ 
 
          1)  เยี่ยมผูปวยเพื่อสังเกตอาการ  สรางขวัญและกาํลังใจแกผูปวย 
          2)  ใหการพยาบาลผูปวยตามหลกัวิชาชีพการพยาบาล 
          3)  รวมกับแพทยเจาของไข  วางแผนการรักษา  และบันทกึคําสั่งการรักษา 

ของแพทย 
          4)  ปฏิบัติงานในหนาที่ใหเปนไปตามระบบคุณภาพ 
          5)  ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่ผูบงัคับบัญชามอบหมาย 
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2.  ความพึงพอใจในงาน 
 
 ความพึงพอใจในงาน  (Job  satisfaction)  เปนเรื่องของบุคคล  เปนความรูสึกสวนตัว
ของบุคคลในการทาํงานที่มตีองานที่เขากาํลังทําอยู  ตอหนวยงาน  ตอเพื่อนรวมงาน  และความ
คาดหวงัทางจติวิทยาในสภาพการทาํงาน  (ยงยทุธ  เกษสาคร, 2547: 146)  ซึ่งความพงึพอใจใน
การทาํงานของบุคคลในองคการ  มีผลตอความสาํเร็จของงานและองคการ  รวมทัง้ความสุขของผู
ทํางานดวย  หากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางานกจ็ะเปนมูลเหตหุนึง่ทีท่ําใหผล
งานและการปฏิบัติงานต่ํา  คุณภาพของงานลดลง  มกีารขาดงาน  ลาออกจากงาน  หรืออาจ
กอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและปญหาทางวนิัยไดอีกดวย  แตในทางตรงกนัขาม  หากองคการมี
บุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสงู  มีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนีค้วามพึงพอใจใน
การทาํงานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหาร
องคการ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,  2544)  สอดคลองกับ Robbin (2001: 80)  ที่ไดกลาววา  ผล
ของความพึงพอใจในงานตอการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ความพึงพอใจในงานกอใหเกดิ
ผลผลิตสูง (Productivity) แลวยังสงผลใหพนักงานมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
(Organizational  citizenship  behavior)  ดังนัน้ความพงึพอใจในงานเปนกุญแจหรือหัวใจของ
การทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ  (อรุณ  รักธรรม,  2527) 
  

2.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 

  มนีักวิชาการไดใหความหมายของความพงึพอใจในงาน  (Job satisfaction)  ไวหลาก 
หลายทรรศนะดังนี ้
 
 Vroom  (1964)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาหมายถึง  ทัศนคติในงาน
และความพึงพอใจในงานซึง่สามารถใชแทนกันได  เพราะสองคํานีห้มายถงึผลที่ไดจากการที่
บุคคลเขาไปมีสวนรวมในงานที่ตนทาํอยู  ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึงความพงึพอใจในงาน
นั้น  และทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นถึงความไมพงึพอใจ  ความพึงพอใจในงานจะเปนเครื่อง
เหนีย่วรัง้บุคคลใหรูสึกรักงาน  พงึพอใจที่ไดทํางานและมีความสุขในการทาํงาน 
 
 Gillies  (1994: 357)  ใหความหมายของความพึงพอใจในงาน  คือ  การตอบสนองทาง
อารมณของบคุคลที่มีตองาน  
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Newstrom  and  Davis  (1997: 256)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึก 
หรืออารมณชืน่ชอบ  หรือไมชื่นชอบของพนักงานที่มีตองาน 

 
 Spector  (2000: 197)  กลาววา  ความพงึพอใจในงานเปนทัศนคติของบุคคลที่มีตอ

งานทัง้หมด  รวมทัง้ในดานตาง ๆ  เกีย่วกบัการทาํงาน 
 
 Robbins  (2003: 25)   กลาววา  ความพงึพอใจในงานเปนทัศนคติโดยทั่วไปของบุคคล

ที่มีตองานของบุคคลนั้น 
 
 สมยศ  นาวีการ  (2536: 434)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานนั้นเปนความรูสึกที่ดีโดย

สวนรวมของคนที่มีตองาน  ซึ่งเมื่อพูดถงึคนที่มีความพึงพอใจในงานสูงนั้นมักหมายความวาคน
ชอบและใหคุณคาตองานของตนเองสูง  และมีความรูสกึที่ดีตองานของตน 
 

 สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ  (2541: 133)  กลาววา  ความพงึพอใจในงาน
เปนทัศนคติ  หรือความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึง่เกีย่วกับงาน  ทัศนคติ
นั้นมีองคประกอบที่สําคัญ  คือ  องคประกอบทางดานความคิดความเขาใจ  องคประกอบดาน
อารมณหรือความรูสึก  และองคประกอบดานแนวโนมของพฤตกิรรม 
 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544: 122)  กลาววา  ความพงึพอใจในงานเปนความรูสึก
โดยรวมของบคุคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบคุคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
และไดรับผลตอบแทน  คือ  ผลที่เปนความพงึพอใจทีท่ําใหบุคคลเกดิความรูสึกกระตือรือรน  มี
ความมุงมัน่ทีจ่ะทาํงาน   มขีวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน   สิง่เหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธผิลของการทาํงาน  รวมถงึสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

 
 ยงยุทธ  เกษสาคร  (2547: 151)  กลาววา  ความพงึพอใจในงานนั้นหมายถงึ   

ความรูสึกยนิดี  มีความสุข  และเต็มใจทีจ่ะทาํงาน  หรือมีทัศนคติทางบวกตองานทีก่ําลังปฏิบัติอยู
ในหลาย ๆ ดาน  ไดแก  ดานความสาํเรจ็ของงาน  การยอมรับนับถอื  ความกาวหนาในตําแหนง
การงาน  ความรับผิดชอบ  นโยบาย  และการบริหารสภาพแวดลอมในการทํางาน  ความมัน่คง
ปลอดภัยในการทํางาน  ซึ่งสิง่เหลานี้ไดตอบสนองความตองการขั้นพืน้ฐานในลักษณะเปน
ตัวกระตุนใหทาํงาน  เพื่อตอบสนองความตองการขององคการได 
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จากการที่มีผูใหความหมายตาง ๆ ดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ความพงึพอใจในงาน
หมายถงึ  ความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวกของบุคคลตองานที่ตนปฏิบัติอยูในหลาย ๆ ดาน  ได 
แก  ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ความ
รับผิดชอบ  นโยบายและการบริหารสภาพแวดลอมในการทาํงาน  ความมัน่คงปลอดภัยในการ
ทํางาน  ซึง่สิ่งเหลานี้ไดตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานในลักษณะเปนตวักระตุนใหทํางาน  
อันเนื่องมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการพืน้ฐาน สงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การทาํงานและสามารถทาํงานไดอยางเตม็ความสามารถ มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธผิล
ของการทาํงาน  รวมถงึสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

  
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน 
 
การศึกษาเรื่องความพงึพอใจในงาน  มักใชหลกัการตามทฤษฎีการจูงใจเปนสําคัญ  

โดยเฉพาะทฤษฎีการจูงใจทีเ่กี่ยวกับการทาํงาน  (Work  motivation)  มากกวาการจูงใจใน
ลักษณะอื่น ๆ  ซึง่ทฤษฎีการจูงใจที่เกีย่วเนื่องกบัความพึงพอใจในการทํางาน  (สุรพล  พยอมแยม,  
2541)  ไดแก 
 

        2.2.1  ทฤษฎีความคาดหวัง  (Expectancy  Theory) 
 

ทฤษฎีความคาดหวงัมกีําเนดิมาจากแนวความคิดเกีย่วกับความคาดหวงัในสาขา 
 จิตวิทยาของ  Kurt  Lewin  และ  Edward  Tolman  จากแนวความคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมการ
เลือก และผลประโยชนจากทฤษฎทีางดานเศรษฐศาสตร  โดย  Vroom  เปนผูพัฒนาขึ้นในป 
ค.ศ.1964 ไดนําแนวคิดดังกลาวนีม้าตั้งเปนทฤษฎคีวามคาดหวงัเพื่ออธิบายถงึการจูงใจในการ
ทํางานโดยตรง (สุรพล  พยอมแยม,  2541)  ทฤษฎีนี้จะมีแนวความคิดสําคัญ 3 ประการ  คือ  
จํานวนที่ประกอบกันขึน้เปนความชอบ (Valence)  ความเปนเครื่องมือ  (Instrumentality)  และ
ความคาดหวงั  (Expectancy)  ไดมีการนําเอาพยัญชนะแรกของศัพทภาษาอังกฤษมาเรียงตอกนั  
รวมเรียกวาทฤษฎีวี (VIE)  สมมุติฐานพืน้ฐานที่มีในทฤษฎีนี้ก็คือการเลือกของบุคคลใดบุคคลหนึง่  
(ทามกลางบรรดาทางเลือกตาง ๆ นัน้)  จะสัมพนัธอยางมกีฎเกณฑกับสภาพทางจิตวิทยา ซึง่จะ
เกิดขึ้นในระยะเวลาเดียวกนักับพฤติกรรม 
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  สําหรับแนวความคิด 3 ประการ  ที่กลาวมาขางตนอาจอธิบายไดดังนี ้
 
              จํานวนที่ประกอบกันขึน้เปนความชอบ   (Valence)  หมายถงึ  ระดับความชอบ
ของเอกบุคคลในผลลัพธโดยเฉพาะอยางใดอยางหนึง่  นัน่คือระดับความมากนอยของความชอบ
หรือการเห็นในคุณคาของผลลัพธหรือรางวัลที่จะไดจากการกระทํานั่นเอง  ดังนัน้ประเด็นที่
เกี่ยวของกับ  Valence  นี้ก็คือ  คานยิม  สิง่จูงใจ  ทัศนคติ  และอรรถประโยชนที่คาดหวัง  
Valence  จะมีคาเปนศนูย  เมื่อบุคคลไมรูสึกสนใจใยดตีอผลลัพธที่จะได  และจะมีคาติดลบเมือ่
บุคคลนั้นไมอยากรับผลนั้นเลย  
        
   ความเปนเครือ่งมือ  (Instrumentality)  หมายถงึ  ความเปนไปไดหรือโอกาสของ
ผลการปฏิบัติงานหรือผลลัพธในระดับแรกจะทาํใหไดรับผลตอบแทนผลลัพธในระดบัตอไป  ซึ่ง
เปนความสัมพันธระหวางผลปฏิบัติงานกบัผลตอบแทนที่ไดรับ  เชน  สมมุติวาบุคคล ๆ  หนึง่ 
ปรารถนาที่จะไดรับการเลื่อนชั้นเลื่อนตําแหนง   และเขาเหน็วาการปฏิบัติงานที่อยูในเกณฑดี  จะ
เปนปจจัยสาํคัญทําใหเปาหมายของเขาเปนผลได  ดังนัน้ผลลัพธในระดับแรกของเขาจงึเปนการ
ปฏิบัติงานที่อยูในเกณฑดี  และผลลัพธระดับแรกจะมี  Valence  ในทางบวก  เพราะผลลัพธระดับ
แรกนี้จะมีสัมพันธภาพกับผลลัพธในระดบัที่ 2 ที่คาดหวงั  นั่นก็คอื  การเลื่อนชั้นเลื่อนตาํแหนง  
อาจกลาวไดวาผลลัพธระดบัแรกจะเปนเครื่องมือเพื่อใหไดมาซึ่งผลลพัธในระดับที่ 2 นั่นเอง 
 
  ความคาดหวงั  (Expectancy)  หมายถึง  ความเปนไปไดที่การกระทาํหรือความ
พยายามโดยเฉพาะอยางใดอยางหนึ่งจะนาํไปสูผลลัพธระดับที่ 1  โดยเฉพาะความคาดหวงันี ้ 
ตางจากความเปนเครื่องมือ  โดยทีค่วามคาดหวงัจะเกี่ยวของกบัความพยายามที่จะไดมาซึง่
ผลลัพธในระดบัที่ 1  ในขณะที่ความเปนเครื่องมือนั้นจะเกี่ยวของกับสัมพันธภาพของผลลัพธใน
ระดับที่ 1 และที่ 2 
 
  ในทัศนะของ Vroom  ระดับการจูงใจของบุคคลจึงขึ้นอยูกับผลคูณของ  Valence  
กับความเปนเครื่องมือ  และความคาดหวัง  และหากบุคคลกระทําการหลายอยางก็เอาระดับการ
จูงใจทีห่าไดมารวมกนัก็จะไดพลังในการจงูใจ  (สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ, 2541) 
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        2.2.2  ทฤษฎกีารจูงใจของ  Porter  and  Lawler 
 
          Porter  and  Lawler  (1968)  ไดแกไขและขยายทฤษฎีของ Vroom  ในเรื่อง

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน  เสนอความเหน็วาการปฏิบัติงานยอม
กอใหเกิดความพึงพอใจของคนงาน  แลวตั้งสมมุติฐานวาความสัมพนัธระหวางการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในการทํางานจะถูกเชื่อมโยงดวยรางวัลหรือผลตอบแทน และไดกําหนดองค  
ประกอบในสวนที่เกี่ยวกับรางวัลหรือผลตอบแทนไดดังนี ้

 
            1)  คุณคาของรางวลั (Value  of  reward)  เปนความรูสึกพึงพอใจหรือเปนคุณคา 

ของแตละบุคคลที่มีผลตอบแทน  หรือรางวัลที่เขาคาดวาจะไดรับจากการปฏิบัติงานของเขา  ทัง้นี้
แตละบุคคลอาจเหน็วาคุณคาของผลตอบแทนที่เปนสิง่เดียวกันไมเทากันก็ได  และที่สําคัญการ 
เห็นคุณคาของผลตอบแทนที่บุคคลคาดวาจะไดรับนั้นจะเปนสิง่เราอยางหนึง่ใหบุคคลเกิดความ 
พยายามที่จะปฏิบัติงาน 
 2)  ความนาจะเปนเกี่ยวกับการรับรู  ความพยายามทีจ่ะนําไปสูรางวลั 
(Perceived    effort – reward  probability)  เปนการประมาณคาวาการเพิ่มความพยายามของ
บุคคลจะมีผลตอรางวัลหรือไม  ซึ่งประกอบดวยการประมาณคาเฉพาะ 2 ตัว  คือ 1)  ความนาจะ
เปนเกีย่วกับการปฏิบัติที่จะนําไปสูรางวัลที่มีคุณคา  (P→R)  และ 2)  ความนาจะเปนเกีย่วกับ
ความพยายามที่จะนําไปสูการปฏิบัติงาน  (E→P)  เมื่อนําคาความนาจะเปนทัง้สองตอนมาคูณกัน   
จะเปนคาความนาจะเปนทีค่วามพยายามในการปฏิบัติงานจะนาํไปสูรางวัล 

3) ความพยายาม (E f f o r t )   เปนสิ่งทีบุ่คคลใชในการปฏิบัติงานเพือ่กอใหเกิด 
ผลสําเร็จ 

4) ความสามารถและลักษณะของบุคคล (Abilities and Traits)  เปนลักษณะ  
เฉพาะของแตละบุคคล  เชน  ระดับสติปญญา  ลักษณะบุคลิกภาพ  และความสามารถทางดาน
ทักษะ โดยที่ความสามารถและลักษณะของบุคคลนี้ จะเปนตัวกาํหนดขอบเขตสูงสุดใน 
การปฏิบัติงานของบุคคล 

5) การรับรูบทบาท (Role  perception)  เปนปจจัยที่เปนเกณฑอยางหนึง่  ที ่
สามารถชี้ใหเห็นถึงผลสาํเรจ็ของการปฏบิัติงาน  กลาวคือ  การที่บคุคลรับรูวาตําแหนงที่การงาน
ในขณะนัน้ของตน  เปนสิง่ที่จะเอื้อตอการที่เขาจะปฏิบตัิงานใด ๆ นัน้  ใหสําเร็จหรือไมเพียงใด 

6)  ผลการปฏิบัติงาน (Performance)  เปนระดับผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน  ซึง่ 
เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางความพยายามในการปฏิบัติงาน  การรับรูบทบาท  ความสามารถ  และ 
ลักษณะของบคุคล      
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7) รางวัล  (Rewards)  เปนสิง่ที่บุคคลจะไดรับจากการปฏิบัติงานของพวกเขา   
ซึ่งสามารถจาํแนกไดเปนรางวัลภายใน (Intrinsic  rewards: 7A)  ซึ่งเปนรางวัลเกีย่วกับการไดรับ
การตอบสนองตามความตองการในขั้นสงู (ตามในทฤษฎีตามลําดับขั้นของ  Maslow)  ที่เกิดขึ้น
จากภายในตัวบุคคลเอง  เชน  ความรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จ  ความรูสึกวาตัวเองสาํคัญ  
ความรูสึกสนกุกับงาน  เปนตน  และรางวัลภายนอก (Extrinsic  rewards: 7B)  ซึ่งเปนสิง่ที่ไดรับ
การตอบสนองจากตัวแทนภายนอก  ซึ่งอาจเปน  องคการ  หนวยงาน  หัวหนางาน  หรือบุคคลอื่น 
เชน  เงนิเดือน  คาจาง  ความสําเร็จในงาน  ความกาวหนาในงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ 

8) การรับรูเกี่ยวกับความเสมอภาคของรางวลั  (Perceived  equalitable  
rewards) เปนการที่บุคคลรับรูวารางวัลทีเ่ขาไดรับเหมาะสมกับการปฏิบัตงิานของเขาหรอืไม  
ความพึงพอใจ (Satisfaction)  เปนตัวแปรซึ่งไดมาจากการเปรียบเทยีบรางวัลที่เขาคาดวาจะไดรับ
รางวัลที่เขาไดรับจริงวามีความแตกตางกนัมากนอยเพยีงใด  หากรางวัลที่เขาไดรับจริงเปนไป
ตามที่คาดวาจะไดรับ  แสดงวาเขาเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน 

 
 2.2.3  ทฤษฎสีองปจจยัของ  Herzberg (Herzberg’s  two  factor  Theory) 

  
  Frederick  Herzberg  และคณะ  ไดทําการวิจัยและเสนอทฤษฎีจูงใจ - ค้ําจุนขึ้น 
หรือบางทีเรียกวา  ทฤษฎีองคประกอบคู (Dual – Factors  Theory)  เนื่องจากการตองการคําตอบ
วา “ผูปฏิบัติงานตองการอะไรจากงานของเขา”  และเพือ่พิสูจนสมมุติฐานหลักที่วา  องคประกอบ
ที่นาํไปสูทัศนคติในทางบวก  และองคประกอบทีน่ําไปสูทัศนคติในทางลบ  ในการปฏิบัติงานมี
ความแตกตางกัน  ซึ่งคานกบัสมมุติฐานเดิมที่วา  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอทัศนคติทางบวกใน
การปฏิบัติงานจะมีอิทธพิลตอทัศนคติในทางลบดวย และสมมติฐานที่วาองคประกอบและผลที่
เกี่ยวของกับเหตุการณในระยะยาวจะแตกตางจากองคประกอบและผลที่เกี่ยวของกับเหตุการณใน
ระยะสั้น 
  

ผลการวิจยัพบวา  สิง่ทีท่ําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึง่นาํไปสู 
ทัศนคติในทางบวก  ทาํใหคนอยากทาํงาน  เรียกวา  “ปจจัยการจูงใจ”  (Motivation  factors)  
และสิ่งที่ชวยปองกนัไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เรียกวา  “ปจจัยค้ําจุน”  
(Maintenance  factors)  จากคําตอบที่ไดจากการสัมภาษณของ Herzberg และคณะ  ยังพบวาผู
ที่ไมมีความสขุในการปฏิบตัิงานเกิดขึ้นเพราะ  ภาวะแวดลอมรอบงาน  ไดแก  ความยุติธรรม  
ความไมเปนระเบียบ  ทาํใหบุคคลเหลานั้นมีสุขภาพจติในการปฏิบตัิงานเสื่อมลง  จึงเรียกปจจยันี้
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อีกชื่อหนึ่งวา  “ปจจัยสุขอนามัย” (Hygiene  factors)  และเนื่องจากทัง้สองปจจยันัน้เปนคนละ
ชนิดเดียวกัน  เพราะสิง่ที่ชวยปองกนัมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน  มิไดมีสวนชวยใหเกิดความ 
พึงพอใจในงานแตอยางใด  ถาขาดสิ่งเหลานี้จะทาํใหเกดิความไมพอใจในงาน  

 
Herzberg  (1959)  สรุปถึงปจจัย 2 ประการ  ดังนี ้

 
1)  ปจจัยจงูใจ (Motivation  factors)  เปนปจจัยที่จูงใจใหมนษุยทํางานมากขึน้   

เปนตัวการที่สรางความพงึพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
ไดแก  1) ความสําเร็จ (Achievement)  2) การยอมรบันับถือ (Recognition)  3) ตัวงาน (Work 
itself)  4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  5) ความกาวหนา (Advancement)  
 

2) ปจจัยค้ําจนุ  (Hygiene  factors)  เปนปจจัยที่ปองกนัไมใหเกิดความไมพอ 
ใจในการปฏิบตัิงาน  ไดแก  1)   เงินเดอืน (Salary)   2)  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
( Interpersonal  relat ions  with  subordinate)  3) ความสัมพนัธกบัผูบังคับบัญชา   
( Interpersonal   relat ions  with  supervisor)  4)  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
(Interpersonal   relations  with  peers)  5)  การนิเทศ (Supervision)  6) นโยบายการ 
บริหารงาน  (Company   policy   and  administration)  7)  สภาพการทํางาน (Working  
conditions)     8)  สภาพชวีิตสวนตวั  (Personal  life)     9)  สถานภาพของตําแหนง (Status)    
10)  ความมั่นคงปลอดภัยในงานหรือสวัสดิการ (Job  security)    
  
  Herzberg  ไดเสนอแนะไววา  แนวทางที่จะนําไปสูการสนองตอบความตองการ
ของผูปฏิบัติงานในปจจัยกระตุนไดนั้น  ผูบังคับบัญชาตองใหอิสระในการทํางานแกผูใตบังคับ 
บัญชาเพิม่ข้ึน  มีการมอบหมายความรับผิดชอบใหสูงขึ้น  ใหโอกาสไดแสดงความคิด 
ความสามารถตาง ๆ มากขึน้  ใหผูปฏิบัติงานไดประเมนิและควบคุมการปฏิบัติงานดวยตนเอง  ซึ่ง 
จะนาํไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีแกองคการโดยสวนรวม    
 

2.2.4 ทฤษฏคีวามพึงพอใจในงานของ Cellucci  and  DeVries 
 

Cellucci  and  DeVries (1978)  ไดพัฒนาแบบวัดความพงึพอใจในงาน  ซึ่งม ี
นักวจิัยมากมายในหลายสาขา  รวมทัง้ในองคการธุรกิจการกุศลไดนําแบบวัดความพึงพอใจใน 
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งานนีม้าใชอยางแพรหลาย    Cellucci  and  DeVries  ไดแบงความพึงพอใจในงานเปน 5 ดาน  
โดยที่แตละดานประกอบดวยขอคําถามดานละ 4 ขอ  รวมขอคําถามทั้งสิน้ 20 ขอ  ดังนี ้
  
     1)  การไดรับคาตอบแทน (Pay  satisfaction)  หมายถงึ  ความพึงพอใจทีม่ตีอ
รายไดหรือเงนิเดือนที่ไดรับเปนคาตอบแทนจากการทํางานเหมาะสมกบัทักษะ  ความสามารถและ
งานที่รับผิดชอบ  เทาเทียมกับบุคลากรในหนวยงานอืน่  รวมทัง้การไดรับคาตอบแทนที่
นอกเหนือจากเงินเดือน  เชน  สวัสดิการการรักษาพยาบาล  คาเวร 
     2)  โอกาสกาวหนา (Promotion  satisfaction)  หมายถึง  ความพงึพอใจอนัเกิด
จากการไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม  ไมลําเอียง  มีเหตุผล  รวมทัง้พงึพอใจ
ตอนโยบายการเลื่อนตําแหนงขององคการ  

    3)  เพื่อนรวมงาน (Coworker  satisfaction)  หมายถึง  ความพงึพอใจที่มีเพื่อน 
รวมงานที่มีความเชี่ยวชาญ  คอยใหความชวยเหลือ  ใหคําแนะนําซึง่กนัและกนั  รวมมือรวมใจใน
การทาํงาน  มคีวามรับผิดชอบในหนาที่  และสามารถทาํงานรวมกนัอยางมีความสุข 
     4)  การนเิทศ (Supervisor  satisfaction)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่มีตอผูบัง 
คับบัญชาที่ใหคําแนะนําชวยเหลือ  และมพีฤติกรรมสนบัสนุนการปฏบิัติงาน  การจัดองคการและ
การสั่งการที่ชดัเจน  เหมาะสม  ยุติธรรม  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเหน็  
และเปนแบบอยางที่ด ี

6) ลักษณะงาน (Work  satisfaction)  หมายถึง  ความพงึพอใจที่มีตองานที่รับ 
ผิดชอบ  เหน็วาเปนงานที่มคีวามสาํคัญ  นาสนใจ  มีโอกาสประสบความสาํเร็จ  และปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบเหมาะสม 
    

ดังนัน้ในการวจิัยนี้ผูวิจัยจงึศึกษาความพงึพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพใน 
โรงพยาบาลกาํกับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  โดยเลือกใชแนวคิดทฤษฎีความพงึพอใจในงานของ 
Cellucci  and  DeVries (1978)  เนื่องจากมีการนํามาใชอยางแพรหลาย  โดยเฉพาะไดมีการ
นํามาใชศึกษาความพงึพอใจของพยาบาลวิชาชพี  ในโรงพยาบาลกํากับมูลนิธิในตางประเทศ  
และในองคการกุศลตาง ๆ มาแลว  รวมทั้งจากแนวคดิดังกลาวครอบคลุมบริบทของโรงพยาบาล
เอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานครเปนอยางด ี
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2.3  ปจจัยทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 124-129)  ความพึงพอใจในการทาํงานมีสวนเกีย่วของ

กับปจจัยตาง ๆ  และปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือช้ีบงถงึปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพงึพอใจใน
การทาํงาน ซึ่งมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 

 
1.  ปจจยัดานบุคคล (Personal factors) 

 
   ปจจัยดานบุคคล  หมายถงึ  คุณลักษณะสวนตวัของบุคคลที่เกีย่วของกับงานมี
ดังนี ้
   1.1 ประสบการณ  จากการศึกษาในงานวิจัยพบวาประสบการณในการ
ทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงานของบุคคลที่ทาํงานนานจนมีความรูความชาํนาญใน
งานมากขึ้น ทาํใหเกิดความพึงพอใจกับงานทีท่ํา 
   1.2 เพศ แมวางานวิจยัหลายชิน้จะแสดงวา เพศไมมีความสัมพนัธกบั
ความพึงพอใจในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานทีท่าํดวยวาเปนงานลักษณะใด 
รวมทัง้เกีย่วของกับระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงนิ เพศหญงิมีความ
อดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและงานทีต่องการความละเอียดออนมากกวาชาย 
   1.3  จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  กลุมที่ทาํงานดวยกนัมีผลตอ 
ความพึงพอใจในการทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่
มีทักษะในงานหลายดาน และความปองดองกนัของสมาชกิในการทํางาน กม็ีสวนที่จะนําไปสู
ความสาํเร็จในการทํางาน 
   1.4 อายุ อายแุมจะมีผลตอการทาํงานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับ
ระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณการทํางานนานดวย 
แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
   1.5  เวลาในการทํางาน งานที่ทาํในเวลาปรกติจะสรางความพึงพอใจใน 
การทาํงานมากกวางานที่ตองทาํในเวลาทีบุ่คคลอื่นไมตองทาํงาน  เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและ
การสังสรรคกบัผูอ่ืนดวย 
   1.6  เชาวนปญญา  ปญหาเรื่องเชาวนปญญา  กับความพงึพอใจในการ
ทํางาน ข้ึนอยูกับสถานการณ  และลักษณะงานทีท่าํ  ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวาง
เชาวปญญากบัความพึงพอใจในการทํางาน  แตในลกัษณะงานบางอยางพบวามคีวามแตกตาง
กัน  พนักงานในโรงงานทีม่ีเชาวปญญาในระดับสูงแตงานทีท่ําเปนงานประจาํ  พบวามักจะเบือ่
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หนายงานทีท่าํไดงายและมเีจตคติที่ไมดีตอการทาํงานในโรงงาน  เพราะเปนงานที่ไมทาทาย  และ
ไมเหมาะกับความสามารถของเขา 

1.7 การศึกษา การศึกษากับความพงึพอใจในการทาํงานนัน้มีผลตอการ 
วิจัยไมเดนชัดนัก  จากงานวิจัยบางแหงพบวา  การศึกษาไมแสดงถงึความแตกตางระหวางความ
พึงพอใจในการทํางาน  แตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทาํวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขา
หรือไม  ในรายงานวิจัยหลายชิ้นพบวา  นกัวิชาการวิชาชีพ  เชน  แพทย  วิศวกร  ทนายความ  มี
ความพึงพอใจในงานสงูกวาคนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทัว่ไป  รวมทัง้เสมียนพนกังาน
ดวย 

1.8 บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพ กับความพึงพอใจในการทํางาน 
นั้นอยูที่เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ  เนื่องจากเครื่องมือนีม้คีวามไมเที่ยงตรง  อยางไรก็ตามความไม
พึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทไดเพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพงึพอ 
ใจในการทํางาน 
   1.9  ระดับเงินเดือน  จากงานวิจยัหลายชิน้พบวาเงนิเดอืนมีสวนในการ 
สรางความพงึพอใจในการทาํงาน  เงินเดอืนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ  ทําใหบุคคล
ไมตองดิ้นรนมากนกัทีจ่ะไปทํางานเพิม่นอกเวลาทาํงาน  และเงินเดือนยังเกีย่วของกบัการสามารถ
หาปจจยัอื่นทีสํ่าคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย  ผูทีม่ีเงนิเดือนสูงจงึมีความพึงพอใจในการทํางานสูง
กวาผูที่มีเงนิเดือนต่ํา 

1.10   แรงจงูใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตอง 
การของบุคคล  โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเอง  กจ็ะสรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

1.11   ความสนใจในงาน  บุคคลที่สนใจในงานและไดทํางานที่ตนเอง 
ถนัดและพอใจ  จะมีความสุขและพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวติ
ไมไดอยูที่งาน 
  

2.  ปจจยัดานงาน (Factors in the job) 
 
   2.1  ลักษณะงาน  ไดแก  ความนาสนใจของงาน  ความทาทายของงาน  
ความแปลกของงาน  โอกาสที่ไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จ  การรบัรู
หนาที่รับผิดชอบ  การควบคุมการทาํงานและวิธีการทาํงาน  การที่ผูทาํงานมีความรูสึกตองานทีท่าํ
อยูวาเปนงานที่สรางสรรค  เปนประโยชนทาทาย  สิ่งเหลานี้ทาํใหผูปฏิบัติงานเกดิความพงึพอใจ
ในการทํางาน  มีความตองการที่จะปฏิบัตงิานนัน้ ๆ  และเกิดความผูกพันตองาน 
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   2.2  ทกัษะในการทาํงาน  ความชาํนาญในงานที่ทาํ  มกัจะตองพิจารณา
ควบคูไปกับลักษณะของงาน  ฐานะทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ  เงนิเดือนที่ไดรับ  ตองพิจารณา
ไปดวยกันจงึจะเกิดความพงึพอใจในงาน 
   2.3  ฐานะทางวิชาชีพ  จากการศึกษาวจิยัพบวา  ประมาณครึ่งหนึ่งของ
พนกังานมีความพงึพอใจในการทาํงาน  แตมีถึงรอยละ 17 ทีพ่บวา  ถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน  
ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี  มงีานใหเลือกทํา  จะมกีารเปลีย่นงานบอย  เพื่อจะเลื่อนเงนิเดือน  เลื่อน
ฐานะของตนเอง  ดังนัน้ตําแหนงทางการงานทีม่ีฐานะทางวิชาชีพสงู  เชน  การเปนเจาของกิจการ 
ผูจัดการ  จะมีความพงึพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา  ความ
จริงแลวตองพจิารณาควบคูไปกับความอสิระในงาน  ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย  ทัง้นี้
ก็เพราะฐานะทางอาชพี  นอกจากขึน้อยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละสังคม  แต
ละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะวิชาชีพแตกตางกนัไป  ระยะเวลาที่ผานไปความคิดเห็น
เกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปดวย 
   2.4  ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานทีม่ี 
ขนาดเล็กจะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ  เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมโีอกาสรูจักกัน  
ทํางานคุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญทําใหพนักงานรูสึกเปนกนัเอง  และรวมมือชวยเหลือ
กัน  ขวัญในการทํางานดีทาํใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 
   2.5  ความหางไกลของบานและที่ทาํงาน  การที่บานอยูหางไกลจากที ่
ทํางาน  การเดินทางไมสะดวก  ตองตื่นแตเชามืด  รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง  มีผล
ตอความพงึพอใจในการทํางาน  คนที่เปนคนจังหวัดหนึง่แตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง  สภาพ
ของทองถิ่นความเปนอยู  ภาษาไมคุนเคย  ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางาน  เนื่องจากการ
ปรับตัวและการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 

2.6 สภาพทางภูมศิาสตรในแตละทองถิ่นแตละพื้นที่มีสวนสมัพันธกับ 
ความพึงพอใจในการทํางาน  คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงาน
ในเมืองเล็ก  ทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคย  ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเลก็มีมากกวาใน
เมืองใหญ  ทําใหเกิดความอบอุนและมีสัมพันธกัน 

2.7 โครงสรางของงาน  หมายถึง  ความชัดเจนของงานที่สามารถ 
อธิบายชี้แจงเปาหมายของงาน  รายละเอียดของงาน  ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  หาก
โครงสรางของงานชัดเจน  ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน  สามารถปองกนัมิใหเกิดความบิดพลิ้วใน
การทาํงานดวย  นอกจากนี้ยงัพบวางานใดที่มีโครงสรางของงานดี  รูวาจะทาํอะไร  และ
ดําเนนิการอยางไร  สภาพการณควบคุมจะงายขึ้น   
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3.  ปจจยัดานการจัดการ (Factors  controllable  by  management) 
 
   3.1  ความมัน่คงในงาน  สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวา 
พนกังานมีความตองการงานที่มีความแนนอนมัน่คง  แมวาในปจจบุันบุคคลจะสนใจงานนอยลงก็
ตาม  แตบริษทัที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน  เชน  บริษทัญี่ปุนก็ยงัคงคดิถึงความมัง่คง
ของงาน  คือ  มีการจางงานตลอดชีวิต (Life  long  employment)  จากการสํารวจโดยการสอบ 
ถามเกี่ยวกับความตองการความมัน่คงของงานปรากฏวารอยละ 80  ตองการงานทีม่ีความมั่นคง 
พนกังานของบริษัทและโรงงานตองการจะอยูทาํงานจนถึงวยัเกษียน  แมวาเขาจะมีเงินมาก
พอที่จะเลี้ยงตัวในวยัชราก็ตาม  ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว  ความมั่นคงในงานถือเปน
สวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทาํงานแลว  และเปนความตองการของพนักงาน 
ไดแก  ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ  ไมทาํงานทีห่นกัและมากจนเกินไป 
งานทีท่ําใหความกาวหนาและไดรับรางวลัตอบแทนจากความตัง้ใจทาํงาน 
   3.2  รายรับ  ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมัน่วา  รายรับที่ดี
ของพนกังานจะเยียวยาโรคไมพอใจในการทํางานได  การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลัง
ความมัน่คงในการทํางาน  ลักษณะของงาน  และความกาวหนาของงาน  แตในสภาวะเศรษฐกิจ
ปจจุบันที่คาครองชีพสูง  รายรับอาจเปนความสาํคัญอันดับแรก  นักวชิาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจาก
รายรับของหนวยงานอีกแหงหนึง่ดีกวา  ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็
เพราะรายรับที่ดีกวา 
   3.3  ผลประโยชนเชนเดียวกับรายรับ  ฝายบริหารของบริษัทและโรงงาน
เห็นวา  การไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได  แตจากการศึกษา
ซึ่งกพ็บเชนเดยีวกนักับรายรบั  พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน 
และความกาวหนาในการทาํงาน  ทัง้นี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล  คาเลาเรียน
บุตร  คาประกันสังคม  และคาประกนัชีวติตาง ๆ  ถูกจัดอยูในดานความมัน่คงและสวัสดิการใน
การทาํงาน 
   3.4  โอกาสกาวหนา  โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความ 
สําคัญสําหรับอาชีพหลายอาชีพ  เชน  การขาย  เสมยีน  พนักงาน   และบุคคลที่ใชฝมือและความ
ชํานาญงาน มีความสาํคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชาํนาญงาน  แตมกีารศึกษาสงูและ
อยูในตําแหนงสูง  จากการศึกษาพบวาคนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงาน
นอยกวาคนทีอ่อนวัย  อาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
   3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที ่  หมายถึง  อํานาจที่หนวยงานมอบให
ตามตําแหนง  เพื่อควบคุมส่ังการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายให



 30

สําเร็จ  งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงทีเ่ดนชัด  งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด  ทําให
ผูทํางานปฏิบตัิงานยากและอึดอัด  อํานาจตามตาํแหนงหนาที่จงึมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
   3.6  สภาพการทํางาน   พนกังานมีความคิดเห็นแตกตางกนัมากมาย 
 เร่ืองสถานการณและสภาพการทาํงาน  มพีนกังานที่ทาํงานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับ
สภาพการทํางาน  ความพอใจในการทาํงานมาจากสาเหตุของสภาพในทีท่ํางาน 
   3.7  เพื่อนรวมงาน  เปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจใน
การทาํงาน  ความสัมพันธที่ดีระหวางเพือ่นรวมงาน  ทําใหคนเรามคีวามสุขในทีท่ํางาน  สัมพนัธ
ภาพระหวางเพื่อนจงึมีความสําคัญและเปนปจจัยทีท่ําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 
   3.8  ความรับผิดชอบงาน  จากการศึกษาพบวา  พนักงานที่มีขวัญดีจะมี
ความรับผิดชอบในงานสงู ความพอใจในการทาํงานมีความสมัพันธระหวางความรับผิดชอบ
รวมกับปจจยัอ่ืน  เชน  อาย ุ ประสบการณ  เงนิเดือน  และตําแหนง 
   3.9  การนิเทศงานสําหรับพนักงาน  การนเิทศงานก็คือ  การชี้แนะในการ
ทํางานจากหนวยงาน  ดังนัน้ความรูสึกตอผูนิเทศมกัจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการ
ดวย  จากการศึกษากรณีฮอรธอรนพบวาขวัญและเจตคติของพนกังาน  ขึ้นอยูกับความสัมพนัธกบั
ผูนิเทศงาน  การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนกังานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน 
   3.10  การสื่อสารกับผูบังคบับัญชา  การศึกษาหลายแหงพบวาพนักงาน
มีความตองการรูวาการทาํงานของตนเปนอยางไร  จะปรับปรุงการทาํงานของตนอยางไร  ขาวสาร
จากบริษทัหนวยงานตาง ๆ  จึงมีความหมายและความสาํคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน  งานของตนจะ
กาวหนาตอไปหรือไม  พนกังานจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
   3.11  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  พนักงานที่ชืน่ชมความสามารถของผู 
บริหารมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวย  ความศรัทธาใน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมตีอหนวยงาน ทําใหพนักงานทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ  
และเกิดความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงาน 
   3.12  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนกังาน  ความเขาใจดีตอกัน 
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  จากการสํารวจของ National  industrial 
conference  board  พบวาการเขาใจกันระหวางผูบริหารและหวัหนางานตรงกนัวารายรับเปน
เร่ืองสําคัญที่สดุ  แตสําหรับพนักงานเองกลับมองวาความมัน่คงความกาวหนาในงานเปนเรื่อง
สําคัญที่สุด 
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 Barnard (1970 อางใน ยงยทุธ  เกษสาคร, 2547: 147-148) ไดกลาวถึงสิง่จูงใจซึ่ง
หนวยงานหรือผูบริหารในหนวยงานใชเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในงานไว 8 ประการ คือ 
 

1.  จูงใจที่เปนวัตถุ  ไดแก  เงนิ  สิ่งของ  หรือสภาวะทางกายที่จะใหแกผูที ่
ปฏิบัติงานเปนการตอบแทน  หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 

2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของแตละบุคคลซึ่งมิใชวัตถุ  เชน  เกยีรติ  ตําแหนง  การ 
ใชสิทธิพเิศษ 
  3.   สภาพทางกายที่พงึปรารถนา  หมายถงึ  สภาพแวดลอม  ไดแก  สถานทีท่ํา 
งาน  เครื่องมือเครื่องใชของหนวยงาน   
  4.   ผลประโยชนทางอุดมคติ  หมายถึง  สมรรถภาพของหนวยงานทีจ่ะสนอง 
ความตองการของบุคคลในดานความภูมใิจที่ไดแสดงฝมือและความรูเทาเทียมกนั  การไดมีโอกาส
ชวยเหลือครอบครัวของตนและผูอ่ืน  รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 
  5.   ความดึงดดูใจทางสงัคม  หมายถึง  ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานใน 
หนวยงาน  ซึ่งถามีความสมัพันธทีเ่ปนไปไดดวยดี  จะทาํใหเกิดความผกูพนัและความพอใจใน
หนวยงาน 
  6.   การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธกีารและทัศนคติของบคุคล 
 หมายถึง  การปรับปรุงตาํแหนงใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล  ซึ่งมีความสามารถ
แตกตางกนั 
  7.   สภาพการอยูรวมกนั  หมายถงึ  ความพึงพอใจของบคุคลในดานสงัคมหรือ 
ความมัน่คงทางสงัคม  ซึ่งจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลกัประกัน  มีความมัน่คงในการทํางาน 

8. มีโอกาสที่จะมสีวนรวมในงานอยางกวางขวาง  หมายถงึ  การเปดโอกาสให 
บุคลากรไดมีสวนรวมงาน  เปนบุคคลสําคญัคนหนึ่งของหนวยงาน  มคีวามรูสึกเทาเทียมกันในหมู
ผูรวมงาน  และมีกําลงัใจในการปฏิบัติงาน 
  

ดังนัน้จากเหตผุลดังกลาวขางตน  ในการวจิัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานคร  เกี่ยวกับการมี
คุณคาในตนและบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  ซึง่เชื่อมโยงในดานปจจยัดานบุคคล  ปจจยั
ดานงาน  และปจจัยดานการจัดการที่มีผลตอความพงึพอใจในงาน 

 
 
 



 32

3.  การมีคุณคาในตน 
 
 ในแตละบุคคลนั้นมีความแตกตางกนัในระดับของความชอบและไมชอบเกี่ยวกับตนเอง  
ซึ่งคุณลักษณะนี ้  เรียกวา  การมีคุณคาในตน (Self–esteem)  ซึ่งพบวาการมีคณุคาในตน  มี
ความสัมพันธโดยตรงกับความคาดหวังในความสาํเร็จ  โดยบุคคลทีม่ีความรูสึกมคีุณคาในตนสูง
นั้น  จะประสบความสาํเร็จในงานได  เลอืกงานที่มีลักษณะพิเศษ  ไมออนไหวตออิทธิพลภายนอก  
และพบวาในบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงจะมคีวามพึงพอใจในงานสงูกวาบุคคลที่มี
ความรูสึกมีคณุคาในตนต่ํา (Robbins,  2003: 100) 

 
3.1  ความหมายของการมีคุณคาในตน 
 
Maslow (1970)  กลาวไววา  การมีคุณคาในตนเปนการประเมินคณุคาของตนเองจาก

การไดรับการยอมรับจากบคุคลอื่นกอน บุคคลจึงจะเริ่มนับถือตนเองและเปนความตองการขั้น
พื้นฐานของมนุษย  ตามทฤษฎีความตองการตามลําดบัข้ันของ  Maslow  หลังจากบุคคลนัน้  
ไดรับการตอบสนองทางดานรางกาย  มีความรูสึกไดรับความมัน่คงปลอดภัย  ไดรับความรักและ
ความเปนเจาของ  ข้ันตอไป  คือ  มีความตองการความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  และขั้นสุดทายมี
ความตองการรูจักตนเองตามสภาพแหงความเปนจริง 

 
Rosenberg (1978)  ใหความหมายการมีคุณคาในตนไววา  เปนความรูสึกทีเ่กี่ยวของ

กับความคิดของตนเอง  เกี่ยวกับการเหน็คุณคาในตนเอง  การยอมรับในตนเอง  นบัถือตนเอง  
รวมทัง้การประเมินตนเองทางดานบวกและดานลบ  โดยการประเมินตนเองนัน้ไมมีบุคคลใดที่
ประเมินคาของตนเองโดยไมมีหลักเกณฑ  แตจะกระทาํโดยมีเกณฑเปรียบเทียบตามสภาพสงัคม  
และคุณลักษณะของกลุม  ซึ่งในแตละสังคมและกลุมนัน้จะมีมาตรฐานของตนและกลุมตางกนั
ออกไป   ซึง่จะถูกนํามาใชเปนกรอบมาตรฐาน 

 
Coopersmith (1981)  กลาววา  การมคีุณคาในตนเปนความรูสึกที่บุคคลมีตอตนเอง  

เปนการแสดงถึงความรูสึกหรือทัศนคติในการยอมรับ  หรือไมยอมรับตนเอง  และชี้ใหเหน็ถึง
ขอบเขตความเชื่อที่บุคคลมีเกี่ยวกับตนเอง  ในเรื่องความสามารถ  ความสําคัญ  ความสําเรจ็  
และการมีคุณคาแหงตน 
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Mayer  and  Sutton (1996: 339)  ใหความหมายของ  การมีคุณคาในตนเปนความ 
รูสึกเกี่ยวกับความภาคภูมิใจและพึงพอใจในตนเอง 

 
Luthans (2002: 217)  กลาววาการมีคุณคาในตน  เปนการรับรูความสามารถและ 

ภาพลักษณของตนเอง 
 
Robbins (2003: 98)  กลาววาการมีคุณคาในตนหมายถึง  ระดับความชอบหรือไมชอบ

เกี่ยวกับตนเองของแตละบุคคล 
 
พูลสุข  สังขรุง (2547: 29)  กลาววาการมีคุณคาในตน  คือการที่บคุคลมองตนเองได

ถูกตอง  และเห็นคุณคาของตนเอง 
 
จากความหมายดังกลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  การมีคุณคาในตน  เปนความรูสึกที่

บุคคลมีตอตนเอง  เปนการแสดงถงึความรูสึกหรือทศันคติในการยอมรับหรือไมยอมรับตนเอง  
และแสดงถึงขอบเขตความเชื่อที่บุคคลอื่นมีตอตนเอง  ในเรื่องความสามารถและภาพลกัษณ
เกี่ยวกับตนเอง 

    
3.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมคุีณคาในตน 
 
Rosenberg (1978  อางใน  จันทนา  นาคฉาย,  2544: 29-31)  ไดกลาวถงึ  การม ี

คุณคาในตนทีพ่ัฒนาขึ้นในรูปแบบการมีความสัมพนัธตอกัน  โดยมหีลักการดังนี้  
        

1. การเปรียบเทยีบทางสงัคม (Social  comparison)  มนษุยมีแรงผลักดันที่จะ 
ประเมินความคิดเห็นและความสามารถของตนเอง  โดยใชวธิีเปรียบเทียบความคิดเหน็และ
ความสามารถของตนเองกับบุคคลอื่น นอกจากนัน้ยังรวมถึงสิง่ที่บงบอกถึงความเปนสวนหนึ่งของ
สังคม  เชน  กลุม  สถานภาพ  ชนชัน้ในสงัคม  โดยมนุษยแตละคนจะมกีารประเมินกลุมของ
ตนเองกับกลุมอ่ืน ๆ ในสังคม  ที่ชัดเจน  คือ  การประเมินระดับชนชั้นในสงัคม  (Social  class)  
ซึ่งบงบอกถงึความไมเทาเทยีมกันทางสังคม  เชน  เหนือกวาหรือดอยกวา  สูงกวาหรือตํ่ากวา  
ดีกวาหรือเลวกวา  การเปรียบเทียบนีม้ีอยูตลอดและเปนที่มาของความรูสึกไมเทาเทียมกันของ
บุคคล  บุคคลที่มาจากชนชัน้สูงกวาจะรูสึกภาคภูมิใจทีต่นมีสถานภาพทางสงัคมสงูกวา  ในขณะที่
บุคคลที่มาจากชนชัน้ต่ํากวาจะตระหนักไดถึงความต่ําตอยของตน  สวนการเปรียบเทยีบที่ไม
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แตกตางกนัจะมีอยูในกลุมเพื่อนที่มีความเทาเทียมกนั  โดยสถานภาพทางสังคมไมเปนสวน
สงเสริมหรือลดความรูสึกมคีุณคาในตน 

 
2.  การประเมนิผลสะทอนกลับ (Reflected  appraisals)   แนวคิดการเกี่ยวกับ 

ประเมินผลสะทอนกลับ  มีความเชื่อวามนุษยนัน้จะยอมรับหรือมองตนเองตามที่บุคคลอื่นมอง  
เกิดเปนความสัมพันธระหวางการยอมรับและความเขาใจตนเองกับภาพลักษณที่แทจริงของตนเอง  
สวนใหญมนษุยจะใหความสาํคัญกับความคิดของบุคคลอื่นที่มีตอตนเอง  นอกจากนัน้ยังมีความ
เชื่ออีกวา  ทัศนคติที่บุคคลอื่นมีตอตนเองนั้นสามารถสงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  และยงั
มีประเด็นที่สําคัญ  คือ  บทบาทสมมตทิีถู่กกาํหนดขึ้นโดยสังคม  จงึกลาวไดวาเปนทัศนคติของ
บุคคลอื่นขึ้นกบัสัมพันธภาพระหวางบุคคลอื่นตอตัวเราตามสภาพที่สงัคมกําหนด   
 
  3.  การยอมรบัตนเอง (Self  perception)  การยอมรับตนเองของมนษุยนัน้ 
แทนที่จะยอมรับตนเองจากการทบทวนความคิดของตนก็มกัสังเกตทีก่ารกระทํามากกวา  ซึ่งทําให
ตนยอมรับตนเองเชนเดียวกบับุคคลอื่นยอมรับตน  การยอมรับตนเองนัน้เกิดจากการสังเกตและ
ประเมินคาตนเองจากพฤติกรรมที่แสดงออกและประเมนิจากผลของการกระทํานั้น  นอกจากนั้น
ความนับถือในตนเองก็ข้ึนอยูกับการกระทาํของตนเองเชนกนั  ถาการกระทาํหรือผลจากการ
กระทาํนัน้เปนสิ่งที่ดี  นาชืน่ชม  และประสบความสาํเร็จ  ยอมกอใหเกิดความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองอีกดวย  การยอมรับตนเองของพยาบาลวิชาชีพก็เชนกัน  คือ  ความสามารถยอมรับตนเอง
ไดจากการสงัเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงานของตนและผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  ถาผลงาน
ออกมาเปนทีน่าพึงพอใจ  ยอมกอใหเกิดความนับถือในตนเองและความรูสึกมีคุณคาในตน    

 
4. ภาวะจิตใจของตนเอง  (Psychological  centrality)  ภาวะจิตใจของมนุษย 

นั้นเกี่ยวของกบัปจจัยดานแนวคิดของตนเอง  ซึง่ประกอบดวยลักษณะนิสัย  เชน  ความฉลาด  มี
จิตใจดี  มีคุณธรรม  ตลอดจนมองโลกในแงดี  และปจจัยดานลกัษณะสังคม  เชน  เชื้อชาติ  เพศ  
ศาสนา  อายุ  ชนชั้นทางสังคม  โดยปจจัยใดมีผลมากหรือนอยอยูที่ตนเองนัน้ยึดติดและให
ความสาํคัญตอปจจัยนัน้มากนอยเพียงใด  สงผลใหเกิดเปนการกระทาํของแตละบคุคล  กลาวได
วาในแตละบุคคล  จะมีแนวความคิดของตนเองเปนหลัก  ประกอบดวยลักษณะนิสัยสวนตัวและ
ลักษณะทางสงัคม  ที่จะทําใหเกิดความแตกตางในแตละบุคคล  ถาตนเองมีความภาคภูมิใจและ
ใหความสําคญัในปจจัยใดปจจัยหนึ่งที่แสดงไดในรูปของการกระทาํที่ดีและเหมาะสม  ก็ยอมทําให
เกิดความรูสึกมีคุณคาในตนสูงขึ้น  
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Heatherton  and  Polivy (1991)  ไดสรางแบบวัดการมีคุณคาในตน  (State  Self–
Esteem  Scale: SSES)  โดยพัฒนามาจากแนวคิดของ Rosenberg (1965, 1979  cited  in 
Heatherton  and  Polivy, 1991)  ซึ่ง Rosenberg  ไดสรางแบบวัดการมีคุณคาในตน 
(Rosenberg  Self-Esteem: RSE)  ประกอบดวยขอคําถามเพยีง 10 ขอ  และแนวคิดของ Janis  
and  Field (1959)  ไดสรางแบบสอบถาม JFS วัดเกี่ยวกับดานความสนใจในตนเอง (Self-
regard)  ดานความสามารถทางการศึกษา (Academic  ability)  และความเชือ่มั่นในสงัคม 
(Social  confidence)  ประกอบดวยขอคําถามทัง้สิ้น 23 ขอ   

 
นักวชิาการทัง้สองทานไดสรางแบบวัดการมีคุณคาในตน  (State  Self–Esteem  Scale: 

SSES)  โดยมีขอคําถาม  20  ขอ  ไดคาความเที่ยงเทากับ  0.92  แบงระดับคะแนนเปน 5 ระดับ
ประกอบดวย  3  ดาน  คือ  ดานการปฏิบตัิงาน  ดานสงัคม  ดานคณุลักษณะสวนตน  และไดให
ความหมายไวดังนี ้
  

1. การมีคุณคาในตนดานการปฏิบัติงาน  (Performance  self-esteem) 
หมายถงึ  ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  และความเขาใจในการปฏิบตัิงาน  และ
ความสามารถของตนเองที่ไดจากการเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่น 

   
  2. การมีคุณคาในตนดานสงัคม  (Social  self-esteem)  หมายถงึ  มพีฤติกรรม

การกลาแสดงออก  ความมีเหตุผลของตนเอง  ความพงึพอใจในตนเอง  รูสึกเทาเทียมกับบุคคลอื่น
ในสังคม  และการยอมรับทศันคติที่บุคคลอื่นมีตอตนเอง 

 
         3.  การมีคุณคาในตนดานคุณลักษณะสวนตน  (Appearance  self-esteem) 

หมายถงึ  ความพงึพอใจเกีย่วกับลักษณะ  ทาทาง  รูปรางและน้าํหนกัของตนเอง  รวมทัง้การ
ประเมินความชื่นชอบทีบุ่คคลอื่นมีตอตนเอง 

 
ในการวิจัยนี้ผูวิจัยใชแนวคิดและแบบวัดการมีคุณคาในตนของ Heatherton  and  

Polivy  (1991)  ซึ่งประกอบดวยการมีคุณคาในตนดานการปฏิบัติงาน  ดานสังคม  และดาน
คุณลักษณะสวนตน ซึง่มคีวามครอบคลุมและชัดเจน เหมาะสมกับวิชาชีพพยาบาล ซึ่งตอง
ปฏิบัติงานรวมกับสหสาขาวิชาชพี ตองประสานงานและติดตอกับผูรับบริการ  ญาติ  รวมทั้ง
บุคลากรอื่น ๆ  ดังนัน้ผูวิจยัจึงนําแนวคิดนีม้าใชในการศึกษาการมีคุณคาในตนของพยาบาล
วิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานคร 
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3.3  ลักษณะของการมีคุณคาในตนสงูและต่ํา 
 

3.3.1  ลกัษณะของการมีคุณคาในตนสูง 
   

บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูง จะเปนคนที่มีความมุงหวงัตอความสาํเร็จ 
และมีความพยายามสูง  ไววางใจและเชื่อมั่นในความสามารถและการตัดสินใจของตนเอง  มี
ความเขาใจตนเองและสามารถควบคุมตนเองได  มองโลกในแงด ี  สามารถเขาใจในผูอ่ืนและ
ไววางใจผูอ่ืนได  ชอบแสดงความคิดเหน็อยางอิสระ  ไมยึดติดกับแนวคิดเดิม  สามารถใหเหตุผล
ในสิ่งที่ตนคิดหรือกระทาํไดอยางชัดเจน  มีความสขุกับการทาํงาน  โดยเฉพาะงานที่ทาทาย
ความสามารถ  กลาแสดงออก  เปดเผย  ชอบเขาสังคม  และสรางสัมพนัธภาพกับผูอ่ืนไดดี  บุคคล
ที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงจึงเปนผูที่มคีวามสุขและสามารถปรับตัวกับความเครียดไดดี 
(Potter and Perry, 1995 อางถงึใน ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544)  รวมทัง้เปนคนยิ้มแยม  
สนุกสนาน  สดชื่น  แจมใส  เปดใจยอมรบัผูอ่ืนและยอมรับคนอ่ืนอยางที่เขาเปน (พูลสุข  สงัขรุง, 
2547)  และเปนผูที่มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยศึกษาหาความรูและเขารวมกิจกรรมพัฒนา
ตนเองตาง ๆ อยูเสมอ  เพือ่ยกระดับความรูสึกมีคุณคาในตนใหสงูขึ้น  เนื่องจากความรูจะมีสวน
ชวยใหเกิดความสามารถในการแกไขขอบกพรองหรือส่ิงที่ผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน และมี
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Lindenfield, 2000: 5-8) 
 

3.3.2  ลกัษณะของการมีคุณคาในตนต่ํา 
 

บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนต่ํา  จะมีทัศนคติตอตนเองในดานลบ  มีความ 
วิตกกงัวลสงู  จนอาจกอใหเกิดอาการปวยทางรางกายอันเปนผลมาจากจิตใจ  มีความรูสึกวา
ตนเองมีคุณคา  มีความสาํคัญ  หรือมีความสามารถดอยกวาคนอืน่  ชอบเปนผูรับฟง  ไมกลาคดิ
กลาตัดสินใจหรือแสดงความคิดเห็น   วิตกกงัวลและขี้กลัว  ยดึติดกับส่ิงเดิมที่ตนเองคุนเคย  
บุคคลเหลานีจ้ะสรางสัมพนัธภาพกับผูอ่ืนไดไมดี  คิดวาผูอ่ืนไมเอาใจใสหรือสนใจตนเอง  จงึชอบ
แยกตัว  ไมเขาสังคม  ซึมเศรา  ไมกลาแสดงออก  ขาดความเชื่อมัน่ในความสําเร็จ  เพราะจะจดจาํ
แตประสบการณที่เคยลมเหลวในอดีต  งานที่ปฏิบัติจึงขาดประสิทธผิล  คนทีม่ีความรูสึกมีคุณคา
ในตนต่ําจะอิจฉาคนอื่น  ปฏิเสธคนอื่น  มองคนอื่นไมด ี และมีการปกปองตนเองสูง  ชอบโทษผูอ่ืน  
ผิดพลาดไมยอมรับ  หาเหตุผลเขาขางตนเอง (ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544; พูลสุข  สังขรุง, 
2547)   
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 3.4   การมีคุณคาในตนกบัความพึงพอใจในงาน 
 

บุคคลที่รูสึกมคีุณคาในตนสงูจะมองงานทีม่ีความทาทายวาเปนการไดรับโอกาส  ซึ่งทาํ
ใหเขาสามารถมีความเชี่ยวชาญและไดรับผลประโยชนจากงานนัน้  ในทางตรงกันขามบุคคลที่รูสึก
มีคุณคาในตนต่ําสวนใหญมองงานที่มีความทาทายวาเปนการหมดโอกาสหรือมีความเปนไปไดใน
การประสบความลมเหลว (Locke, McClear, and  Knight,  1996) สอดคลองกับ Dodgson 
and  Wood (1998)  ที่กลาววา  บุคคลที่รูสึกมีคุณคาในตนสูงนั้นสวนใหญเผชิญกับความลมเหลว
ได  ทําใหประสบความสาํเร็จหรือพึงพอใจได  นอกจากนี้  Robbins  (2001, 2003) และ Luthans  
(2002) กลาววา  การมีคณุคาในตนมีความสัมพนัธกบัความพึงพอใจในงาน   และจากงานวจิยั
ของ Judge et  al. (1997;  1998; 2000; 2001)  พบวา  การมีคณุคาในตนมีความสัมพนัธกบั
ความพึงพอใจในงานทั้งทางตรงและทางออม 

   
4.  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน 

 
บรรยากาศจรยิธรรมในองคการ  เปนมิติหนึ่งของบรรยากาศการทํางานในองคการ  

ซึ่งมีการศึกษาวิจัยมากมายที่สนับสนนุวาบรรยากาศการทํางานทาํใหเกิดผลลัพธตาง ๆ ตามมา   
โดยบรรยากาศการทํางานบางรูปแบบนัน้  เปนการจัดสภาพแวดลอมทางจิตวทิยา  อันนาํมาซึ่ง
การบริหารจัดการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานทีเ่พิ่มข้ึน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
เมื่อบรรยากาศนั้นสอดคลองกับเปาหมายการบริหารจัดการ  ในดานอื่นขององคการที่ไดรับผลจาก
บรรยากาศการทํางานตาง ๆ รวมถงึ  ประสิทธิผลของการบริหารจัดการตามเปาประสงค  การวจิัย
และพัฒนานวตักรรม  และความปลอดภัยในองคการ 

 
จากผลการศึกษามากมายแสดงใหเห็นวา  พฤตกิรรมจริยธรรมตาง ๆ เปนผล 

โดยตรงมาจากบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  โดยผานกระบวนการทางจิตวิทยาและสงัคม
วิทยา  ซึ่งบคุคลเรียนรูพฤติกรรมที่เหมาะสมโดยการรับรูผานบรรยากาศนัน่เอง (Victor  and  
Cullen,  1987:  78-79) 
  

4.1  ความหมายของบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 
 
Victor and  Cullen  (1987, 1988)  กลาววา  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน  

หมายถงึ  กลุมคุณลักษณะสภาพแวดลอมของการทํางานในองคการที่ผูปฏิบัติงานรับรูไดทั้งโดย
ทางตรงและทางออม  และจะเปนแรงกดดันทีส่ําคัญที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมในการรับรูและ
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ทัศนคติทางจริยธรรมของบุคคลในองคการ  โดยรับรูผานสภาพแวดลอมเชนเดียวกับบรรยากาศ
การทาํงานที่มผีลกระทบตอพฤติกรรม  ทัศนคติของบุคคล  เนือ่งจากบุคคลตองปรับตัวเขาสู
สภาพแวดลอมโดยการเรียนรูพฤติกรรมที่เหมาะสมผานการรับรูบรรยากาศ   
 
 Joseph  and  Deshpande (1997)  กลาววา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานเปน
การรับรูเกี่ยวประเด็นทางจริยธรรม  และแนวทางปฏิบัติที่ถูกตองในการทํางานของบุคลากรใน
องคการ 
 
 พูลสุข  สังขรุง (2547: 118)  กลาววา  บรรยากาศจริยธรรม  หมายถึง  การทีพ่นกังาน
สามารถรูสึกไดวาอะไรถูก  อะไรผิด  พฤติกรรมใดทีพ่ึงประพฤติปฏิบัติ  พฤติกรรมแบบใดที่ไม
เหมาะสม  โดยไมตองมีการระบุไวอยางชัดเจนเปนคําสั่งหรือเปนลายลักษณอักษร  และถือไดวา
เปนสวนหนึง่ของวัฒนธรรมองคการ 
 

จากความหมายดังกลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน
หมายถงึ  กลุมคุณลักษณะสภาพแวดลอมของการทํางานในองคการที่ผูปฏิบัติงานรับรูไดทั้งโดย
ทางตรงและทางออม  เกี่ยวประเด็นทางจริยธรรม  และแนวทางปฏิบัติที่ถูกตองในการทาํงาน  โดย
รับรูผานสภาพแวดลอมเชนเดียวกับบรรยากาศการทํางานทีม่ีผลกระทบตอพฤตกิรรม  ทัศนคติ
ของบุคคล  เนื่องจากบคุคลตองปรับตัวเขาสูสภาพแวดลอมโดยการเรียนรูพฤตกิรรมที่เหมาะสม
ผานการรับรูบรรยากาศ   
 
 

4.2 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบับรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 
 

 Victor and Cullen (1987, 1988)  ผูคิดคนทฤษฎีและการวัดบรรยากาศจริยธรรมใน
การทาํงาน  กลาววา  การศึกษาจริยธรรมขององคการเปนการศึกษาจริยธรรมของบุคคลที่พัฒนา
จากลักษณะบคุลิกภาพและศีลธรรมของตัวบุคคล  จริยธรรมของพนกังานในองคการเปนสวนหนึ่ง
ของคานิยมในองคการ  ซึง่ทําใหเกิดประเด็นทีว่าจริยธรรมของบุคคลสรางบรรยากาศจริยธรรมใน
องคการ  นัน่คือการที่บุคคลรับรูวาอะไรเปนพฤติกรรมที่ถูกตอง  และประเด็นทางจริยธรรมอะไรที่
ควรยึดถือ   ทัง้สองสิง่นี้จะกาํหนดจริยธรรมขององคการ 
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 แนวทางในการศึกษาบรรยากาศการทํางานจะมุงไปในดานของทฤษฎีนามธรรมหรือ
การรับรูมากกวา  โดยจะมุงนิยามบรรยากาศการทํางานในรูปการรับรูของสมาชิกในองคการ
เกี่ยวกับสภาพแวดลอมตาง ๆ ในองคการ  การรับรูนีจ้ึงเปรียบเสมอืนการกลัน่กรองปรากฏการณ
ตาง ๆ จากภายนอกเขามาสูสมาชิกในองคการ  คุณลักษณะตาง ๆ ขององคการที่สะทอนออกมา
จึงอาจไมใชความจรงิทัง้หมด  แตเปนลกัษณะทีถู่กแตงแตมดวยคานิยมความตองการ  ความ
คาดหวงัของสมาชิกในลักษณะตาง ๆ 
  

 ดังนัน้บรรยากาศการทาํงานตามแนวคิดนี้  จึงหมายถงึกลุมคุณลักษณะของสภาพแวด 
ลอมของงานทีพ่นกังานผูทํางานรับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม  และบรรยากาศจะเปนแรงกดดัน
ที่สําคัญทีจ่ะมอิีทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางาน  ฉะนัน้บรรยากาศจริยธรรมมผีลกระทบตอ
พฤติกรรมและทัศนคตทิางจริยธรรมของบุคคลในองคการ โดยอาศัยการรับรูผานสภาพแวดลอม
เชนเดียวกับบรรยากาศการทํางานทีม่ีผลกระทบตอพฤติกรรม  ทัศนคติของบุคคล เนื่องจากคนเรา
พยายามปรับตัวเขาสูสภาพแวดลอมโดยการเรียนรูพฤตกิรรมที่เหมาะสมผานการรับรูบรรยากาศ   
โดยเฉพาะในระยะตนที่เร่ิมเขาสูองคการ 
  

Victor and  Cullen (1987: 80-83; 1988: 104-108)  ไดเสนอแนวคิดบรรยากาศ 
จริยธรรมในการทํางาน  ตามการแบงรูปแบบบรรยากาศจริยธรรม (Types  of  ethical  climates)  
โดยใชเกณฑการตัดสินใจเชงิจริยธรรม (Ethical  criterion)  ของบุคลากรในองคการมาสราง
ตารางไขวกับตําแหนงวิเคราะห (Locus  of  analysis) ที่ใชเปนกลุมอางองิการตัดสินใจทาง
จริยธรรม  ประกอบดวย 2 มิติ  ดังแสดงในแผนภูมทิี่ 1 
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ตําแหนงวิเคราะห (LOCUS  OF  ANALYSIS) 
ระดับบุคคล 
(Individual)   

ระดับภายใน
องคการ 
(Local) 

ระดับภายนอก
องคการ 

(Cosmopolitan) 

 
 
 
 

ผลประโยชน
ของตนสูงสุด 

(Egoism) 

ผลประโยชนสวน
ตน 

(Self-interest)     

ผลกําไรของ
องคการ 

(Company profit) 

ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) 

ผลประโยชน
ของกลุม 

(Benevolence) 

กลุมเพื่อน 
(Friendship) 

ผลประโยชนของ
ทีมงาน 

(Team interest)    

ความรับผิดชอบตอ
สังคม 

(Social) 

 
 
 
 
 

เกณฑการตัดสินใจ
เชิงจริยธรรม 
(ETHICAL  

CRITERION) 

กฎเกณฑ 
(Principle) 

ศีลธรรมสวน
บุคคล 

(Personal 
morality) 

กฎระเบียบขอบัง 
คับและวิธีปฏิบัติ 
(Company  rules 
and procedures) 

กฎหมายและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

(Law  and 
professional  

codes) 
                    
แผนภูมิที่ 1  รูปแบบบรรยากาศจริยธรรมของ Victor  and  Cullen (1988: 104) 
         
 มิติที่ 1  เกณฑการตัดสินใจเชิงจริยธรรม (Ethical  criterion) 
 นักปรัชญาทางศีลธรรมไดแบงทฤษฎีทางจริยธรรมตามการใหเหตุผลทางจริยธรรม  
(Moral  reasoning)  โดยแบงเปน 3 ระดบั  ดังนี ้

1) ระดับการเหน็แกผลประโยชนของตนสงูสดุ (Egoism) 
2) ระดับการเหน็แกผลประโยชนของกลุม (Benevolence) 
3) ระดับการคํานงึถึงกฎเกณฑ (Principle) 

  
จากกรอบความคิดดังกลาว  ทําใหรูปแบบบรรยากาศจรยิธรรมขององคการที่ปรากฏขึ้น

แตกตางกนัไปใน 3 ระดับ จากแนวความคิดเกี่ยวกับการตัดสินความถูกผิดของบุคคลที่จํากัดอยูใน
ขอบเขตของสิ่งที่เปนรูปธรรมเทานัน้  มาถึงการตัดสินความถกูผิดของการกระทาํของบุคคลตาง ๆ 
ตามกฎเกณฑของสังคม  ไปจนถงึขั้นการตัดสินความถกูตองเหมาะสมของกฎเกณฑตาง ๆ ของ
สังคมตามหลกัการที่ตนคิดและไตรตรองดวยตนเองวาถูกตอง 
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สรุปไดวา  รูปแบบบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  จะมีความแตกตางตามทฤษฎี
จริยธรรม 3 ระดับ  บรรยากาศในแตละองคการจะมีลักษณะตางกันไป  ซึ่งมีผลตอการพิจารณา
แกปญหาความขัดแยงทางจริยธรรม (การกระทาํถูกหรือผิด)  และการตัดสินใจการใหเหตุผลทาง 
จริยธรรม  ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลใชเหตุผลในการเลือกที่จะกระทาํหรือเลอืกที่จะไมกระทํา
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่ของบุคคล  เชน  ในองคการที่มีบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน
แบบการเหน็แกผลประโยชนของตนสงูสุด (Egoism)  การตัดสินใจกระทําหรือไมกระทําอะไรคํานึง
ผลประโยชนตนเองเปนหลัก  สวนในองคการที่มีบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานแบบเห็นแก
ผลประโยชนของกลุม (Benevolence)  ผลประโยชนทกุขสุขความเปนอยูของคนในองคการเปน
เหตุผลสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการที่จะกระทําหรือไมกระทําพฤตกิรรมอยางหนึ่งอยางใด  หรือใน
องคการทีม่ีบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานแบบคํานงึถึงกฎเกณฑ (Principle)  ตองคํานึงวา
พฤติกรรมนัน้ ๆ ถกูตองตามกฎเกณฑและระเบียบแบบแผนตาง ๆ หรือไม  หากจะตองตัดสินใจ
กระทาํการสิง่หนึง่สิ่งใดลงไป  
  

มิติที่ 2  ตําแหนงวิเคราะห  (Locus  of  analysis)  
เปนการใชแนวความคิดทางสังคมวทิยาในเรื่องบทบาทและกลุมอางอิง (Referent 

group) ซึ่งจะเปนตัวชี้การใหเหตุผลทางจรยิธรรมที่แตกตางกนัไปสําหรบัในการตัดสนิใจใน
องคการ  ซึ่งแบงเปน 3 ระดบั  ดังนี ้

1) ระดับบุคคล (Individual)  
2) ระดับภายในองคการ (Local)  
3) ระดับภายนอกองคการ (Cosmopolitan) 

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

ในระบบสงัคม  ซึ่งไดชี้ใหเหน็ถงึประเภทของกลุมอางอิงตาง ๆ นั้นทําใหเกิดทัศนคติ  พฤตกิรรม 
และบทบาททีบุ่คคลรับผิดชอบของแตละบุคคลหรือระดับบุคคล  และไดแยกบทบาทระหวาง
ภายในองคการ (Local)  และภายนอกองคการ (Cosmopolitan)  โดยบทบาทภายในองคการ
(Local) นัน้  กลุมอางองิทีสํ่าคัญคือ  ระบบสังคมของบุคคล  ซึ่งชีใ้หเหน็การคาดหวังสิง่ที่อยูใน
ระบบสังคมทีบุ่คคลอยู  สวนบทบาทภายนอกองคการ (Cosmopolitan) นั้น  กลุมอางอิงที่สาํคัญ
อยูที่ระบบสงัคมภายนอกทีแ่วดลอมระบบสังคมที่บุคคลอยู  ซึ่งมีความหมายในลักษณะความ
รับผิดชอบตอสังคมสวนรวม 
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ในเกณฑการคํานึงถึงกฎเกณฑ (Principle)   การวิเคราะหตําแหนงระดับบุคคล 
(Individual) หมายความวา  กฎเกณฑทีบุ่คคลในองคการยอมรับและปฏิบัติตามโดยการพิจารณา
เลือกกฎเกณฑนัน้  โดยอาศัยจริยธรรมสวนบุคคล  การวิเคราะหตําแหนงระดับภายในองคการ
(Local)  คือ  ลักษณะของกฎระเบียบขอบังคับ กระบวนการปฏบิัติงานในองคการ  และการ
วิเคราะหตําแหนงภายนอกองคการ (Cosmopolitan)  คือ  ลักษณะของกฎเกณฑจากระบบ
กฎหมายจรรยาบรรณวิชาชพีขององคการนั้น 
  

ระดบัตําแหนงวิเคราะห (Locus  of  analysis)  ชี้ใหเหน็แหลงที่มาทัว่ไปและขอจํากัด
ของการพิจารณาการวเิคราะหทางจริยธรรม  เกีย่วกับความสัมพันธของตําแหนงวิเคราะหกับ
เกณฑการตัดสินใจเชิงจริยธรรมที่มีความแตกตางกนัในแตละเกณฑ  เชน  ในตาํแหนงวิเคราะห
ระดับบุคคล (Individual)  ในเกณฑการตัดสินใจเชิงจริยธรรมแบบการเหน็แกผลประโยชนของตน
สูงสุด (Egoism)  จะใหความหมายในลกัษณะการเห็นแกความตองการและความชอบของตนเปน
หลัก คํานึงถงึผลประโยชนสวนตนและการปกปองตนเอง (Self-interest)  ในตาํแหนงวิเคราะห
ระดับภายในองคการ (Local)  เกณฑการต ัดสินใจเชงิจริยธรรมแบบการเหน็แกผลประโยชนของ
ตนสูงสุด (Egoism)  จะใหความหมายถงึการเหน็แกผลประโยชนขององคการ (Company  profit)  
กําไรขององคการ  และความไดเปรียบทางกลยทุธขององคการ เปนหลัก  สวนในตาํแหนงวเิคราะห
ระดับภายนอกองคการ (Cosmopolitan)  ในเกณฑการตัดสินใจเชิงจริยธรรมแบบการเหน็แก
ผลประโยชนของตนสูงสุด (Egoism)  จะใหความหมายถึง  การเหน็แกผลประโยชนของระบบ
เศรษฐกิจสังคมของสวนรวม  โดยคาํนงึถงึประสิทธิภาพ (Efficiency) 
  

ในเกณฑการตัดสินใจเชิงจริยธรรมแบบการเหน็แกผลประโยชนของกลุม (Benevolence)
การพิจารณาตําแหนงระดับบุคคล (Individual)  ใหความหมายวาเปนลักษณะของการคํานงึถงึ
ผลประโยชนของกลุมเพื่อน (Friendship)  ในการวเิคราะหระดับภายในองคการ (Local) จะเปน
การพิจารณาความเปนน้าํหนึ่งใจเดียวกนัขององคการ  การเหน็แกผลประโยชนของทีมงาน (Team  
interest)  ในตําแหนงวิเคราะหระดับภายนอกองคการ (Cosmopolitan)  จะพิจารณาถงึความ
รับผิดชอบตอสังคม (Social) 

 
 สําหรับเกณฑการตัดสินใจเชิงศีลธรรมแบบคํานงึถึงกฎเกณฑ (Principle)  ในการ
วิเคราะหระดับบุคคล (Individual) บุคคลจะใชหลักเกณฑศีลธรรมสวนตน (Personal  morality)  
ซึ่งในบรรยากาศแบบนี้บุคคลจะใชศีลธรรมที่แตละบุคคลนับถือเปนเกณฑการตัดสินใจ  ในการ
วิเคราะหระดับภายในองคการ (Individual)  การตัดสินใจจะมาจากกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติของ
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องคการ (Company  rule  and  procedures)  ในตําแหนงวิเคราะหระดับภายนอกองคการ   
(Cosmopolitan)  กฎเกณฑตาง ๆ ที่ใชในการตัดสินใจจะมาจากองคกรพิเศษภายนอก  คือ  
กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ (Law  and  professional  codes) 
                       
 Victor  and  Cullen  (1987: 80-83)  ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีและรูปแบบวัดบรรยากาศ 
จริยธรรมในการทํางาน มีองคประกอบดวย 6 มิติ  กลาวคือ 
 

1. มิติดานวชิาชพีนยิม  (Professionalism) 
2. มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  (Caring) 
3. มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  (Rules) 
4. มิตดิานการยดึมั่นผลประโยชนขององคการ  (Instrumental) 
5. มิติดานประสทิธิภาพ  (Efficiency) 
6. มิติดานหลักจริยธรรมสวนบคุคล  (Independence) 

 
ตอมา  Victor and Cullen  (1988)  ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน

และแบบสอบถามวัดการรับรูบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มีองคประกอบดวย 5 มิติ  คือ 
 

1. มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  (Caring) 
2. มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  (Law  and  code) 
3. มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  (Rules) 
4. มิติดานการยดึมั่นผลประโยชนขององคการ  (Instrumental) 
5. มิติดานหลักจริยธรรมสวนบคุคล  (Independence) 

 
Victor  and  Cullen  (1988)  ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานและ 

เสนอแบบสอบถามวัดการรบัรูบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน (Ethical  Climate  
Questionnaire: ECQ)    โดยกลาววาการศึกษาจริยธรรมในองคการเปนการศึกษาจริยธรรมของ
บุคคลที่พัฒนามาจากลกัษณะบุคลิกภาพและศีลธรรมของบุคคล  จริยธรรมของพนกังานในองค 
การเปนสวนหนึ่งของคานยิมองคการ  ซึง่ทําใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  หมายถงึ  
การที่บุคคลรบัรูวาอะไรเปนพฤติกรรมทีถ่กูตอง  และหลักทางจริยธรรมอะไรที่ควรยึดถือ  แบบวดันี้
มีขอคําถามทัง้สิ้น 26 ขอ  ประกอบดวย 5 มิติ  คือ 
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1. มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  (Caring)  หมายถงึ  แนวทางที่ดงีามและ
เหมาะสมที่ควรประพฤติปฏิบัติตามในการทํางานของบุคลากรในองคการ  ซึ่งใหความสาํคัญกับ
บุคลากรทุกคนและคํานึงถงึสิ่งที่เปนประโยชนสาํหรับทกุคนในองคการมากที่สุด  ปฏิบัติงานและ
ใหบริการทีม่ีคณุภาพตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยางถูกตอง 

       
2.  มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  (Law  and  code)  หมายถงึ  แนวทางที่

ดีงามและเหมาะสมที่ควรประพฤติปฏิบัตติามในการทาํงานของบุคลากรในองคการ  ซึง่ใหความ 
สําคัญและไดรับความคาดหวงัในการปฏิบัติงานตามกฎหมาย  จรรยาบรรณวิชาชีพ    และ
มาตรฐานวิชาชีพ   

       
3.  มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  (Rules)  หมายถงึ  แนวทางที่ดีงามและเหมาะสมทีค่วร

ประพฤติปฏิบตัิตามในการทาํงานของบุคลากรในองคการ  ซึ่งใหความสําคัญและไดรับความคาด 
หวงัในการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบขอบังคับ  วธิีการปฏิบัติงาน  และนโยบายขององคการอยาง
เครงครัด 

      
4.  มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ  (Instrumental)  หมายถงึ แนวทางที่ดีงาม 

และ เหมาะสมที่ควรประพฤติปฏิบัติตามในการทํางานของบุคลากรในองคการ  ซึ่งคาํนงึถงึผล 
ประโยชนขององคการ ไมเห็นแกประโยชนสวนตน  และทกุคนรวมกันควบคมุคาใชจายของ
องคการ  

 
5. มิติดานหลกัจริยธรรมสวนบุคคล   (Independence)   หมายถงึ   แนวทางที่ดีงามและ 

เหมาะสมที่ควรประพฤติปฏิบัติตามในการทํางานของบุคลากรในองคการ  ซึ่งบุคลากรยึดมัน่ใน
ความเชื่อดานจริยธรรมของตนเอง  เปนแนวทางในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง  และตัดสินวาสิ่ง
ใดถูกและสิ่งใดผิดไดดวยตนเองในการปฏิบัติงาน 
 
 

ผูวิจัยใชแนวคดิบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานของ Victor and  Cullen (1988)  มา 
เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั  เนือ่งจากเปนแนวคิดที่มีการนาํมาศึกษาวิจยัอยางแพรหลาย
ในดานบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน รวมทั้งมีการศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน
ของพยาบาลวชิาชีพซึง่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิในตางประเทศ  สวนใน
ประเทศไทยมกีารนาํแนวคิดนี้มาศกึษาบรรยากาศจริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล  ของ
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พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลศูนย   ซึง่แนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน   ประกอบดวย
องคประกอบ  5 มิติ  คือ  ความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  (Caring)  กฎหมายและจรรยาบรรณ
วิชาชพี  (Law  and  code)  กฎระเบียบขอบังคับ  (Rules)  การยึดมั่นผลประโยชนขององคการ 
(Instrumental) และหลักจริยธรรมสวนบคุคล  (Independence)  

 
4.3  การเสรมิสรางบรรยากาศวชิาชีพการพยาบาล 
    
บรรยากาศวิชาชีพการพยาบาล  ก็คือบรรยากาศที่ใหความพงึพอใจในงาน  ส่ิงเหลานี ้

ผูบริหารตองตระหนกัอยางมาก    เพื่อจะใหผลคุมคาคือ  ไดบรรยากาศวิชาชพีที่เปนการประคับ 
ประคองพยาบาลใหทํางานอยางมีความสขุไดโดย  (ฟารดิา  อิบราฮมิ,  2542)    
  

1.  กําหนดธรรมชาติงานและความสามารถปฏิบัติใหเกดิความสบายใจ  เห็น 
ความทาทายและความรูสึกในความเจริญงอกงามเปนลาํดับ 

2.    สรางสภาพแวดลอมทีช่วยใหเกิดพัฒนาการในทางวิชาชพีและสวนบุคคล 
3.  พัฒนาความสามารถในงานใหไดผลผลิตสูง  ใหบริการที่มีประสิทธภิาพ  และ 

ดํารงคุณภาพการดูแล 
4.  มีปฏิสัมพนัธอันดีในระหวางพยาบาลผูปฏิบัติงาน  ผูบริหาร  และผูปฏิบัติงาน 

ทุกระดับในแผนกตาง ๆ และในระบบบริการสุขภาพ 
5.  มีสวนรวมในการตัดสินใจและปฏิบัติภาระกิจรวมกันในกิจกรรมขององคการ 
6.  อุทิศตนใหกับองคการสุขภาพและโครงการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพยาบาล 
7.  ไดปรากฏตัวในกลุมพยาบาล  และในทีมการพยาบาลเพื่อรวมโครงการตาง ๆ 
8.  คลายเครียดและลดความขัดแยงจากงานการพยาบาล 
9. มีความรูสึกพอใจกับภาระกิจในความรับผิดชอบ  การนิเทศของผูบริหาร  และ 

การมีปฏิสัมพนัธกับเจาหนาที่ทกุฝาย  พอใจในภาพลักษณขององคการ  สภาพแวดลอมในงาน  
และปจจัยอื่น ๆ ที่สรางเสริมความพึงพอใจ 
 
 Carroll  and  Buchholtz (2000  อางใน  อภิรัฐ  ตั้งกระจาง  และคณะ, 2546: 146-159)  
ไดเสนอวิธีประพฤติปฏิบัติทีด่ีที่สุดสําหรับการพัฒนาบรรยากาศจริยธรรมในองคการ  ซึ่งมี 10 
ประการไดดังนี ้
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 1.  ภาวะผูนําในการบริหารระดับบน (Top  management  leadership)  และ
การบริหารอยางมีศีลธรรม (Moral  management)  จริยธรรมในองคการนัน้ถูกกําหนดโดย
ผูบริหารระดับบน  เนื่องจากผูบริหารในระดับบนจะเปนแบบอยางสาํหรับคนอ่ืน ๆ  ตลอดจนเปนผู
กําหนดนโยบาย  การรางนโยบายอยางเปนทางการกอใหเกิดแนวคิดที่สําคัญเกีย่วกับภาระหนาที่
ของผูนําในองคการ 
 2.  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Effective  communication)  การสื่อสารมีความ 
สําคัญไมวาจะเปนในการดาํเนนิงาน  หลกัการ  หรือบรรยากาศขององคการ  การติดตอส่ือสารนั้น
จะกําหนดวัตถุประสงคที่แทจริง  กฎของการประพฤตปิฏิบัติและกระบวนการตัดสินใจ  ซึง่จะเนน
ความสาํคัญของหลักการสื่อสาร  เทคนคิ  ตลอดจนการประพฤติปฏิบัติ  การใหความสําคญั
ทางดานจริยธรรมโดยผานการสื่อสารนัน้รวมถงึรูปแบบการพูด  การเขียน  ซึง่การจัดการทางการ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพควรจะยึดหลกัจริยธรรมที่สําคญั 3 ประการ  คือ  ความยุติธรรม  ความ
ซื่อสัตยจงรักภกัดี  และการรักษาความลับ 
 3.  โครงการและเจาหนาทีท่างดานจริยธรรม (Ethics  programs  and  ethics  
 officers)  การมีโครงการทางดานจริยธรรม  จะเปนโอกาสอันดทีี่เจาหนาที่ทางดานจริยธรรมจะ
ประสานและดําเนนิโครงการที่เกีย่วของกับผูบริหารระดับบนในองคการ 
 4.  การตั้งวัตถุประสงคทีเ่ปนไปได (Setting  realistic  obfectives)  บางครั้งการ
ที่ผูบริหารตั้งวตัถุประสงคหรือเปาหมายไวสูงจนเกินไป  อาจเปนแรงกดดันใหพนกังานทําผดิ
จริยธรรมได  ดังควรตั้งเปาหมายที่เปนไปไดตามความเปนจริง 
 5.  กระบวนการตัดสินใจทางดานจริยธรรม (Ethical  decision-making   
processes)  การตัดสินใจนัน้ถือวาเปนสิ่งสําคัญของกระบวนการทางดานการบริหารจัดการ  การ
ตัดสินใจโดยทัว่ไปจะเกีย่วของกับกระบวนการตั้งแตเร่ิมมีปญหา  การวิเคราะหปญหา  ระบวุิธกีาร
ที่เปนไปได  ตลอดจนการประเมินผลของการกระทาํ 
 6.  กฎในการประพฤติปฏิบตัิ (Codes  of  conduct)  การบริหารในระดับบนมี
หนาที่ในการตั้งมาตรฐานเกีย่วกับการประพฤติปฏิบัติ  และมกีารสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ
เกี่ยวกับมาตรฐานสาํหรับผูบริหารและพนักงานทัง้หมดในองคการ 
 7.  วินยัสําหรับผูละเมิดมาตรฐานของจรยิธรรม (Discipline  violators  of   
ethics  standards)  เมื่อเราพูดถงึบรรยากาศทางดานจริยธรรมซึ่งสมาชิกทัง้หมดในองคการ
จะตองยอมรบันั้น  การจัดการจะตองมีวนิัยสําหรับผูละเมินการยอมรับทางดานจรยิธรรม 
 8.  กลไกของการรองเรียนและสายดวน (Whistle-blowing  mechanisms  and  
 hotlines)  พนกังานควรจะไดรับการสนบัสนุนจากผูบริหารในระดับบนใหมกีารรองเรียนหรือการ
รายงาน  เมื่อพบการกระทาํผิด 
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 9.  การฝกอบรมจริยธรรมทางธุรกจิ (Business  ethics  training)  การฝกอบรม
ทางดานจริยธรรมนั้นประกอบไปดวยเรื่อง  กฎทางดานจริยธรรม  การสอน  การทํางานรวมกนั  
การจัดสัมมนา  การพูดคุยกัน  ตลอดจนบทความตาง ๆ  
 10.  การตรวจสอบจริยธรรมและการประเมินตนเอง (Ethics  audits  and  self-
assessments)  การตรวจสอบจริยธรรมเปนกลไกหรือเปนวธิีซึ่งองคการใชประเมนิโครงการหรอื
บรรยากาศของจริยธรรม 
 

4.4  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานกบัความพึงพอใจในงาน 
 
Victor  and  Cullen  (1988)  ไดศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานกับความพึง

พอใจในงานตามการรับรูของพนักงานระดบัปฏิบัติการ  ในกลุมตัวอยางองคการ 4 แหง  โดยใช
แบบวัดบรรยากาศจริยธรรม (Ethical  Climate  Questionnaire: ECQ)  มีองคประกอบ 5 มิติ  คอื
มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชพี  กฎระเบียบขอบังคับ  การ
ยึดมั่นผลประโยชนองคการ  และหลักจริยธรรมสวนบุคคล  พบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางานมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  นอกจากนี ้Joseph  and  Deshpande 
(1997)  ศึกษาอิทธพิลของบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานตอความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ  กลุมตัวอยาง  คือ    พยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิจํานวน 
114 คน  พบวา บรรยากาศจริยธรรมมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่นมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ Sims  and  Keon  
(1997)  ศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานกับการพัฒนาบุคลากรในการหมนุเวียนงานของ
องคการตามการรับรูของนักศึกษาฝกงาน  กลุมตัวอยาง  คือ   นักศกึษาฝกงานจํานวน 98  คน  
พบวาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมติิดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการและมิติดานความ
เอื้ออาทรตอบุคคลอื่นมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน   
 
5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

Judge,  Bono,  and  Locke  (2000)  ศึกษาบุคลิกภาพและความพึงพอใจในงาน  โดย
การศึกษาจากการประเมนิบคุลิกภาพพืน้ฐานเกี่ยวกับตนเอง ดานการมีคุณคาในตน  สมรรถนะ 
แหงตน  ความเชื่ออํานาจแหงตน  และความมัน่คงทางอารมณกับความพึงพอใจในงานผานการ
รับรูคุณลักษณะของงาน  ผลการวิจยัพบวาบุคลิกภาพพืน้ฐานเกีย่วกับตนเองทุกดานมี
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ความสัมพันธโดยตรงกับความพงึพอใจในงาน    และมีความสัมพนัธทางออมโดยการรบัรู
คุณลักษณะของงาน 
 

Judge  and  Bono  (2001)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมินบุคลิกภาพ
พื้นฐานของตนเอง ดานการมีคุณคาในตน สมรรถนะแหงตน  ความเชือ่อํานาจแหงตน  และความ
มั่นคงทางอารมณกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานแบบ  Meta – Analysis    
ผลการวิจยัพบวา  การมีคณุคาในตน   สมรรถนะแหงตน  ความเชื่ออํานาจแหงตน  และความ
มั่นคงทางอารมณมีความสมัพันธกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน 

 
Nelson  and  Rouge (2001)   ศึกษาความสัมพนัธระหวางการมีคุณคาในตน  กับ

ภาวะเครียดในหนาที่  ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผกูพนั  ในกลุมตัวอยางผูจัดการ
บริษัท 500 บริษัท  ผลการวจิัยพบวา  การมีคุณคาในตนมีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานและความยึดมัน่ผูกพนั  

 
Victor  and  Cullen  (1987)  ไดทําการศึกษาการรับรูบรรยากาศจริยธรรมในการ

ทํางานในกลุมตัวอยางที่ศึกษาในมหาวทิยาลัย Midwestern 4 กลุม  จํานวน 146 คน  ผลการวิจยั
พบวา 
 

1.  กลุมอาจารยคณะตาง ๆ และกลุมผูจัดการบริษัทขนสง  มีการรับรูบรรยากาศ 
จริยธรรมมิติความเอื้ออาทรตอบุคลคลอื่น  และมิติการยดึมั่นผลประโยชนองคการ  อยูในระดับสูง 

2. กลุมอาจารยคณะตาง ๆ มีการรับรูบรรยากาศจริยธรรมมิติหลักจริยธรรมสวน 
บุคคล  อยูในระดับสูง 

3.  กลุมอาจารยคณะตาง ๆ  กลุมผูจัดการบริษัทขนสง  กลุมผูบริหารบริษัทธุรกิจ   
และกลุมทหาร  มีการรับรูบรรยากาศจริยธรรมมิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  อยูในระดับสูง 

4.กลุมอาจารยคณะตาง ๆ  และกลุมทหาร  มีการรับรูบรรยากาศจริยธรรมมิติ 
ดานประ สทิธภิาพ  และมิตวิิชาชพีนยิม  อยูในระดับตํ่า 
 
 Victor  and  Cullen  (1988)  ไดทําการศึกษาการรับรูบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน
กลุมตัวอยาง  คือ  พนักงาน 872 คน  คัดเลือกจากองคการตาง ๆ 4 องคการ  ผลการวิจัยพบวา 
 

1. บริษัทธุรกิจการพิมพ  บริษัทโฆษณาสนิคา  บริษัทการเงนิการธนาคาร  และ 
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องคการโทรศัพท  มีการรับรูบรรยากาศจริยธรรมมิติกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  และมติิ
กฎระเบียบขอบังคับ  อยูในระดับสูง   

2. บริษัทธุรกิจการพิมพและบริษัทโฆษณาสินคา  มีการรับรูมิติดานหลกัจริยธรรม 
สวนบุคคลเกีย่วกับความมอิีสระในการตดัสินใจ  อยูในระดับปานกลาง 

3. บริษัทการเงินการธนาคารและองคการโทรศัพท  มีการรับรูบรรยากาศ 
จริยธรรมมิติดานหลักจริยธรรมสวนบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการตัดสินใจ  อยูในระดับตํ่า 

4.  มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคลากร  และมิติดานการยึดมั่นผลประโยชน 
องคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

5. องคประกอบของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  สามารถรวมกนัทาํนาย 
ความแปรปรวนของความพงึพอใจในงานไดรอยละ 41  (R²=41)  อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .01 
 
 Smith  and  Keon  (1997)  ศึกษาบรรยากาศจริยธรรมกับการพัฒนาบุคลากรในการ
หมุนเวียนงานขององคการ  ตามการรับรูของนักศกึษาฝกงาน  กลุมตัวอยาง  คือ  นกัศึกษาฝกงาน
ในโครงการ MBA และนักศกึษาระดับอนปุริญญา  จาํนวน 98 คน  ผลการวิจยัพบวา 
 

1.  บรรยากาศจริยธรรมมีความสัมพนัธทางบวกกับการพัฒนาบุคลากรในการ 
หมุนเวียนงานขององคการ  (r = 0.26)  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

2.  บรรยากาศจริยธรรมมีความสัมพนัธทางบวกกับความยึดมั่นผกูพนัตอองคการ   
(r = 0.58)  อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 

3.  มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  และมิติดานการยึดมั่นผลประโยชน 
องคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  (r = 0.48  ที่  p <.01  และ  r = 0.62  
ที่  p <.01 ตามลําดับ) 

4. การรับรูบรรยากาศจริยธรรมมิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการและหลัก 
จริยธรรมสวนบุคคล  อยูในระดับสูง  สวนความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  กฎหมายและจรรยาบรรณ
วิชาชพี   และกฎระเบียบขอบังคับ  อยูในระดับปานกลาง 
 
 Joseph  and  Deshpande  (1997)  ศึกษาอทิธพิลของบรรยากาศจริยธรรมตอความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ  กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลวิชาชีพ  114 คน  โรงพยาบาล
เอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ  สหรัฐอเมริกา  โดยใชแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานของ  
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Victor  and  Cullen  (1987)  และแบบวัดความพงึพอใจในงานของ Cellucci  and  DeVires 
(1978)  ผลการวิจัยพบวา 
 

1. การรับรูบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมิติวิชาชพีนยิมอยูในระดับสูง  สวน 
รองลงมาคือมติิดานกฎระเบยีบขอบังคับ  มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  มิติดาน
ประสิทธิภาพตอบุคลากร  มิติดานการยดึมั่นผลประโยชนขององคการ  และมิติดานหลักจริยธรรม
สวนบุคคลอยูในระดับถัดมาตามลําดับ 

2. ความพงึพอใจในงานของพยาบาลดานคุณลักษณะของงานอยูในระดับสูงสุด  
รองลงมาคือดานเพื่อนรวมงาน  ดานการนิเทศ  ดานการไดรับคาตอบแทน  และดานโอกาส
กาวหนา  อยูในระดับถัดมาตามลําดับ    

3. บรรยากาศจริยธรรมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลดังนี้  
บรรยากาศจรยิธรรมดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น มีความสมัพันธกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวมและ ในดานคาตอบแทน  และการนิเทศ 

 บรรยากาศจริยธรรมมิติดานวิชาชีพนิยม  ดานการยึดมัน่ผลประโยชนขององค 
การ  และดานหลักจริยธรรมสวนบุคคล  ไมมีความสัมพนัธความพึงพอใจในงานโดยรวมและราย
ดาน 

บรรยากาศจรยิธรรมมิติดานกฎระเบียบขอบังคับ    มีความสัมพนัธกบัความพึง 
พอใจในงานดานการไดรับคาตอบแทน  ดานการนิเทศ  มีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานโดยรวม 

บรรยากาศจรยิธรรมมิติดานประสิทธิภาพ    มีความสนัพนัธทางลบกับความพงึ 
พอใจในงานดานการนิเทศ 

  ไมมีบรรยากาศจริยธรรมดานใดที่มีความสัมพันธกับความพงึพอใจในงานดาน
คุณลักษณะงานและดานเพือ่นรวมงาน 
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การมีคุณคาในตน 
 
1. ดานการปฏิบัติงาน 
2. ดานสังคม 
3. คุณลักษณะสวนตน 
 
 

 
บรรยากาศจริยธรรม 

ในการทํางาน 
 

1. มิติดานความเอื้ออาทรตอ
บุคคลอื่น   

2. มิติดานกฎหมายและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ  

3. มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ 
4. มิติดานการยดึมั่นผลประโยชน

องคการ 
5. มิติดานหลักจริยธรรมสวน

บุคคล 
  

 
แผนภูมิที่ 2  กรอบแนวคิดในการวิจัย                              
 
 
 
   

 
ความพึงพอใจในงาน 

 
       
      1.   การไดรับคาตอบแทน 
      2.   โอกาสกาวหนา 

3. เพื่อนรวมงาน 
4. ดานการนิเทศ 
5. ดานลักษณะงาน 

 



บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินงานวิจัย 
 

 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการศึกษาเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษา 
หาความสัมพนัธระหวางตัวแปร (Correlational study)  โดยมีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาหาความ 
สัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจในงาน
ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  โดยมี 
ขั้นตอนการดําเนนิการวิจัยดังนี ้

 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 

 

1. ประชากร 

 ประชากรสําหรับการวิจัยครัง้นี ้  คือ  พยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
เอกชนในกาํกบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  มีจํานวน 5 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลกรุงเทพครสิ
เตียน   โรงพยาบาลคามิลเลีย่น   โรงพยาบาลเซ็นตหลยุส   โรงพยาบาลมิชชัน่   และโรงพยาบาล 
หัวเฉยีว   
  
 2. กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดจากการสุมตัวอยางโดยมีขั้นตอนในการ 
ดําเนนิการดังนี ้

  2.1   สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนในกํากับ 
มูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  จาํนวน 5 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน   โรงพยาบาล 
คามิลเลี่ยน   โรงพยาบาลเซ็นตหลยุส   โรงพยาบาลมชิชั่น   และโรงพยาบาลหวัเฉียว  โดยการ 
โทรศัพทสอบถามในแตละโรงพยาบาล  ระหวางวนัที ่1-30 มิถุนายน พ.ศ. 2547  พบวามีจํานวน 
พยาบาลวชิาชีพทัง้หมด 1,003 คน 

  2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  โดยคํานวณจากสูตร  Taro Yamane (1970 
อางในประคอง  กรรณสูต, 2542: 10)  ที่ระดับความเชื่อมั่น .95  ไดจํานวนกลุมตัวอยางดังนี ้
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 สูตร                 n           =                N 
                              1 + Ne2 

   n           =     ขนาดกลุมตัวอยาง 
   N          =     ขนาดประชากร 

  e           =     ขนาดความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมได 
จากกลุมตัวอยางเทาทีย่อมรับได  ในทีน่ี้กาํหนดไว  5 %  
                    การแทนคา          

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

          n           =      286  คน 
 
    ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  เพื่อตอบแบบสอบถามจํานวน 286 คน          
 2.3 คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวชิาชีพแตละโรงพยาบาล  ตามสัดสวน

ประชากรในแตละโรงพยาบาล  โดยใชสูตร Taro  Yamane (1970 อางในประคอง        กรรณสูต, 
2542) 

  

 สูตร  nn  =             nxNn 

                                         N 
    nn = จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
           nx  = จํานวนประชากรในแตละโรงพยาบาล 

    Nn = จํานวนกลุมตัวอยางทัง้หมดที่ใชในการวิจยั 
   N = จํานวนประชากรทั้งหมด 5 โรงพยาบาล 
  

 เนื่องจากจาํนวนตัวอยางประชากรตองพอเหมาะโดยมากใชไมต่ํากวา 30  
หนวย  ซึง่เปนขนาดที่พอจะแนใจไดวาการแจกแจงของตัวอยางประชากรเปนปกต ิ  ในการใชสถติิ
เพื่อสรุปผลการศึกษาตัวอยางประชากรพาดพิงไปถงึประชากรนั้น  (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 
11)  ดังนัน้ในการศึกษาครั้งนีเ้มื่อคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาลแลว  
พบวากลุมตัวอยางในโรงพยาบาลที่ไดนอยกวา  30  คน  ซึง่ม ี 2  โรงพยาบาล  ไดแก โรงพยาบาล
คามิลเลี่ยนคํานวณได  16  คน  และโรงพยาบาลมิชชัน่  คํานวณได  28  คน  ไดปรับเพิ่มกลุม
ตัวอยางใหเปน 30  คน  จึงไดกลุมตัวอยางทัง้หมด 302 คน 
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 2.4 ดําเนนิการเลือกกลุมตัวอยางพยาบาลวชิาชีพ  โดยผูวจิัยไดอธิบายวธิีการเลือก
กลุมตัวอยางใหผูรับผิดชอบของแตละโรงพยาบาลที่ทาํการศึกษารับทราบ  โดยคํานวณกลุม
ตัวอยางตามสดัสวนพยาบาลประจําการทกุแผนก  แลวสุมรายชื่อพยาบาลประจําการจากตาราง
การปฏิบัติงานแตละแผนก  ดวยวธิีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling)  โดยจับ
สลากรายชื่อพยาบาลกลุมตัวอยางใหครบตามจํานวนที่ตองการ  ดงัแสดงในตารางที ่1 
 
ตารางที่ 1   จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร   จําแนกตามโรงพยาบาล 
 
โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ 

กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 

พยาบาลวชิาชีพ 
กลุมตัวอยาง 
ที่คํานวณได 

กลุมตัวอยาง 
ที่ใชในการวิจยั 

 
    โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 
    โรงพยาบาลคามิลเลี่ยน 
    โรงพยาบาลเซ็นตหลยุส 
    โรงพยาบาลมิชชั่น 
    โรงพยาบาลหัวเฉยีว 
     

 
300 
56 

 

276 
97 

274 
 

 

 
85 
16 

  

79 
28 
78 

 
85 

             

30 
79 

 

30 
78 

 
   

               

 

    รวม                                                            1,003                       286                          302 
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ตารางที่ 2  จํานวน  และรอยละของพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกตามอายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล         จํานวน (คน) 
          (293) 

     รอยละ 
 

อายุ 
 
ต่ํากวา  26     
26–30       
31-35 
36–40 
มากกวา  40 

 
ป 
ป 
ป 
ป 
ป 

 
 98 
74 
78 
19 
24 

  
33.4 
25.3 
26.6 
6.5 
8.2 

 

เพศ    
 หญิง 

ชาย 
291 

2 
 99.3 

0.7 
สถานภาพสมรส    
 โสด 

สมรส 
หยาราง/ มาย/ แยกกันอยู 

222 
68 
3 

 75.8 
23.2 
1.0 

ระดับการศึกษา    
 ประกาศนยีบตัร/ เทยีบเทาอนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

5 
271 
17 

 1.7 
92.5 
5.8 

 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบัน   
 1–5 

6–10 
11–15 
มากกวา 15 

ป 
ป 
ป 
ป 

147 
95 
24 
27 

 50.2 
32.4 
8.2 
9.2 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 
ขอมูลสวนบุคคล    จาํนวน (คน) 

(293) 
     รอยละ 

หอผูปวยที่ปฏิบัติงาน     
 
 

สูตินารีเวชกรรม 
ศัลยกรรม 
หอผูปวยหนัก 
อายุรกรรม                                              
กุมารเวชกรรม 
แผนกพิเศษและฉุกเฉิน 

38 
64 
24 
76 
38 
53 

 13.0 
21.8 
8.2 

25.9 
13.0 
18.1 

 

 
จากตารางที่ 2  พบวา  กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน 293 คน  สวน

ใหญมีอายุต่ํากวา 26 ป  คิดเปนรอยละ 33.4  เปนเพศหญิงจํานวนมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 99.3  
มีสถานภาพโสดมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 75.8  สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด  คิด
เปนรอยละ 92.5  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลอยูในชวงระยะเวลา 1-5 ป  มีมากที่สุด   
คิดเปนรอยละ 50.2  เปนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 
25.9  ดังแสดงในตารางที่ 2 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  สรางขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล  ประกอบดวยแบบสอบถาม 4 ตอน  คือ 
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมด 6 ขอ  ลักษณะขอ
คําถามมีทัง้เปนแบบเปดและใหเลือกตอบ 

 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการมีคุณคาในตน  ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคดิและแบบวัดระดับ

การมีคุณคาในตน (State  Self–Esteem  Scale: SSES) ของ Heatherton  and  Polivy (1991) 
เพื่อใชวัดการมีคุณคาในตน 3 ดาน  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ  ดังนี ้
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ดานการปฏิบัติงาน  จํานวน 7 ขอ  (ขอ 1 – 7) 

 ดานสังคม   จํานวน 7 ขอ  (ขอ 8 – 14) 
 ดานคุณลักษณะสวนตน  จํานวน 6 ขอ  (ขอ 15 – 20) 
  

ลักษณะขอคําถามการมีคุณคาในตนทั้ง 3 ดาน  แบงเปน 2 ประเภท  คอื 
 ขอคําถามเชงิรับ  จํานวน 13 ขอ (ขอ 1, 4, 5, 6, 7, 10, 12, 13, 14, 15, 16, 18, 19) 

ขอคําถามเชงิปฏิเสธ   จํานวน 7 ขอ (ขอ 2, 3, 8, 9, 11, 17, 20 ) 
 
ลักษณะขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ  ตามแนวของ Likert scale  คือ เหน็ดวยมากที่สดุ เหน็ดวยมาก เหน็ดวยปานกลาง เหน็ดวย
นอย  และไมเห็นดวย  โดยมีการใหคะแนนดังนี้  คือ 

 
ขอคําถามเชงิบวก     ขอคําถามเชงิลบ 

 เห็นดวยมากทีสุ่ด  ให  5  1          คะแนน 
 เห็นดวยมาก           ให                   4  2          คะแนน     
 เห็นดวยปานกลาง  ให  3  3          คะแนน 
 เห็นดวยนอย           ให                   2  4          คะแนน     
             ไมเหน็ดวย                                ให                   1  5          คะแนน     
 
 การแปลความหมายของคะแนน 
 

การใหคะแนนการมีคุณคาในตน แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบแบบสอบถาม
แตละคนมาหาคาเฉลี่ย  โดยใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 73) 

 

  4.50 – 5.00  หมายถงึ  การมีคุณคาในตนอยูในระดับสูงมาก 
 3.50 – 4.49  หมายถงึ  การมีคุณคาในตนอยูในระดับสูง 
 2.50 – 3.49  หมายถงึ  การมีคุณคาในตนอยูในระดับปานกลาง 
 1.50 – 2.49  หมายถงึ  การมีคุณคาในตนอยูในระดับตํ่า 
 1.00 – 1.49  หมายถงึ  การมีคุณคาในตนอยูในระดับตํ่ามาก 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  วดัโดยใชแนวคดิของ 
Victor and  Cullen (1988)  และพัฒนาจากแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในกลุมงานการ
พยาบาลของ  อรวรรณ  แยมสรวลสกุล (2544)  เพื่อใชวัดบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานของ
พยาบาลวชิาชีพ 5 มิติ  ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมด 20 ขอ  ดังนี ้

มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  จํานวน  4  ขอ  (ขอ1–4) 
มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  จํานวน  4  ขอ  (ขอ5–8) 
มิติดานกฎระเบียบขอบังคบั     จํานวน  4  ขอ  (ขอ9–12) 
มิติดานการยดึมั่นผลประโยชนองคการ    จํานวน  4  ขอ  (ขอ13-16) 
มิติดานหลักจริยธรรมสวนบคุคล  จํานวน  4  ขอ  (ขอ17–20) 
 

  ลักษณะขอคําถามบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานทัง้ 5 มิติ  แบงเปน 2 ประเภท  คือ 
   ขอคําถามเชงิรับ  จาํนวน 19 ขอ (ขอ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13,15, 16, 
17, 18, 19, 20) 

ขอคําถามเชงิปฏิเสธ   จํานวน 1 ขอ (ขอ 14) 
 
ลักษณะขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ  ตามแนวของ Likert scale  คือ เปนจริงมากทีสุ่ด เปนจริงมาก เปนจริงปานกลาง เปนจริง
นอย  และไมเปนจริง  โดยมกีารใหคะแนนดังนี้  คือ 

 
ขอคําถามเชงิบวก     ขอคําถามเชงิลบ 

 เปนจริงมากทีสุ่ด  ให  5  1          คะแนน 
 เปนจริงมาก           ให                   4  2          คะแนน     
 เปนจริงปานกลาง  ให  3  3          คะแนน 
 เปนจริงนอย           ให                   2  4          คะแนน     
             ไมเปนจริง              ให                   1  5          คะแนน     
    
 การแปลความหมายของคะแนน 
 
 การใหคะแนนบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน แปลความหมายโดยนาํคะแนนของ
ผูตอบแบบสอบถามแตละคนมาหาคาเฉลีย่  โดยใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 
2542: 73) 
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               4.50 – 5.00  หมายถงึ  มีบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานอยูในระดับสูงมาก 
    3.50 – 4.49  หมายถึง  มบีรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานอยูในระดับสูง 
                2.50 – 3.49  หมายถงึ  มีบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
    1.50 – 2.49  หมายถึง  มบีรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานอยูในระดับตํ่า 
               1.00 – 1.49  หมายถงึ  มีบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานอยูในระดับต่ํามาก 
 

ตอนที่ 4   แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดและแบบวัด 
ความพึงพอใจในงานของ Cellucci  and  DeVries (1978)  เพื่อใชวัดความพึงพอใจในงาน 5 ดาน  
ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ  ดังนี ้
  

ดานการไดรับคาตอบแทน จํานวน  4  ขอ  (ขอ 1–4) 
ดานโอกาสกาวหนา  จํานวน  4  ขอ  (ขอ 5–8) 
ดานเพื่อนรวมงาน  จํานวน  4  ขอ  (ขอ 9–12) 
ดานการนิเทศ   จํานวน  4  ขอ  (ขอ 13–16) 
ดานลักษณะงาน  จํานวน  4  ขอ  (ขอ 17–20) 
  
ลักษณะขอคําถามความพึงพอใจในงานทัง้ 5 ดาน  แบงเปน 2 ประเภท  คือ 

 
   ขอคําถามเชงิรับ  จาํนวน 13 ขอ (ขอ 1, 2, 4, 7, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 17, 18, 20)  

ขอคําถามเชงิปฏิเสธ   จํานวน 7 ขอ (ขอ 3, 5, 6, 9, 15, 16, 19) 
 
ลักษณะขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ  ตามแนวของ Likert scale  คือ เหน็ดวยมากที่สุด เหน็ดวยมาก เหน็ดวยปานกลาง เหน็ดวย
นอย  และไมเห็นดวย  โดยมีการใหคะแนนดังนี้  คือ 
      

ขอคําถามเชงิบวก     ขอคําถามเชงิลบ 
 เห็นดวยมากทีสุ่ด  ให  5  1        คะแนน 
    เหน็ดวยมาก           ให                   4  2        คะแนน     
    เหน็ดวยปานกลาง  ให  3  3        คะแนน 
    เหน็ดวยนอย           ให                   2  4        คะแนน     
               ไมเห็นดวย           ให                   1  5        คะแนน     
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  การแปลความหมายของคะแนน 
 
             การใหคะแนนความพึงพอใจในงาน  แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบ
แบบสอบถามแตละคนมาหาคาเฉลี่ย  โดยใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 
73) 
 
            4.50 – 5.00  หมายถึง  ความพงึพอใจในงานอยูในระดับสูงมาก 
 3.50 – 4.49  หมายถงึ  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 
 2.50 – 3.49  หมายถงึ  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
 1.50 – 2.49  หมายถงึ  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํา 
 1.00 – 1.49  หมายถงึ  ความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํามาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวจิัยครั้งนี้ ไดตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ
ความเที่ยงของเครื่องมือโดยมีขั้นตอนดังนี้  

 
 1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 

  

   ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบแกไข
เนื้อหาและภาษาในขั้นตน   จากนั้นนําแบบสอบถามพรอมโครงรางวิทยานิพนธไปให            
ผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู  ความเชี่ยวชาญ  หรือมีประสบการณดานวิชาการและดานบริหารการ
พยาบาลในองคกรการกุศลหรือมูลนิธิ  รวมทั้งมีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท จํานวน  5 คน 
(ดังรายนาม   ตามภาคผนวก)  พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  เพื่อใหขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับความครอบคลุมของเนื้อหา  ความชัดเจน  และความเหมาะสมในการใชภาษา  แลวนํามา
ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามกับอาจารยที่ปรึกษา  โดยถือเกณฑความสอดคลองและการยอมรับ
ของผูทรงคุณวุฒิรอยละ  80  และเกณฑ Content  Validity  Index: CVI = 0.80 ข้ึนไป  ซ่ึงกําหนด
ระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ  โดยแตละระดับมีความหมายดังนี ้
 

1 
2 
 

หมายถงึ 
หมายถงึ 
 

คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ
ปรับปรุงอยางมากจงึมีสอดคลองกับคํานยิาม  
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3 
 
4 

หมายถงึ 
 
หมายถงึ 

คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ
ปรับปรุงเล็กนอยจึงมีสอดคลองกับคํานิยาม 
คําถามมีสอดคลองกับคํานยิาม 

    
   โดยคํานวณจากสูตร (Davis, 1992) 
   CVI         =    จํานวนคําถามที่ผูเชีย่วชาญทุกคนใหความคิดเหน็ในระดับ 3 และ 4 

                        จาํนวนคําถามทัง้หมด 
 

   จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคณุวุฒิทัง้ 5 คน  พบวา  จํานวนขอคําถามที่
ผูทรงคุณวุฒิใหความคิดเหน็ในระดับ 3 และ 4 ของแบบสอบถามการมีคุณคาในตน  
แบบสอบถามบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน  และแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ไดคา
CVI เทากับ 0.80, 0.90 และ 1.0 ตามลําดบั  และมกีารปรับปรุงขอคําถามดังนี ้  
  
   ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
    
   มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ  ผูทรงคุณวุฒิแนะนําใหปรับความชัดเจนในการระบุระดับ
การศึกษา 
  
   ตอนที่ 2  แบบสอบถามการมีคุณคาในตน 

 
ขอคําถามเดิม 
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 
ปรับปรุงการใชภาษา 
เหลือขอคําถาม 

 
20 
3 
3 

        20 

 
ขอ 
ขอ 
ขอ 
ขอ 

  

  ตอนที่ 3  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 

 
ขอคําถามเดิม 
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 
ปรับปรุงการใชภาษา 
เหลือขอคําถาม  

 
20 
4 
4 

20 
 

 
ขอ 
ขอ 
ขอ 
ขอ 
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   ตอนที่ 4  แบบสอบถามความพงึพอใจในงาน 

 
ขอคําถามเดิม 
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 
ปรับปรุงการใชภาษา 
เหลือขอคําถาม 

 
20 
2 
2 

        20  

 
ขอ 
ขอ 
ขอ 
ขอ 

  
สวนเกณฑการใหคะแนนผูทรงคุณวุฒทิัง้ 5 ทาน  เหน็ดวยกับเกณฑทีต่ั้งไว 
 
      หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคณุวุฒิ  และผาน 
ความเห็นชอบของอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธแลว  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try  
out) กับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกรงุเทพคริสเตียน  จํานวน 30 คน  ระหวางวนัที่ 22-23   
สิงหาคม  พ.ศ.  2547  และไดนําแบบสอบถามที่ไดจากการทดลองมาวเิคราะหความตรงของขอ
คําถามเปนรายขอ (Internal validation) โดยการหาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางคะแนนรายขอ
กับคะแนนรวม  โดยใชเกณฑการพิจารณาตัดขอคําถามที่มีความสอดคลองกับขอคําถามอืน่ทั้ง
ฉบับนอย  คือขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่าํกวา 0.2 (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 34) 
   

 2. การหาความเที่ยง (Reliability) 

 

   นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out)  กับพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน  จํานวน 30 คน  ระหวางวันที่ 22-23   สิงหาคม  พ.ศ. 2547 
และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม     โดยการหาคาสัมประสทิธิแ์อลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)   
 
 ผลการวิเคราะหคา Item  total  correlation  พบวาแบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมใน
การทํางานมิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ  ขอที่ 14  มีคา Item  total  correlation  
เทากับ .00  ถาตัดขอคําถามนี้ออกจะมีคาความเที่ยงดานนี้เปน .87  เมื่อผูวิจัยพิจารณาแลวเห็น
วาถาตัดขอคําถามออกนี้ออก  จะทําใหโครงสรางแบบสอบถามเปลี่ยนแปลง  จึงยังคงขอคําถามนี้
ไว    สวนแบบสอบถามความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา  ขอท่ี 8 มีคา Item  total  
correlation  เทากับ .07  ถาตัดขอคําถามนี้ออกจะมีคาความเที่ยงดานนี้เปน .84  และดานเพื่อน
รวมงาน  ขอที่ 10 มีคา Item  total  correlation  เทากับ .14    ถาตัดขอคําถามนีอ้อกจะมคีาความ
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เที่ยงดานนี้เปน .84  เมื่อผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวาถาตัดขอคําถามออกออก  จะทําใหโครงสราง
แบบสอบถามเปลี่ยนแปลง  จึงยังคงขอคําถามนี้ไว   
 
 จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  แลวนํามาหาคาความเที่ยง
อีกครั้งดวยวิธีเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงดังแสดงในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  คาความเที่ยงของแบบสอบถามการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางาน  และความพึงพอใจในงาน 
 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
ทดลองใช เก็บขอมูลจริง 

 
แบบสอบถาม จํานวนขอ 

(n=30) (n=293) 
 

 

การมีคุณคาในตน 

 
 

20 
 

.87 
 

.87 

 ดานการปฏิบัติงาน  7 .77 .75 
 ดานสังคม  7 .71 .74 
 ดานคุณลักษณะสวนตน  6 .71 .66 

บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน       20 .86 .88 
 มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น 4 .84 .84 
 มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ   4 .74 .76 
 มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ 

มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ 
มิติดานหลักจริยธรรมสวนบุคคล 

  4 
4 
4 

.77 

.69 

.83 

.82 

.70 

.70 
ความพึงพอใจในงาน      20 .83 .84 

 ดานการไดรับคาตอบแทน 4 .79 .70 
 ดานโอกาสกาวหนา 4 .74 .70 
 ดานเพื่อนรวมงาน 4 .75 .78 
 ดานการนิเทศ 

ดานลักษณะงาน 
 

4 
4 

.76 

.72 
.77 
.66 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
  

             การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีข้ันตอนดังนี้ 
 1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร จํานวน  5 โรงพยาบาล  ไดแก โรงพยาบาล
กรุงเทพคริสเตียน  โรงพยาบาลคามิลเลี่ยน  โรงพยาบาลเซ็นตหลุยส  โรงพยาบาลมิชชั่น                
และโรงพยาบาลหวัเฉียว  เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. ผูวิจัยนําหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลพรอมโครงรางวิทยานิพนธ  และ        
ตัวอยางแบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด  ไปสงใหฝายบรหิารของโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง  เพื่อขอ
อนุญาตเก็บขอมูล 
 3. ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดประสานกับหัวหนาฝายการพยาบาล  และ   
ผูรับผิดชอบประสานงานการทําวิจัยของโรงพยาบาล 5 แหง ดวย  โดยแนะนําตัวพรอมชี้แจง 
วัตถุประสงคของแบบสอบถาม  และวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  อธิบายวิธีสุมพยาบาลวิชาชีพใน
แตละหอผูปวย  โดยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple random sampling) ใหครบตามจํานวนที่ตองการ  
และขอสงแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห  หลังจากประสานงานแลว     ผูวิจัยไดดําเนินการสง
แบบสอบถามและรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง 
 4. สําหรับโรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน  ผูวิจัยเปนผูสงแบบสอบถามดวยตนเอง   
โดยทําการสุมจํานวนพยาบาลวิชาชีพในแตละแผนก  ดวยการคํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวน
พยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวย  และสุมพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวยจากตารางการ
ปฏิบัติงานตามวิธีสุมอยางงาย (Simple random sampling)  ใหครบตามจํานวนที่ตองการ  และ
นัดรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห  โดยที่ผูวิจัยเปนผูเก็บแบบสอบถามคืนจากแผนกตาง ๆ 
ดวยตนเอง 
 5. การคุมครองสิทธิของของผูตอบแบบสอบถามมีดังนี้ 
 5.1 แบบสอบถามทุกฉบับ  ไดแนบเอกสารขอความรวมมือพรอมชี้แจง
การคุมครองสิทธิของของผูตอบแบบสอบถามในการวิจัย 
 5.2 แบบสอบถามไมระบุชื่อของผูตอบ  ขอมูลถูกเก็บเปนความลับ   
 5.3 แบบสอบถามถูกทําลายหลังจากวิเคราะหขอมูลแลว  และนําเสนอ
ผลวิจัยในภาพรวม 
 6. หลังจากแจกแบบสอบถามแลว  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง
จากโรงพยาบาลที่เลือกเปนกลุมตัวอยางครบภายใน 2 สัปดาห ตั้งแต 25 สิงหาคม-12 กันยายน 
2547  โดยไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน  293 ฉบับ  จากจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด  302 ฉบับ   
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 7. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล  ปรากฏ
วามีแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหไดจํานวน  293 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 97.01 
ของแบบสอบถามทั้งหมด  และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห 
 
การวิเคราะหขอมูล 
  

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW Version 10.0 (Statistical package for the social science for 
windows) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 1.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean)  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย 
 2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางาน  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson's product moment correlation coefficient, r) 

 

เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ  (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 316) มีดังนี้ 
 

      การแปลผล 
เมื่อคา r เขาใกล 1 (สูงกวา .90)  มีความสัมพันธอยูในระดับสูงมาก 
เมื่อคา r เขาใกล 1 (.70 ถึง  .90)  มีความสัมพันธอยูในระดับสูง 
เมื่อคา r เขาใกล .50 (.30 ถึง  .70) มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อคา r เขาใกล .00 (.30 และต่ํากวา) มีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า 
เมื่อคา r เปน .00   ไมมีความสัมพันธกัน 

 
สวนเครื่องหมาย + หรือ -  แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธดังนี้ 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลด

ตามกัน 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลด

ตรงกันขามกัน 
 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความพึงพอใจในงาน  การมีคุณคาในตน  และ
บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  และความสัมพันธระหวางการมีคุณคาใน
ตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร   จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จํานวน 293 คน  ผูวิจัย
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน
ในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 2 การมีคุณคาในตนตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 3 บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 4 ความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 
กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ 
กรุงเทพมหานคร 
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ตอนที่ 1  ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 4-5) 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความพึงพอใจในงานตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดาน 

 

ความพึงพอใจในงาน Χ  
SD ระดับ 

ดานเพื่อนรวมงาน 3.86 .63 สูง 
ดานการนิเทศ 3.68 .77 สูง 
ดานลักษณะงาน 3.44 .72 ปานกลาง 
ดานโอกาสกาวหนา 3.03 .71 ปานกลาง 
ดานการไดรับคาตอบแทน 2.84 .70 ปานกลาง 
 

รวม 
 

3.37 .48 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4  พบวา  ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี 

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.37)  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานและดานการนิเทศอยูใน
ระดับสูง  มีคะแนนเฉลีย่ (Χ =3.86 และ 3.68 ตามลําดบั)  สวนดานลักษณะงาน  ดานโอกาส
กาวหนา  และดานการไดรับคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  มีคะแนนเฉลี่ย (Χ =3.44, 3.03
และ 2.84 ตามลําดับ)   
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความพึงพอใจในงานตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปนรายขอ 

 
 

ความพึงพอใจในงาน Χ  SD ระดับ 

ดานเพือ่นรวมงาน 
     มีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน 

3.86 
3.93 

.63 

.81 
สูง 
สูง 

     เมื่อขอความชวยเหลือจะไดรับความชวยเหลือหรือคําแนะนําทันที  3.92 .76 สูง 
     ปฏบิัติงานรวมกับเพือ่นรวมงานที่มีความรับผิดชอบในหนาที่ 3.92 .71 สูง 
     เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 3.66 .96 สูง 
ดานการนิเทศ 
     ผูบังคับบัญชาคอยชวยเหลือและใหคําแนะนํา 

3.68 
3.76 

.77 

.93 
สูง 
สูง 

     ผูบังคับบัญชาเปนแบบอยางที่ดี 3.72 1.00 สูง 
     ผูบังคับบัญชาปฏบิตัิตอทานอยางยุติธรรม 
     ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น 

3.62 
3.60 

1.07 
1.00 

สูง 
สูง 

ดานลักษณะงาน 
     งานที่ปฏิบตัิอยูเปนงานที่นาสนใจ 

3.44 
3.94 

.72 

.87 
ปานกลาง 

สูง 
     พึงพอใจในปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.55 .93 สูง 
     มีโอกาสประสบความสําเรจ็จากงานที่ปฏบิัติ 3.20 1.00 ปานกลาง 
     ไมมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนไปทํางานอยางอื่น 3.06 1.22 ปานกลาง 
ดานโอกาสกาวหนา 3.03 .71 ปานกลาง 
     ปฏบิัติงานไดมีคุณภาพ  กจ็ะไดรับการเลื่อนตําแหนง 3.18 1.03 ปานกลาง 
     ชอบเกณฑการประเมินที่องคการใชเพื่อเล่ือนตําแหนงบุคลากร 3.08 .98 ปานกลาง 
     พึงพอใจกบัลําดับความกาวหนาจากการเลื่อนตําแหนงในองคการ 3.04 .86 ปานกลาง 
     โอกาสเลื่อนตําแหนงบุคลากรในองคการมีมาก 2.84 1.01 ปานกลาง 
ดานการไดรบัคาตอบแทน 2.84 .70 ปานกลาง 
     รายไดที่ไดรับไมนอยกวาทีท่านควรจะได 2.93 1.00  ปานกลาง 
     รายไดที่ไดรับเหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ 2.84 .95 ปานกลาง 
     องคการจายคาตอบแทนไดเปนที่พอใจ 2.80 .89 ปานกลาง 
     ผลตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนมีมากเพียงพอ   2.78 .99 ปานกลาง 

 

รวม 
 

 

3.37 
 

.48 
 

ปานกลาง 
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จากตารางที่  5  พบวา  ความพึงพอใจในงานดานเพือ่นรวมงานโดยรวมอยูในระดับสูง
(Χ =3.86)  เมือ่พิจารณาเปนรายขอพบวา  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานทุกขออยูใน
ระดับสูงทัง้หมด  โดยมีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกนัปฏิบัติงาน  มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด (Χ =3.93)  
รองลงมาคือ  เมื่อขอความชวยเหลือจะไดรับความชวยเหลือหรือคําแนะนาํทันที  และปฏิบัติงาน
รวมกับเพื่อนรวมงานที่มีความรับผิดชอบในหนาที ่  มีคะแนนเฉลีย่เทากัน (Χ =3.92)  สวนเพื่อน
รวมงานใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.66) 

 
ความพึงพอใจในงานดานการนิเทศโดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ =3.68)  เมื่อพิจารณาเปน

รายขอพบวา  ความพึงพอใจในงานดานการนิเทศทุกขออยูในระดับสูงทั้งหมด  โดยผูบังคับบัญชา
คอยชวยเหลือและใหคําแนะนํา  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ (Χ =3.76)  รองลงมาคือ  ผูบังคับบัญชา
เปนแบบอยางที่ดี  และผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทานอยางยุติธรรม  มีคะแนนเฉลี่ย (Χ =3.72 และ 
3.62 ตามลําดับ)  สวนผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.60) 

 
ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ( Χ =3.44)   เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา  ความพงึพอใจในงานดานลักษณะงานของานที่ปฏิบตัิอยูเปนงานที่
นาสนใจ  และพึงพอใจในปริมาณงานทีรั่บผิดชอบอยูในระดับสูง  มีคะแนนเฉลีย่ ( Χ = 3 . 9 4 
และ 3.55 ตามลําดับ)  สวนขอมีโอกาสประสบความสาํเร็จจากงานที่ปฏิบัติและไมมีแนวโนมที่จะ
เปลี่ยนไปทํางานอยางอืน่อยูในระดับปานกลาง    มีคะแนนเฉลี่ย (Χ =3.20 และ 3.06 ตามลําดับ)   
 
 ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.03) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา  ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาทุกขออยูในระดับปานกลาง
ทั้งหมด  โดยขอปฏิบัติงานไดมีคุณภาพ  ก็จะไดรับการเลื่อนตาํแหนง  มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด 
(Χ =3.18)  รองลงมาคือ ชอบเกณฑการประเมินที่องคการของทานใชเพื่อเลื่อนตําแหนงบุคลากร  
และพึงพอใจกบัลําดับความกาวหนาจากการเลื่อนตําแหนงในองคการ(Χ =3.08 และ 3.04
ตามลําดับ)  สวนโอกาสเลื่อนตําแหนงบุคลากรในองคการมีมาก  มีคะแนนเฉลี่ยต่าํสดุ (Χ =2.84) 
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  ความพงึพอใจในงานดานการไดรับคาตอบแทนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
(Χ =2.84)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ความพึงพอใจในงานดานการไดรับคาตอบแทนทุกขอ
อยูในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยรายไดที่ไดรับไมนอยกวาทีท่านควรจะได  มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด 
(Χ =2.93)  รองลงมาคือ  รายไดทีท่านไดรับเหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ  และองคการจาย
คาตอบแทนไดเปนทีพ่อใจ (Χ =2.84 และ 2.80 ตามลําดับ)  สวนผลตอบแทนนอกเหนือจาก
เงินเดือนทีท่านไดรับมีมากเพียงพอ  มีคะแนนเฉลี่ยต่าํสดุ (Χ =2.78)  
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ตอนที่ 2  การมีคุณคาในตนตามการรับรูของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  (ตารางที่ 6-7) 

   
ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการมีคุณคาในตนตามการรบัรูของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จําแนกเปนรายดาน 
 

การมีคุณคาในตน Χ  SD ระดับ 

ดานการปฏิบัติงาน 3.76 .48 สูง 
ดานสังคม 3.72 .55 สูง 
ดานคุณลักษณะสวนตน 3.52 .53 สูง 

รวม 3.67 .45 สูง 

 
 จากตารางที่  6  พบวา  การมีคุณคาในตนตามการรับรูของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง (Χ =3.67) เมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวา  การมีคุณคาในตนทุกดานตางก็อยูในระดับสูงทั้งหมด  โดยมีดานการปฏิบัติงาน  
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.76)  รองลงมาคือ  ดานสังคม (Χ =3.72)  สวนดานคุณลักษณะสวน
ตน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.52) 
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ตารางที ่7    คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับของการมีคุณคาในตนตามการรบัรู
ของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จาํแนกเปนรายขอ 
 

การมีคุณคาในตน Χ  SD ระดับ 

ดานการปฏิบัติงาน 
     มีความสามารถในการเรียนรูเทียบเทากับบุคคลอื่น 

3.76 
4.03 

.48 

.73 
สูง 
สูง 

     ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 3.93 .63 สูง 
     มั่นใจในความสามารถของตนเอง 3.90 .62 สูง 
     มีความสามารถในการปฏิบัติงานเทียบเทาบุคคลอืน่ 3.85 .77 สูง 
     มั่นใจวาเขาใจในงานที่ปฏิบัติอยูเปนอยางด ี 3.85 .62 สูง 
     ขอมูลที่ใชในการปฏิบัติงานเขาใจไมยาก 3.42 .82 ปานกลาง 
     ไมทอแทใจในการปฏิบตัิงาน 3.34 1.01 ปานกลาง 
ดานสังคม 
     ตนเองมีคุณคาเทียบเทากับบุคคลอื่น 

3.72 
4.10 

.55 

.72 
สูง 
สูง 

     ความพึงพอใจในตนเอง 4.04 .68 สูง 
     เปนคนมีเหตุผล 4.03 .68 สูง 
     เปนที่ประทับใจแกบุคคลอื่น 3.56 .68 สูง 
     ไมรูสึกประหมาในการเสนอความตองการหรือความ 
     คิดเห็น 

3.54 1.02 สูง 

     ไมกังวลใจวาบุคคลอื่นจะมองวาไมประสบ 
     ความสาํเรจ็ในงาน 

3.46 1.01 ปานกลาง 

     ไมกังวลเกีย่วกับความคดิของบุคคลอื่น 3.30 .68 ปานกลาง 
ดานคุณลกัษณะสวนตน 3.52 .53 สูง 
     ไมเปนคนที่นาเบื่อหนาย 4.15 .86 สูง 
     พึงพอใจเกีย่วกับลักษณะทาทางของตนเอง 3.56 .74 สูง 
     พึงพอใจในรูปรางของตนเอง  3.53 .88 สูง 
     ตนเองนาเคารพนับถือ 3.51 .68 สูง 
     รูสึกวาผูอ่ืนชื่นชอบลักษณะทาทางของทาน 3.31 .73 ปานกลาง 
     พอใจน้าํหนักตัวของตนเอง 3.04 1.22 ปานกลาง 

 

รวม 

 

 

3.67 

 

 

.45 
 

สูง 
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จากตารางที่ 7  พบวา  การมีคุณคาในตนดานการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง 

(Χ =3.76)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  การมีคุณคาในตนดานการปฏิบัติงาน 5 ขอ อยูใน
ระดับสูง  โดยมีความสามารถในการเรียนรูเทียบเทากับบุคคลอื่น มีคะแนนเฉลีย่สูงสุดคือ 
(Χ =4.03)  รองลงมาคือ  ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ     มัน่ใจในความสามารถของตนเอง  
มีความสามารถในการปฏิบัติงานเทยีบเทากับบุคคลอื่น  และมั่นใจวาเขาใจในงานที่ปฏิบัติอยูเปน
อยางดี (Χ =3.93, 3.90, 3.85 และ 3.85 ตามลําดับ)   สวนขอมูลที่ใชในการปฏิบัติงานเขาใจไม
ยาก  และไมทอแทใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  โดยขอมูลที่ใชในการปฏิบัติงาน
เขาใจไมยาก (Χ =3.42 )  สวนไมทอแทใจในการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.34 )   
    

การมีคุณคาในตนดานสังคมโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =3.72)  เมื่อพจิารณาเปนรายขอ
พบวา  การมคีุณคาในตนดานสงัคม 5 ขอ อยูในระดับสูง  โดยตนเองมีคุณคาเทียบเทากับบุคคล
อ่ืน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ (Χ =4.10)  รองลงมาคือ  ความพงึพอใจในตนเอง   เปนคนมีเหตุผล  
เปนที่ประทับใจแกบุคคลอื่น  และไมรูสึกประหมาในการเสนอความตองการหรอืความคิดเหน็ 
(Χ =4.04, 4.03, 3.56 และ 3.54 ตามลําดับ)   สวนขอไมกังวลใจวาบุคคลอ่ืนจะมองวาไมประสบ
ความสาํเร็จในงาน  และไมกังวลเกี่ยวกับความคิดของบุคคลอื่นอยูในระดับปานกลาง  โดยไม
กังวลใจวาบุคคลอื่นจะมองวาไมประสบความสาํเร็จในงาน (Χ =3.46)   และไมกังวลเกีย่วกับ
ความคิดของบุคคลอื่น  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.30) 

   
การมีคุณคาในตนดานคุณลักษณะสวนตนโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =-3.52)  เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา  การมีคุณคาในตนดานคุณลักษณะสวนตน 4 ขอ อยูในระดับสูง  โดย
ขอไมเปนคนทีน่าเบื่อหนาย  มีคะแนนเฉลีย่สูงสุดคือ (Χ =4.15)  รองลงมาคือ  พงึพอใจเกี่ยวกับ
ลักษณะทาทางของตนเอง  พึงพอใจในรูปรางของตนเอง   และตนเองนาเคารพนับถอื (Χ =3.56, 
3.53 และ 3.51 ตามลําดบั)  รูสึกวาผูอ่ืนชื่นชอบลกัษณะทาทางของทาน  และพอใจน้าํหนักตัว
ของตนเองอยูในระดับปานกลาง  โดยรูสึกวาผูอ่ืนชืน่ชอบลักษณะทาทางของทาน (Χ =3.31)   
สวนพอใจน้าํหนกัตัวของตนเอง  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.04) 
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ตอนที่ 3  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาล
เอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร  (ตารางที ่8-9) 
 
ตารางที ่8  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  
ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จาํแนก
เปนรายดาน 
 

บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน Χ  SD ระดับ 

มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 4.45 .53 สูง 
มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ 4.25 .51 สูง 
มิติดานการยดึมั่นผลประโยชนองคการ 3.96 .52 สูง 
มิติดานหลักจริยธรรมสวนบคุคล 3.92 .60 สูง 
มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น 3.82 .65 สูง 

รวม 4.08 .40 สูง 

 
 จากตารางที่ 8  พบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =4.08)  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานทุกดานอยูในระดับสูงทัง้หมด  
โดยมีมิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  มีคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ (Χ =4.45)  รองลงมาคือ  
มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ  และมิติดานหลกัจริยธรรม
สวนบุคคล (Χ =4.25, 3.96  และ 3.92 ตามลําดับ)  สวนมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  มี
คะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.82) 
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ตารางที ่9  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 
ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  จาํแนก
เปนรายขอ 
 

 
บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 

 
Χ  SD ระดับ 

มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวชิาชีพ 
     บุคลากรพยาบาลตองคํานึงถงึกฎหมายและ 
     จรรยาบรรณวิชาชพี 

4.45 
4.66 

.53 

.56 
สูง 

สูงมาก 

     จรรยาบรรณวิชาชีพเปนสิ่งที่เขมงวดสําหรับการ  
     ปฏิบัติงาน 

4.56 .60 สูงมาก 

     บุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวงัวาจะตองปฏิบัติ 
     งานตามกฎหมายและมาตรฐานวิชาชพี 

4.51 .61 สูงมาก 

     ส่ิงที่ไดรับการพิจารณาแกไขเปนอันดบัแรก คือ การ 
      ปฏิบัติงานที่ฝาฝนกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชพี 

4.05 .93 สูง 

มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ   4.25 .51 สูง 
     การปฏิบัตติามกฎระเบียบขอบังคับและวิธีปฏิบัติของ  
     องคการเปนสิ่งที่สําคัญทีสุ่ด  

4.42 .62 สูง 

     บุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวงัวา จะตองยึดถือ  
     กฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานอยางเครงครดั 

4.31 .62 สูง 

     บุคลากรในองคการปฏิบัติงานตามนโยบายองคการ 4.21 .63 สูง 
     บุคลากรพยาบาลปฏิบัตติามกฎระเบียบขอบังคับและ 
     วิธีการปฏิบัติขององคการอยางเครงครดั 

4.07 .64 สูง 

มติิดานการยดึมั่นผลประโยชนองคการ 3.96 .52 สูง 
     การควบคมุคาใชจายขององคการเปนความรับผิดชอบ  
     ของบุคลากรพยาบาลทกุคน 

4.10 .71 สูง 

     ปฏิบัตงิานโดยเหน็แกผลประโยชนขององคการเปน 
     สําคัญ 

4.02 .71 สูง 

     ปฏิบัตงิานโดยไมมุงเฉพาะผลประโยชนสวนตน 3.99 .74 สูง 
     รวมมือกนัปกปองผลประโยชนของผูรวมงาน 3.64 .69 สูง 
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ตารางที ่9 (ตอ) 
 

 
บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 

 
Χ  SD ระดับ 

มิติดานหลักจริยธรรมสวนบุคคล 
     ตระหนักถึงผลประโยชนของสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

3.91 
4.08 

.60 

.74 
สูง 
สูง 

     ไดรับการคาดหวงัวาจะยดึมั่นในจริยธรรมสวนบุคคลของ 
     ตนเอง 

4.01 .79 สูง 

     ใชจริยธรรมสวนบุคคลเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 3.80 .94 สูง 
     สามารถตัดสินใจไดดวยตนเองวาสิง่ใดถูกหรือผิดในการ 
     ปฏิบัตงิาน 

3.78 .82 สูง 

มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น 3.82 .65 สูง 
     ทุกคนชวยกันปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดคุณภาพและ 
     ประสิทธิภาพเสมอ 
     ปฏิบัติการพยาบาลไดอยางมีคุณภาพตอบสนองความ 
     ตองการตามที่คาดหวังของผูรับบริการได 
     คาํนงึถงึสิง่ที่เปนประโยชนสําหรับทกุคนในองคการ 
     ใหความสาํคัญแกกันและกันในการปฏิบัติงาน   

3.99 
 

3.86 
 

3.74 
3.69 

.79 
 

.73 
 

.84 

.82 

สูง 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 

รวม 4.08 .40 สูง 

 
 
 จากตารางที่ 9  พบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมิติดานกฎหมายและจรรยา-
บรรณวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =4.45)  เมื่อพจิารณาเปนรายขอพบวา  บรรยากาศ
จริยธรรมในการทํางานมิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชพีขอบุคลากรพยาบาลตองคํานึงถงึ
กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  จรรยาบรรณวิชาชพีเปนสิง่ที่เขมงวดสําหรับการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการ และบุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวงัวาจะตองปฏิบัติงานตามกฎหมาย
และมาตรฐานวิชาชพีอยูในระดับสูงมาก  โดยมีคะแนนเฉลี่ย (Χ =4.66, 4.56 และ 4.51 
ตามลําดับ)  สวนสิง่ที่ไดรับการพิจารณาแกไขเปนอันดบัแรก คือ การปฏิบัติงานทีฝ่าฝนกฎหมาย
และจรรยาบรรณวิชาชีพอยูในระดับสูง  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =4.05) 
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 บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมิติดานกฎระเบียบขอบังคับ  ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =4.25)  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมิติดานกฎระเบียบขอบังคับทุก
ขออยูในระดับสูงทั้งหมด   โดยการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับและวิธีปฏิบัติขององคการเปน
ส่ิงที่สําคัญที่สุด  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.42)  รองลงมาคือ  บุคลากรพยาบาลไดรับการ
คาดหวังวา  จะตองยึดถือกฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานอยางเครงครัด  และบุคลากรใน
องคการปฏิบัติงานตามนโยบายขององคการ (Χ =4.31และ 4.21 ตามลําดับ)  สวนบุคลากร
พยาบาลปฏิบัติตามกฎระเบียบขอ   บังคับและวิธีการปฏิบัติขององคการอยางเครงครัด  มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุด (Χ =4.07) 
 

บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานมิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ  ตามการรับรู
ของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง 
(Χ =3.96)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานมิติดานการยึดมั่น
ผลประโยชนองคการทุกขออยูในระดับสูงทัง้หมด   โดยมีการควบคุมคาใชจายขององคการเปน
ความรับผิดชอบของบุคลากรพยาบาลทกุคน  มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด (Χ =4.10)  รองลงมาคือ  
ปฏิบัติงานโดยเหน็แกผลประโยชนขององคการเปนสาํคัญ  และปฏิบัติงานโดยไมมุงเฉพาะ
ผลประโยชนสวนตน (Χ =4.02 และ 3.99 ตามลําดับ) สวนรวมมือกนัปกปองผลประโยชนของ
ผูรวมงาน  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.64) 
 

บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานมิติดานหลกัจริยธรรมสวนบุคคล  ตามการรับรูของ
พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมลูนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง 
(Χ =3.91)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมิติดานหลัก
จริยธรรมสวนบุคคลทุกขออยูในระดับสูงทัง้หมด   โดยตระหนกัถึงผลประโยชนของสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด (Χ =4.08)  รองลงมาคือ  ไดรับการคาดหวงัวาจะยึดมั่นใน
จริยธรรมสวนบุคคลของตนเอง  และใชจริยธรรมสวนบุคคลเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
(Χ =4.01 และ 3.08 ตามลําดับ)  สวนสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองวาสิ่งใดถูกหรอืผิดในการ
ปฏิบัติงาน  มคีะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.78) 
 
 
 บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  ตามการรับรูของ
พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง 
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(Χ =3.82)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมิติดานความเอื้อ
อาทรตอบุคคลอื่นทุกขออยูในระดับสูงทั้งหมด  โดยทุกคนชวยกันปฏิบัติงานเพือ่ใหเกิดคุณภาพ
และประสิทธภิาพเสมอ  มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด (Χ  = 3.99)  รองลงมา คือ ปฏิบัติการพยาบาลได
อยางมีคุณภาพตอบสนองความตองการตามที่คาดหวังของผูรับบริการได  และคํานงึถงึสิ่งที่เปน
ประโยชนสาํหรับทุกคนในองคการ (Χ =3.86และ 3.74 ตามลําดับ)  สวนขอใหความสําคัญแกกัน
และกันในการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.69) 
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ตอนที่ 4  ความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความ
พึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  
กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 10) 
 
ตารางที่ 10   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางาน  กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    
(r) p-value การแปลผล 

 

การมีคุณคาในตน .34 .00 ปานกลาง 
บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน 

 
.35 .00 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 10  พบวา  การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง   กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r=.34 และ .35 ตามลําดับ) 

 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา  
ความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจใน
งานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร    โดย
ตั้งสมมุติฐานดังนี้ 
 1. การมีคุณคาในตน  มีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงานตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมลูนิธ ิ กรุงเทพมหานคร    
 2. บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน  มีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร    
 
 กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ   
กรุงเทพมหานคร  มีจํานวน 5 โรงพยาบาล คือ  โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน   โรงพยาบาลคา 
มิลเล่ียน   โรงพยาบาลเซ็นตหลุยส   โรงพยาบาลมิชช่ัน   และโรงพยาบาลหัวเฉียว  โดยการสุม
ตัวอยางอยางงาย  และคํานวณสัดสวนประชากร  ไดกลุมตัวอยาง  ทั้งหมด 302 คน 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  ประกอบดวย 4 ตอน  คอื 
 
  ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาล 
เอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  ประกอบดวย  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดบั
การศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน   

 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการมีคุณคาในตน  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี   

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  สรางขึ้นตามแนวคิดและแบบวัดระดับการมี
คุณคาในตน (State  Self–Esteem  Scale: SSES)  ของ Heatherton  and  Polivy (1991) 

 
ตอนที่  3  แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน  ตามการรับรูของ 

พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร สรางขึ้นตามแนวคิดของ  
Victor  and  Cullen (1988) 
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ตอนที่  4  แบบสอบถามความพงึพอใจในงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  สรางขึน้ตามแนวคิดและแบบวัดความพึง
พอใจในงานของ Cellucci  and  DeVries (1978)   

 
แบบสอบถามทั้งหมดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน  

เกณฑความสอดคลองและการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ เทากับ รอยละ 80, 90 และ 100  
ตามลําดับ  ไดปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และผานความ
เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว  หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใชกับ  พยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน  จํานวน  30 คน (Inter-item correlation) แลวนํามาหา
ความเที่ยงโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบาค (Cronbarch’s coefficient alpha)  ไดคาความ
เที่ยงของแบบสอบถามการมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  และความพึงพอใจ
ในงาน  เทากับ .85, .85  และ .83  ตามลําดับ 

 
 

 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดประสานกับหัวหนาฝายการพยาบาล  และ   ผูรับผิดชอบ
ประสานงานการทําวิจัยของโรงพยาบาล 5 แหง ดวย  โดยแนะนําตัวพรอม       ชี้แจงวัตถุประสงค
ของแบบสอบถาม  และวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  อธิบายวิธีสุมพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวย  
โดยใชวธิีสุมอยางงาย (Simple random sampling) ใหครบตามจํานวนที่ตองการ  หลังจาก
ประสานงานแลว     ผูวิจัยไดดําเนินการสงแบบสอบถามและรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง  
สําหรับโรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน  ผูวิจัยเปนผูสงแบบสอบถามและรับแบบสอบถามคืนตาม
หอผูปวยดวยตนเอง   โดยสงแบบสอบถามไปทั้งหมด 302 ฉบับ  ไดแบบสอบถามกลับคืน  293 
ฉบับ  เปนแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งหมด  คิดเปนรอยละ 97.01  จากแบบสอบถามที่แจกไป
ทั้งหมด 

 
การวิเคราะหขอมูล  สําหรับขอมูลสวนบุคคล  ใชรอยละ (Percent)  สวนการมีคุณคาใน

ตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  และความพึงพอใจในงาน  ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  ใชคาเฉลี่ย (Mean)  และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  และศึกษาความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  
บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจในงานใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson's product moment correlation coefficient: r)  โดยกําหนดคานัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
  

1.  ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.37)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานและดานการนิเทศอยูในระดับสูง  มีคะแนนเฉลีย่ 
(Χ =3.86 และ 3.68 ตามลําดับ)  สวนดานลักษณะงาน  ดานโอกาสกาวหนา  และดานการไดรับ
คาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  มีคะแนนเฉลี่ย (Χ =3.44, 3.03 และ 2.84 ตามลําดับ)   
 
 2.  การมีคุณคาในตน  ตามการรับรูของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน 
กํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง (Χ =3.67) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  พบวา  
การมีคุณคาในตนทุกดานตางก็อยูในระดับสูงทั้งหมด  โดยมีดานการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด (Χ =3.76)  รองลงมาคือ  ดานสังคม (Χ =3.72)  สวนดานคุณลักษณะสวนตน  มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.52) 
  
 3. บรรยากาศจริยธรรมในการทาํงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาล
เอกชนในกํากบัมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =4.08)  เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานทุกดานอยูในระดับสูงทัง้หมด  โดยมมีิติดาน
กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  มีคะแนนเฉลี่ยสงูสดุ ( Χ =4.45)  รองลงมาคือ  มิติดาน
กฎระเบียบขอบังคับ  มิติดานการยึดมัน่ผลประโยชนองคการ  และมิติดานหลกัจริยธรรมสวน
บุคคล ( Χ =4.25, 3.96  และ 3.92 ตามลําดับ)  สวนมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  มี
คะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.82) 
   
 4. การมีคุณคาในตน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง   กับความพึงพอใจใน
งานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.34)  ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว 
 
 5.  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง   กับ
ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  
กรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.35)  ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว 
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อภิปรายผลการวิจัย 
  
 

จากการศึกษาครั้งนี้  สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
  

1.  การศึกษาความพึงพอใจในงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชพี  โรงพยาบาล 
เอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร     
   

 ผลการศึกษาพบวา  ความพงึพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มี
คะแนนเฉลีย่ เทากับ 3.37  พยาบาลวิชาชีพมีความความพึงพอใจตอการไดรับคาตอบแทน  
โอกาสกาวหนา  เพื่อนรวมงาน  การนิเทศ  และลักษณะงานอยูในระดับปานกลาง  อาจ
เนื่องมาจาก  ลักษณะงานของพยาบาลตองอดหลับอดนอน  เนื่องจากทาํงานเวรบาย  ดกึ  ตอง
รับประทานอาหารและพกัผอนไมเปนเวลาซึ่งนับเปนอุปสรรคในการดําเนนิชีวิต  รวมทั้งตองสัมผัส
สิ่งคัดหลั่งของผูปวย  มีผลทําใหเสี่ยงตอการติดโรค  นอกจากนีย้ังตองรับผิดชอบงานบริการดาน
อ่ืน ๆ  ตอบขอซักถามของญาติและผูปวยหรือบุคคลภายนอกที่เขามาติดตอ  มีการประสานงาน
รวมมือกับบุคลากรทกุประเภทในทมีสุขภาพ  การทาํงานรวมกนัตองพึ่งพาอาศัยกนั  ซึ่งในบางครั้ง
ยอมทาํใหเกิดความขัดแยง  ความคับของใจ  ความไมพอใจซึ่งกันและกันได  ปญหาความขัดแยง
ตาง ๆ ในการทํางาน   ลวนทําใหเกิดภาวะเครียดแกผูปฏิบัติงานได  (ทองศุกร  บุญเกิด,  2542)  
และปริมาณงานที่มีมากเกนิกวากาํลังความสามารถ  เนื่องจากไมมกีารพัฒนาอัตรากําลงัระหวาง
พยาบาลและผูรับบริการใหสมดุลกัน  รวมทัง้ความไมพอใจในระบบการบริหารงานของผูบริหาร
ทางการพยาบาลที่ไมมกีารพฒันาระบบบริหารใหทนัสมยั  ทําใหเกดิชองวางระหวางการบริหาร
และการปฏิบัติการพยาบาลอยางมาก (สมจิต  หนเุจริญกุล, 2537: 38; ฟาริดา  อิบราฮิม, 2541: 
305) นอกจากนี้ในสถานการณปจจุบันกระแสความรนุแรงของการพัฒนาสถานบรกิารรักษา 
พยาบาลเพื่อการรับรองคุณภาพสถานพยาบาล มีผลใหพยาบาลในทกุองคการตองปรับตนเอง
เพื่อใหพรอมรับการพัฒนาดังกลาว  นัน่หมายถึง  ภาระงานทีต่องเพิ่มข้ึนของพยาบาลทุกคน  
(ลดาวัลย  รวมเมฆ,  2544)  และดวยนโยบายของโรงพยาบาลเอกชนในกาํกับมูลนิธิเองนัน้  ใน
ดานการบริหารคือ  เพื่อสังคมและไมมุงหวงัผลกําไร  ขาดทุน  แตสามารถอยูรอดได  สวนนโยบาย
ดานบริการคือ  เนนการบริการที่สรางความพึงพอใจใหแกผูรับบริการ  ผูรับบริการไดรับบริการที่มี
คุณภาพ  มกีารปฏิบัติโดยยึดถือคานิยม  และบรรทัดฐานทางสงัคม  แตมีคาตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานที่ต่าํกวาโรงพยาบาลเอกชนอื่นทั่ว ๆ ไป  (แสงจันทร  ชิกรัตน,  2542;  รัชดา  ประคอง
สาย,  2544;  อุปกิจ  พละวงศ,  2544)  ดวยเหตุตาง ๆ เหลานี้ทาํใหพยาบาลวิชาชพีมีระดับความ
พึงพอใจในงานไมสูงเทาที่ควร  สอดคลองกับงานวิจยัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพที่
ผานมาซึง่สวนใหญพบวา  พยาบาลวิชาชพีมีความพงึพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง   
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(นพพรพงศ  วองวทิยการ,  2539;  นองนชุ  ภูมิสนธ,  2540;  ชูศรี  เมฆหมอก  และคณะ,  2541;  
จันทมิา  จรัสทอง,  2543;  สมสมัย  สุธีรศานต,  2544) 
 

เมื่อพิจารณาองคประกอบของความพึงพอใจในงาน  พบวาความพงึพอใจในงาน 
ดานเพื่อนรวมงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3.86  และเมื่อพิจารณารายขอพบวา  แตละขอมีคะแนน
เฉลี่ยใกลเคียงกันและอยูในระดับสูง  โดยมีขอมีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานมีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด  แสดงวาพยาบาลวิชาชีพมีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน  ทั้งนี้อาจ
เนื่องจากในปจจุบันองคการทางดานสุขภาพใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ  มีการแขงขัน
โดยใชคุณภาพเปนตัวกําหนด (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 302)  จึงไดมีการนําแนวคิดของการ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital  accreditation: HA) มาใช  เพื่อใหการรับรองวาสถาน
บริการสุขภาพนั้น ๆ มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการใหบริการ  (วิภาดา  คุณาวิกติกุล,  2542)  
แนวคิดและปรัชญาของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital  Accreditation, 
HA)  เปนเรื่องที่ตองใชเครื่องมือคุณภาพหรือกระบวนการที่สําคัญคือ “การบริหารคุณภาพโดย
องครวม” (Total  Quality  Management, TQM) หมายถึง  ทุกคนมีสวนรวมในการพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่องทั่วทั้งองคกร  โดยเนนผูปวย (ลูกคา) เปนศูนยกลาง  การประสานงานใน
แนวราบจึงเปนกระบวนการสําคัญที่จะเชื่อมโครงสรางอีกสองสวนของ TQM คือทิศทางขององคกร
และการพัฒนาคุณภาพในแตละหนวยงาน  และจะเปนปจจัยบงบอกถึงความสําเร็จในข้ันตอนการ
ดําเนินงานตาง ๆ  บนเสนทางสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลนั้น ๆ (สถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2545: 18)  นอกจากนี้ลักษณะการดําเนินงานของ
องคการทางสุขภาพตองทํางานรวมกันเปนสหสาขาวิชาชีพ  และพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
เอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  มีการใหความเคารพในผูที่มีอาวุโส  โดยปฏิบัติกันจน
เปนวัฒนธรรม  และสวนใหญจบมาจากสถาบันเดียวกัน  ทําใหมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ส่ิงเหลานี้
เปนพื้นฐานทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน 
 
  สวนความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนดานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  2.84  เมื่อ
พิจารณารายขอพบวา  แตละขอมีคะแนนเฉลี่ยใกลเคียงกันและอยูในระดับปานกลาง  โดยมีขอ
ผลตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน  เชน  คาเวร  สวัสดิการการรักษาพยาบาล  มีมากเพียงพอ  มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  แสดงวาพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจตอผลตอบแทนนอกเหนือจาก
เงินเดือน  เชน  คาเวร  สวัสดิการการรักษาพยาบาลต่ํา  อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธิ  มีนโยบายดานการบริหาร  เพื่อสังคมและไมมุงหวังผลกําไร  ขาดทุน  แตใหสามารถ
อยูรอดได  ทําใหมีคาตอบแทนในการปฏิบัติงานที่ต่ํากวาโรงพยาบาลเอกชนอื่นทั่ว ๆ ไป  (แสง
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จันทร  ชิกรัตน,  2542;  รัชดา  ประคองสาย,  2544;  อุปกิจ  พละวงศ,  2544)  จึงทําใหความพึง
พอใจดานการไดรับคาตอบแทนของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง 

 
 2. การศึกษาการมีคุณคาในตน  ตามการรับรูของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
เอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 
  ผลการศึกษาพบวาการมีคุณคาในตน  ตามการรับรูของพยาบาลพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง (Χ =3.67)   แสดงวาพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูง  เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา  การมีคุณคาในตนทุกดานตางก็อยูในระดับสูง  โดยมีดานการ
ปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.76)  รองลงมาคือ  ดานสังคม (Χ =3.72)  สวนดาน
คุณลักษณะสวนตน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.52)  เนื่องมาจากวิชาชีพพยาบาลนั้นมีการสั่ง
สมมาในเรื่องของศาสตรและศิลป  และตองมีการทํางานแบบสหสาขาวิชาชีพ  สงผลใหพยาบาลมี
ความรูสึกมีคุณคาในตนสูงทั้งสามดาน  สอดคลองกับการศึกษาของจันทนา  นาคฉาย (2544)  ที่
พบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ  เขตกรุงเทพมหานคร  มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงมาก 
 
 3. การศึกษาบรรยากาศจรยิธรรมในการทํางาน  ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชพี   
โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ กรุงเทพมหานคร   
 

ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  ตามการรับรูของพยาบาล 
วิชาชพี  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนธิิ  กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =4.08)  
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานทุกดานอยูในระดับสูง โดยมี
มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด (Χ =4.45)  รองลงมาคือ  มิติดาน
กฎระเบียบขอบังคับ  มิติดานการยึดมัน่ผลประโยชนองคการ  และมิติดานหลกัจริยธรรมสวน
บุคคล ( Χ =4.25, 3.96  และ 3.92 ตามลําดับ)  สวนมิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  มี
คะแนนเฉลีย่ต่ําสุด (Χ =3.82)  เนื่องจากวิชาชพีพยาบาลนัน้มีกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ
และกฎระเบียบขอบังคับ  เปนตัวกาํหนดและเปนแนวทางในการปฏิบตัิงาน  และจากแนวคิดของ
การมุงมั่นสูการรับรองคุณภาพทําใหพยาบาลทุกคนตางยึดมัน่ในผลประโยชนขององคการเปน
สําคัญในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับการศึกษาของ อรวรรณ  แยมสรวลสกุล (2544)  ที่พบวา
การรับรูบรรยากาศจริยธรรมในกลุมงานการพยาบาล  ของพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลศูนยอยู
ในระดับสูง   
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4.  การศึกษาความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับ 
ปานกลาง   กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 

 
การมีคุณคาในตน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจ 

ในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (r=.34)  ผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนนุสมมุตฐิานที่วา  การมี
คุณคาในตน  มีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากบัมูลนิธ ิ  กรุงเทพมหานคร  หมายความวา  พยาบาลวิชาชีพทีม่ี
ความรูสึกมีคณุคาในตนสงูขึ้น  จะมีความพึงพอใจในงานสงูขึ้นดวย  อธิบายไดวาการมีคุณคาใน 
ตนมีความสัมพันธโดยตรงกับความคาดหวังในการประสบความสําเร็จ  หมายความวา  ในบุคคล
ที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงจะมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได  โดยจะเลือกงานที่มี
ความเสี่ยงทาทายและมีลักษณะพิเศษ (Robbins, 2003: 100)   ในบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาใน
ตนสูงจะมองงานที่มีความทาทายวาเปนการไดรับโอกาส ซึ่งทําใหเขาสามารถมีความเชี่ยวชาญ
และไดรับผลประโยชนจากงานนั้น  ในทางตรงกันขามบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนต่ําสวน
ใหญมองงานที่มีความทาทายวาเปนการหมดโอกาสหรือมีความเปนไปไดในการประสบความ
ลมเหลว  (Locke,  McClear  and  Knight,  1996)  สอดคลองกับ  Dodgson  and  Wood  
(1998)  ที่กลาววา  บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนสูงนั้นสวนใหญเผชิญกับความลมเหลวดวย
การมองโลกในแงดี  ทําใหประสบความสําเร็จไดในอนาคต  (เกิดความพึงพอใจในอนาคต)   

 
ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  Judge,  Bono,  and  Locke  (2000)   

ที่พบวา บุคลิกภาพพื้นฐานเกี่ยวกับตนเองทุกดานมีความสัมพันธโดยตรงกับความพึงพอใจในงาน    
และมีความสัมพันธทางออมโดยการรับรูคุณลักษณะของงาน  และตอมา Judge  and  Bono  
(2001)  ศึกษาแบบ  Meta – Analysis  พบวา  การมีคุณคาในตน   สมรรถนะแหงตน  ความเชื่อ
อํานาจแหงตน  และความมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน  สอดคลองกับ Nelson  and  Rouge (2001)   ศึกษาความสัมพันธระหวางการมี
คุณคาในตน  กับภาวะเครียดในหนาที่  ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพัน  ในกลุม
ตัวอยางผูจัดการบริษัท 500 บริษัท  ผลการวิจัยพบวา  การมีคุณคาในตนมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพนั    
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5. การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง    กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 

บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 
กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  
กรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.35)  ผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนุน
สมมุติฐานที่วา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  
หมายความวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานสูงขึ้น  ทําใหความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  
อธิบายไดวา  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน ซึ่งเปนมิติหนึ่งของบรรยากาศองคการ (Victor  
and  Cullen, 1987, 1988)  ที่มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  (Joseph  and  
Deshpande, 1997)  บรรยากาศจริยธรรมเปนสิ่งที่มีความสําคัญ  เนื่องจากคนที่ทํางานอยูใน
องคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา  แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับควบคุม
บางอยาง  ตั้งแตความยดืหยุนของโครงสรางองคการ  กฎระเบียบขององคการ  ตลอดจนสิ่งตาง ๆ 
ในองคการ  ซึ่งจะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบุคคลในองคการ (สมยศ  
นาวีการ, 2536)  การสรางบรรยากาศในการปฏิบัติการพยาบาลใหพยาบาลทํางานดวยความสุข
ใจถือเปนหนาที่ทางการบริหารการพยาบาล  (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542)  ผูบริหารการพยาบาลมี
บทบาทสําคัญย่ิงตอความกาวหนาและการพัฒนาวิชาชีพ  ตองมีระบบการบริหารจัดการตาม
นโยบายจริยธรรมองคการจึงจะสามารถนําวิชาชีพและองคการไปสูเปาหมายสูงสุด  (ประเวศ  วะ
สี,  2528)   
 
  ผลการวิจยันี้สอดคลองกับการศึกษาของ Victor  and  Cullen (1988)    ทีพ่บวา  
บรรยากาศจรยิธรรมในการทํางานมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  และ Joseph  
and  Deshpande (1997)  ศึกษาความสมัพันธของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานกับความพงึ
พอใจในงานของพยาบาลวชิาชพี  กลุมตัวอยาง  คือ    พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมลูนิธ ิ จํานวน 114 คน  พบวา บรรยากาศจริยธรรมโดยรวมมีความสัมพนัธกับความพึง
พอใจในงาน  และ Sims  and  Keon  (1997)  ศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานกับการ
พัฒนาบุคลากรในการหมนุเวียนงานขององคการตามการรับรูของนักศึกษาฝกงาน  กลุมตัวอยาง  
คือ   นกัศึกษาฝกงานจํานวน 98  คน  พบวาบรรยากาศจริยธรรมในการทาํงานมิติดานการยึดมัน่
ผลประโยชนองคการและมิตดิานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่นมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึ
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พอใจในงาน  มิติดานการยดึมั่นผลประ โยชนองคการ และมิติดานหลักจริยธรรมสวนบุคคล อยูใน
ระดับสูง  สวนบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมิติความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น  กฎหมายและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ  กฎระเบียบขอบังคับ  อยูในระดับปานกลาง  และบรรยากาศจริยธรรมในการ
ทํางานมีความสัมพนัธทางบวกกับการพฒันาบุคลากรในการหมนุเวยีนงานขององคการ  และ
ความยึดมัน่ผกูพันตอองคการ   

  
ขอเสนอแนะในการวิจัย 
 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 

  1. การมีคุณคาในตนของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  
กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในระดับปานกลาง  เปน    
ขอมูลที่สําคัญสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลทั้งในระดับกลางและระดับสูง  ที่จะนําไปใชในการ
วางแผนพัฒนาและสนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพคงระดับการมีคุณคาในตนไว  และกระตุนให
พยาบาลตระหนักและยอมรับในคุณคาของตนทั้งในดานการปฏิบัติงาน  ดานสังคม  และดาน
คุณลักษณะสวนตน  ซึ่งจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน  ทําใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานไดมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ  โดยการริเร่ิมโครงการหรือการจัดการอบรม    การจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการเรื่องการเสริมสรางการมีคุณคาในตน  เพื่อใหบุคลากรมุงมั่นในการปฏิบัติงาน  ทําให
บรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล 
 
  2. บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาล
เอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ในระดับปานกลาง  เปนขอมูลสําคัญสําหรับผูบริหารองคการที่จะหาแนวทางพัฒนาบรรยากาศ
จริยธรรมในการทํางานที่สงเสริมใหบุคลากรในองคการทํางานไดอยางมีความสุข  บรรลุตาม
วิสัยทัศน  พันธกิจและเปาหมายขององคการไดในที่สุด  โดยการสรางแนวทาง  มาตรฐาน  
กฎระเบียบ  กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ  ที่ชัดเจนและเปนแนวทางเดียวกัน  ใหบุคลากรทุก
คนในองคการไดรับทราบทั่วกัน  โดยผูบริหารควรมีการกระตุนใหทุกคนตระหนักถึงความสําคัญ
เปนระยะ  โดยการจัดการอบรมหรือโครงการที่ทําใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานขึ้น 
 
 3.  ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนใน
กํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับปานกลาง  และพบวาความพึงพอใจในงานดาน
ลักษณะงาน  ดานโอกาสกาวหนา  และดานการไดรับคาตอบแทนอยูในระดับปานกลาง  ดังนั้นจึง
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เปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการบริหารจัดการพัฒนาในดานดังกลาวใหสูงขึ้น  เพื่อใหความพึง
พอใจในงานสูงขึ้น  ทําใหการมีคุณคาในตนและบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานสูงขึ้นเชนกัน  

 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 

  1. ควรมีการทําวิจัยเชิงทดลองการนําโปรแกรมการเสริมสรางการมีคุณคาในตน   
และการสรางบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  ในพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับ
มูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร  เพื่อพัฒนาโปรแกรมใหมีประสิทธิภาพ  และศึกษาผลที่เกิดขึ้น
โดยเฉพาะอยางยิ่งตอความพึงพอใจในงาน 
  
 2. ควรมีการทําวิจัยเพื่อศึกษาวามีตัวแปรอื่นอีกหรือไมที่มีความสัมพันธกับ      
ความพึงพอใจในงาน 
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คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                                              อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64 
                                                                                               เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 

                 
  25  สิงหาคม  2547 

 
เรื่อง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลประจําการ) 
 
  เนื่องดวยดิฉัน  นางสาวมานิตย  สะสมทรัพย  นิสิตปริญญาโท คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางการมี
คุณคาในตน บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร. ยุพิน  อังสุ
โรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งการทําวิทยานิพนธดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจากทาน  ตาม
รายละเอียดในแบบสอบถามนี้ 
   

จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  โดยขอใหทานตอบตามความ 
คิดเห็นของทาน  ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับ  และผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวม  จึง
ไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด 
   

ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณเปนอยาง 
สูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

    ขอแสดงความนับถือ 
                  นางสาวมานิตย   สะสมทรัพย 
นิสิตคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน  กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกํากับมูลนิธิ  กรุงเทพมหานคร 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชอง [  ] หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติมขอความลงในชองวาง
ที่เวนไว 
 

1. ปจจุบันทานอายุ..........ป……….เดือน 
 
2. เพศ              [  ] หญิง                [  ] ชาย 

 
3. สถานภาพสมรส      [  ] โสด    
                                                     [  ] สมรส      
                                                 [  ] หยาราง / มาย / แยกกันอยู 

  
                4.    ระดับการศึกษาสูงสุด [  ] ประกาศนียบัตร/ เทียบเทาอนุปริญญา 

                                                     [  ] ปริญญาตรี 
                                                     [  ] สูงกวาปริญญาตรี  ระบุ................... 
                

                5.    ระยะเวลาที่ทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ รวม ……….. ป ..........เดือน 
 
                6.    แผนกที่ปฏิบัติงาน  [  ] สูตินรีเวชกรรม            [  ] ออรโธปดิกส 
         [  ] ศัลยกรรม               [  ] หอผูปวยหนัก 
         [  ] อายุรกรรม                   [  ] ตา หู คอ จมูก 
           [  ] กุมารเวชกรรม             [  ] อื่นๆ (โปรดระบุ)......  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามการมีคุณคาในตน       
 
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นที่เปนจริงของทาน  
จากเห็นดวยมากที่สุดไปจนถึงเห็นดวยนอยที่สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 

 
                เห็นดวยมากที่สุด   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด   
  เห็นดวยมาก           หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 
  เห็นดวยปานกลาง  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานปานกลาง 
  เห็นดวยนอย           หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย                       
    เห็นดวยนอยที่สุด   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด/ไมตรง 

   กับความรูสึกของทานเลย 
 
ตัวอยาง : 
 

ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

0. ทานมีความสามารถในการทํากิจกรรมตาง ๆ ไดดี
เทียบเทากับบุคคลอื่น 

√     
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ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

ดานการปฏิบัติงาน 
1. ทานรูสึกมั่นใจในความสามารถของตนเอง 

     

2. ทานรูสึกทอแทใจในการปฏิบัติงาน      
3. ทานรูสึกวาขอมูลตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงานเขาใจ
ยาก 

     

4. ทานรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติ    งาน
เทียบเทากับบุคคลอื่น 

     

5. ทานรูสึกมั่นใจวาตนเองเขาใจในงานที่ปฏิบัติ 
อยูเปนอยางดี 

     

6. ทานรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการเรียนรู
เทียบเทากับบุคคลอื่น 

     

7. ทานรูสึกวาตนเองปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ      
ดานสังคม 

8. ทานกังวลใจวาบุคคลอื่นจะมองวาทานไมประสบ
ความสําเร็จในงาน 

     

9. ทานรูสึกประหมาในการเสนอความตองการ 
หรือความคิดเห็นของตนเอง 

     

10. ทานรูสึกมีความพึงพอใจในตนเอง      
11. ทานกังวลเกี่ยวกับความคิดของบุคคลอื่นที่มี 
ตอทาน 

     

12. ทานรูสึกวาตนเองมีคุณคาเทียบเทากับบุคคล 
อื่น 

     

13. ทานรูสึกวาตนเองเปนที่ประทับใจแกบุคคล 
อื่น 

     

14. ทานรูสึกวาตนเองเปนคนมีเหตุผล      
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ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

ดานคุณลักษณะสวนตน 
15. ทานรูสึกพึงพอใจในรูปรางของตนเอง  

     

16. ทานรูสึกวาตนเองนาเคารพนับถือ      
17. ทานไมพอใจน้ําหนักตัวของตนเอง      
18. ทานรูสึกวาผูอื่นชื่นชอบลักษณะทาทางของ 
ทาน 

     

19. ทานรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะทาทางของ 
ตนเอง 

     

20. ทานเปนคนที่นาเบื่อหนาย 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน 
 
คําช้ีแจง :โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นของ 
ทานวาขอความนั้นเกิดขึ้นจริงในองคการของทาน   จากเปนจริงมากที่สุดไปจนถึงเปนจริงนอย 
ที่สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้  

 
              เปนจริงมากที่สุด    หมายถึง  สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงมากที่สุด                                               
              เปนจริงมาก           หมายถึง  สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงมาก                 
              เปนจริงปานกลาง   หมายถึง  สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงปานกลาง  
              เปนจริงนอย           หมายถึง  สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอย                 
              เปนจริงนอยที่สุด    หมายถึง  สถานการณที่ระบุในขอความนั้นเกิดขึ้นจริงนอยที่สุด                                             
   
ตัวอยาง : 
 

ระดับความเปนจริง  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยที่สุด 

0. ส่ิงที่มีผลตอบุคลากรพยาบาลทุกคน  คือ  การปฏิบัติ
ส่ิงที่ดีตอบุคลากรอื่น 

√     
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ระดับความเปนจริง  
ขอความ มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยที่สุด 

มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่น 
1. บุคลากรทุกคนใหความสําคัญแกกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน   

     

2. บุคลากรทุกคนคํานึงถึงส่ิงที่เปนประโยชน 
สําหรับทุกคนในองคการ 

     

3. บุคลากรทุกคนในองคการปฏิบัติการพยาบาล 
ไดอยางมีคุณภาพตอบสนองความตองการตามที่
คาดหวังของผูรับบริการได 

     

4. บุคลากรทุกคนชวยกันปฏิบัติงานเพื่อใหเกิด 
คุณภาพและประสิทธิภาพเสมอ 

     

มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
5. บุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวังวาจะตอง
ปฏิบัติงานตามกฎหมายและมาตรฐานวิชาชีพ 

     

6. ส่ิงที่ไดรับการพิจารณาแกไขเปนอันดับแรก คือ การ
ปฏิบัติงานที่ฝาฝนกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     

7. ในการปฏิบัติงาน  บุคลากรพยาบาลตองคํานึง        
ถึงกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     

8. จรรยาบรรณวิชาชีพเปนส่ิงที่เขมงวดสําหรับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 

     

มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ 
9. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับและวิธีปฏิบัติของ
องคการเปนส่ิงที่สําคัญที่สุดในการปฏิบัติงาน   

     

10. บุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวังวา จะตองยึดถือ 
กฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

     

11. บุคลากรพยาบาลปฏิบัติตามกฎระเบียบขอ   บังคับ
และวิธีการปฏิบัติขององคการอยางเครงครัด 

     

12. บุคลากรในองคการปฏิบัติงานตามนโยบาย 
ขององคการ 
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ระดับความเปนจริง ขอความ 

มากที่สุด มาก ปาน
กลาง 

นอย นอยที่สุด 

มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนองคการ 
13. บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานโดยเห็นแกผล             
ประโยชนขององคการเปนสําคัญ 

     

14. บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานโดยมุงเฉพาะผล 
ประโยชนสวนตน 

     

15. บุคลากรพยาบาลรวมมือกันปกปองผล  ประโยชน
ของผูรวมงาน 

     

16. การควบคุมคาใชจายขององคการเปนความรับ   
ผิดชอบของบุคลากรพยาบาลทุกคน 

     

มิติดานหลักจรยิธรรมสวนบุคคล 
17. บุคลากรพยาบาลใชจริยธรรมสวนบุคคลเปน
แนวทางในการปฏิบัติงาน 

     

18. บุคลากรพยาบาลสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองวา
ส่ิงใดถูกหรือผิดในการปฏิบัติงาน 

     

19.บุคลากรพยาบาลไดรับการคาดหวังวาจะยึดมั่นใน
จริยธรรมสวนบุคคลของตนเอง 

     

20. บุคลากรพยาบาลตระหนักถึงผลประโยชน 
ของสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
 
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นที่เปนจริงของทาน  
จากเห็นดวยมากที่สุดไปจนถึงเห็นดวยนอยที่สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 

 
              เห็นดวยมากที่สุด    หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด   
              เห็นดวยมาก           หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 
              เห็นดวยปานกลาง   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานปานกลาง 
              เห็นดวยนอย           หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย                       
              เห็นดวยนอยที่สุด    หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด/ไมตรง 
                    กับความรูสึกของทานเลย 
 
ตัวอยาง : 
 

ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

0. งานของทานเปนงานที่ทําใหทานไดรับการยอมรับนับ
ถือจากบุคคลอื่น 

√     
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ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

ดานการไดรับคาตอบแทน 
1. องคการของทานจายคาตอบแทนไดเปนที่พอใจ 

     

2. รายไดที่ทานไดรับเหมาะสมกับงานที่ทาน 
รับผิดชอบ 

     

3. รายไดที่ทานไดรับนอยกวาที่ทานควรจะได      
4. ผลตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนที่ทานได   
รับมีมากเพียงพอ  เชน  คาเวร  สวัสดิการการ
รักษาพยาบาล  

     

ดานโอกาสกาวหนา 
5. ทานไมชอบเกณฑการประเมินที่องคการของทานใช
เพื่อเล่ือนตําแหนงบุคลากร 

     

6. โอกาสเลื่อนตําแหนงบุคลากรในองคการของ 
ทานมีนอยมาก 

     

7. ถาทานปฏิบัติงานไดมีคุณภาพ  ทานก็จะไดรับการ
เล่ือนตําแหนง 

     

8. ทานพึงพอใจกับลําดับความกาวหนาจากการเลื่อน
ตําแหนงในองคการ 

     

ดานเพ่ือนรวมงาน 
9. เพื่อนรวมงานของทานไมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน 

     

10. เม่ือทานขอความชวยเหลือส่ิงใดจากเพื่อนรวม   
งาน  จะไดรับความชวยเหลือหรือคําแนะนําทันที 

     

11. ทานมีความสุขที่ไดรวมมือรวมใจกันปฏิบัติ งานกับ
เพื่อนรวมงานในหนวยงาน 

     

12. ทานไดปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงานที่มีความ
รับผิดชอบในหนาที่ 
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ระดับความเห็น  
ขอความ เห็นดวย 

มากที่สุด 
เห็นดวย 
มาก 

เห็นดวย 
ปาน
กลาง 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยที่สุด 

ดานการนเิทศ 
13. ผูบังคับบัญชาคอยชวยเหลือและใหคําแนะนํา
บุคลากรในหนวยงานเสมอ 

     

14. ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางที่ดีใน 
การปฏิบัติงาน 

     

15. ผูบังคับบัญชาของทานไมรับฟงความคิดเห็น 
เพื่อการปรับปรุงงานจากทาน 

     

16. ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติตอทานอยางไม
ยุติธรรม 

     

ดานลักษณะงาน 
17. งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่นาสนใจ 

     

18. ทานพึงพอใจในปริมาณงานที่รับผิดชอบอยู      
19. ทานมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนไปทํางานอยางอื่น      
20. ทานรูสึกวามีโอกาสประสบความสําเร็จจากงานที่
ปฏิบัติอยู 
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ภาคผนวก  ค 
 

หนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลการทําวิจัย 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางสาวมานิตย  สะสมทรัพย  เกิดเมื่อวันที่  3  พฤษภาคม  พ.ศ. 2514  ทีจ่ังหวัด
นครปฐม  สาํเร็จการศึกษาสําเร็จปริญญาตรี  พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวทิยาลยัคริสเตียน  
เมื่อปการศึกษา 2537  และเขาศึกษาตอระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวชิา
การบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในภาคปลาย  ป
การศึกษา 2543  ปจจบุันดํารงตาํแหนงพยาบาลประจําการ แผนกไอซียูอายรุกรรมและซีซียู  
โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 
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