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ง 
วราทิพย  ละออง : ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร (RELATIONSHIPS BETWEEN PERSONAL FACTORS, 
JOB INVOLVEMENT, WORK ACHIEVEMENT MOTIVATION AND JOB 
PERFORMANCE OF STAFF NURSES, HOSPITALS UNDER THE JURISDICTION OF 
THE MINISTRY OF PUBLIC HEALTH, BANGKOK METROPOLIS) อ. ที่ปรึกษา  
วิทยานิพนธ : รศ.ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน, 140 หนา.    

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ความสัมพันธระหวาง

ปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
และศึกษาตัวแปรที่รวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ จํานวน 348 คน ไดจากการสุมตัวอยาง
อยางงาย เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล แบบสอบถามการมีสวนรวมใน
งาน แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาล ซึ่งไดผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ 5 คน และหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราคไดคาเทากับ .89, .86 และ .93 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติการแจก
แจงความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธของเพียรสัน และสมการ
ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน  

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
           1. การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กรุงเทพมหานคร 
อยูในระดับดี ( X  = 3.93, SD = .41) 

2. ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

3. การมีสวนรวมในงาน และ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 
กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .46 และ .51 ตามลําดับ) 

4. ตัวแปรที่รวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่
ระดับ .05 คือ การมีสวนรวมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธในงาน โดยสามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการไดรอยละ 30.2 (R2 = .302)  

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน มีดังนี้ 
การปฏิบัติงานของพยาบาล  = .373 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน +.234  การมีสวนรวมในงาน  
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 The purposes of this research were to study job performance of staff nurses; to 
explore relationships between personal factors, job involvement, work achievement motivation 
and job performance of staff nurses; and to investigate pedictors of job performance of staff 
nurses in Hospitals under the Jurisdiction of the Ministry of Public Health, Bangkok 
Metropolis. Research subjects consisted of 348 staff nurses who were selected by simple 
random sampling. Research instruments were personal factors, job involvement, work 
achievement motivation, and job performance of staff nurses, All instruments were tested for 
content validity by 5 experts and internal reliability with Cronbach’s Alpha coefficient which 
were .89, .86, .93, respectively. The data were analyzed by using frequency, percentage, mean, 
standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficients, and stepwise multiple 
regression analysis.  
                   The major findings were as follows :  
                 1. The job performance of staff nurses in Hospitals under the Jurisdiction of the Ministry of Public 
Health, Bangkok Metropolis was good level. ( X =3.93, SD = .41) 
                 2. Education status and work experience were significantly related to job performance of staff nurses  
at the .05 level (r =.15 and .16, respectively).      
                  3. Job involvement and work achievement motivation were significantly related at medium level to 
the job performance of staff nurses in Hospitals under the Jurisdiction of the Ministry of Public Health, 
Bangkok Metropolis (r = .46 and .51, respectively) at the .05 level.      
                 4. The variables that could significantly predicted job performance of staff nurses at the .05 level were 
job involvement and work achievement motivation which accounted for 30.2 percents (R2 = .302).  
                   The predicted equation in standardized score could be stated as follows: 
                       Job performance  = .373 work acchievement motivation  + .234  job involvement  
Field of study :…Nursing Administration…..Student’ s signature :…………………………… 
Academic year :………2008………………. PrincipleAdvisor’s signature :…………………. 



  
ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได โดยไดรับความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก  
รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร.ยุพิน อังสุโรจน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่กรุณาให
ขอคิดเห็นและคําแนะนําที่เปนประโยชนแกไขขอบกพรองตางๆดวยความเอาใจใส คอยเปน
กําลังใจและใหความหวงใยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง จึงขอ
กราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. กัญญดา ประจุศิลป ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ และอาจารย ดร. ชูศักดิ์ ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนําใน
การใชสถิติและแนวทางในการวิเคราะหขอมูลในการทําวิจัย ทําใหวิทยานิพนธมีความสมบรูณ
ยิ่งขึ้น และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุก
ทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และประสบการณในการศึกษาที่มีคายิ่งจนกระทั่งประสบ
ความสําเร็จ 
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ที่กรุณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ
ในการวิจัย ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนากลุมภารกิจบริการวิชาการ ผู
ประสานงานและฝายวิจัยของโรงพยาบาลกลุมตัวอยางทั้ง 8 แหง ที่ใหความรวมมือและอํานวย
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล รวมทั้งสถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี ที่อนุญาติให
ทดลองใชเครื่องในการวิจัย และขอขอบคุณพยาบาลประจําการทุกทานที่สละเวลาและใหความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เปนอยางดี  

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ใหสติปญญา ความรู และสิ่งที่ดีงามแกผูวิจัย 
ขอขอบคุณ คุณธิติพงศ ละออง และบุตรชาย นายจิรวัฒน ละออง ที่คอยสนับสนุนและใหกําลังใจ
มาโดยตลอด ขอขอบคุณ คุณจรรยา พรหมมาลี หัวหนากลุมภารกิจบริการวิชาการ ที่ใหโอกาสได
ศึกษาเพิ่มพูนความรูและประสบการณ และขอบคุณกําลังใจจากเพื่อนรวมงานในหนวยงานผูปวย
นอกทุกคน รวมทั้งพี่ๆนองๆทุกทานที่สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี และเพื่อนนิสิตทุกทาน
ที่ใหกําลังใจและหวงใยใหความชวยเหลือเปนกําลังใจตลอดเวลา รวมทั้งขอขอบคุณเจาหนาที่
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่ใหความชวยเหลือเปนอยางดี ทําให
วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

จากแนวนโยบายและแผนปฏิบัติราชการ 4 ป พ.ศ. 2548–2551 กรมการแพทย กระทรวง
สาธารณสุข ตองการหาแนวทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาระบบบริการสุขภาพ เพื่อให
ประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน และสามารถแขงขันกับภาคเอกชนในการ
ใหบริการดานสุขภาพไดมากยิ่งขึ้น ดังนั้น กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จึงไดนํากลยุทธ
การพัฒนาสถาบันสุขภาพ ของกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข มาใชในการพัฒนาระบบ
บริการสุขภาพ เพื่อมุงสูการเปนสถาบันเฉพาะทางชั้นสูง (Center of Excellence) หรือสถาบัน
ระดับนานานชาติ (National Institute) สงผลใหโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร มีการตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพบริการ และตัวชี้วัดหนึ่งที่จะเปนเครื่อง
ตัดสินใจในขั้นสุดทายวา การบริหารองคการประสบความสําเร็จหรือไม เพียงใด ก็คือ การที่
โรงพยาบาลไดผานการรับรองคุณภาพ (Hospital  Accreditation) ซึ่งการที่ไดรับการรับรองวาเปน
โรงพยาบาลที่มีคุณภาพมาตรฐานนั้น ถือวาเปนสวนสําคัญอยางหนึ่งที่จะกาวตอไปสูการเปน
สถาบันเฉพาะทางชั้นสูง  หรือสถาบันระดับนานาชาติ  ปจจุบันมี  3 โรงพยาบาล  จาก  8 
โรงพยาบาล ที่ยังไมผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คิดเปนรอยละ 38 จึงกลาวไดวาการ
พัฒนาคุณภาพบริการของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ยังไมบรรลุ
เปาหมาย 
 การสรางใหโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร มีความเปน
สถาบันเฉพาะทางชั้นสูงหรือสถาบันระดับนานาชาติ ตองมีคุณลักษณะ 7 ประการ คือ ดานการ
บริการตติยภูมิและสูงกวา ดานการรับสงตอผูปวย ดานการวิจัยและพัฒนา ดานการฝกอบรม ดาน
การเปนศูนยอางอิง ดานการเปนสถาบันระดับชาติ และดานเครือขายวิชาการ (สถาบันสุขภาพเด็ก
แหงชาติมหาราชินี, 2548) ดังนั้นบทบาทของโรงพยาบาลที่จะมีการพัฒนาเปนสถาบันเฉพาะทาง
ชั้นสูง หรือสถาบันระดับนานาชาติ ตองมีการพัฒนาวิชาการ เสริมสรางองคความรูและนวัตกรรม
ดานสุขภาพ สงเสริมและสนับสนุนการวิจัย พัฒนาและถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการ
แพทยที่เหมาะสมใหกับหนวยงานอื่น (แผนปฏิบัติราชการ 4 ป พ.ศ. 2548-2551, กรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข)    
  โดยลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จะเปนการปฏิบัติที่มีกิจกรรมหลากหลาย และมีการทํางาน
รวมกับสหสาขาวิชาชีพ ทําใหพยาบาลตองมีบทบาททั้งดานบริการ ดานวิชาการ และดานการวิจัย  



2 
อีกทั้งยังมีบทบาทสําคัญในการมีสวนรวมในการนําองคการไปสูเปาหมายในการปฏิรูประบบการ
บริการพยาบาล โดยการใชความรูความสามารถและมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองตลอดเวลา
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามขอบเขตงานการพยาบาลในระดับตติยภูมิไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(ทัศนา บุญทอง, 2542) 

การปฏิบัติการพยาบาล ตองมีพื้นฐานความรูในศาสตรทางการพยาบาลและศาสตรสาขา
ตางๆ ที่เกี่ยวของ โดยประยุกตใชความรูเหลานั้นอยางเปนองครวม และมีพื้นฐานบนหลักการและ
เหตุผล ซึ่งการนําความรูในศาสตรทางการพยาบาลไปสูการปฏิบัติการพยาบาล ตองอาศัย
กระบวนการพยาบาลเปนเครื่องมือในการแกไขปญหาใหแกผูรับบริการทั้งรายบุคคล กลุมบุคคล 
ครอบครัว หรือชุมชน (Shortridge and Lee, 1980 อางถึงใน ดวงตา วัฒนะเสน, 2541) 
กระบวนการพยาบาลเปรียบประดุจเปนเครื่องมือ สามารถแนะแนวทางในการตัดสินใจ คาดการณ 
และประเมินผลการดําเนินกิจกรรมทางการพยาบาล (พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์, 2551)   
 การปฏิบัติงานของพยาบาล  เปนกิจกรรมการพยาบาลซึ่งเกิดจากการวางแผนรวมกัน
เพื่อใหเกิดผลลัพธ เปนการรวมกิจกรรมการพยาบาลทั้งหมดเพื่อมุงแกปญหาและสนองความ
ตองการดานสุขภาพของผูใชบริการ และเปนกระบวนการอยางตอเนื่องซึ่งพยาบาลจะตองประเมิน
ซ้ํา สัมภาษณ และปรับแผนการพยาบาลถาจําเปน การปฏิบัติงานของพยาบาลรวมถึงการให
คําปรึกษา การสอน การดูแลดานรางกายและจิตใจ การประสานงานดานทรัพยากร การสงตอไป
แหลงที่สมควรใหการชวยเหลือ และการสื่อสารเชิงการรักษา (George, 2002: 32-34) ดังนั้น
คุณภาพทางการพยาบาลจึงอยูที่พยาบาลเปนสําคัญ พยาบาลนํากระบวนการพยาบาลเปน
ส่ือกลางของการนําความรูตามหลักการทางการพยาบาลไปสูการปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพ  
 จากการสํารวจการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร พบวา ปญหาในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในอดีตและ
ปจจุบันไมแตกตางกัน คือ ภาระงานมาก อัตรากําลังระหวางพยาบาลและผูรับบริการที่มีจํานวน
มากในแตละวันไมสมดุลกัน ระบบการบริหารและระบบการบริการสุขภาพไมไดรับการแกไข 
พยาบาลเกิดภาวะเหนื่อยหนายในงาน (จงจิต เลิศวิบูลยมงคล และ ยุพิน อังสุโรจนม, 2546) และ
โอกาสในการพัฒนาตนเองมีนอย นอกจากนี้ยังพบขอรองเรียนจากผูรับบริการ เกี่ยวกับการ
ใหบริการที่ไมไดมาตรฐาน แสดงใหเห็นวาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการยังไมมี
ประสิทธิภาพ 
 ปจจัยที่สงผลถึงการปฏิบัติงานของพยาบาลอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ ซึง่ในปจจุบนัมกีารนาํมาใชในการบรหิารงาน คือ การมีสวนรวมในงานของบุคลากร 
ตามทฤษฎีการบริหารโดยใชพฤติกรรมศาสตร (นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2545) สอดคลองกับ    
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Cumming and Worley (2005) ที่กลาววา การมีสวนรวมในงาน เปนปรัชญาการบริหารจัดการ
แนวใหม เพื่อใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร และการมีสวน
รวมในงาน จะสงผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาล ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานอํานาจหนาที่
ดานขอมูลขาวสาร ดานความรูและทักษะ และดานสวนแบงรางวัล   นอกจากนี้แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ในงาน ยังเปนปจจัยสําคัญอีกปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาล 
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน จะมีความมุงมั่นสูความสําเร็จของงาน โดยมีการแขงขันกับ
ตนเองและบุคคลอื่น มุงสูความเปนมาตรฐาน ปฏิบัติงานใหดีกวาผูอ่ืนแมจะเผชิญกับปญหา
อุปสรรคหรือความยากลําบาก บุคคลนั้นก็จะตั้งใจปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ (Rue and 
Byars, 2003) ซึ่ง Spence and Helmreich (1983) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ หมายถึง การมี
พฤติกรรมมุงงาน เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพสวนตัวของบุคคล กับมาตรฐานภายในหรือ
ภายนอก รวมทั้งการแขงขันกับบุคคลอื่น หรือเปรียบเทียบกับมาตรฐานดีที่สุด    
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการที่ผาน 
พบวา การศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูในระดับดี และระดับสูง แตยัง
ไมอยูในระดับดีที่สุด หรือระดับสูงที่สุด และการศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ สวน
ใหญจะเปนการศึกษาในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลชุมชน แตยังไมไดมีการศึกษาการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  ทําใหผูวิจัย
สนใจที่จะศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ รวมทั้งศึกษาตัวแปรที่สามารถพยากรณการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร เพื่อเปนแนวทาง
สําหรับผูบริหารทางการพยาบาล ไดเล็งเห็นความสําคัญของพยาบาลประจําการ เพื่อการมีสวน
รวมในงานตางๆ ขององคการและหนวยงาน รวมทั้งใหการสนับสนุนและเสริมสรางแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในการทํางานใหเกิดขึ้นกับบุคลากรในองคการ เปนการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
พยาบาล อันจะกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพ และประสิทธิภาพขององคการตอไป     
 
ปญหาการวจิัย 
 1. การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร เปนอยางไร 
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2. ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวม

ในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร หรือไม 

3.  ตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน สามารถรวมกันพยากรณการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ได
หรือไมอยางไร 
  
วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร  
 3. เพื่อศึกษาตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงาน ที่รวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐาน 

การปฏิบัติงานของพยาบาล มีความสําคัญตอการใหบริการที่มีคุณภาพในโรงพยาบาล 
วิชาชีพการพยาบาลสรางบริการพยาบาลทามกลางสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง (พวงรัตน 
บุญญานุรักษ, 2544) การปฏิบัติงานของพยาบาลใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก พยาบาลทุก
คนตองทราบขอบเขตของวิชาชีพอยางแมนยํา เพราะจะทําใหมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติหนาที่ไดอยางสมบูรณ ไมเกิดขอบกพรอง และไมกาวลวงวิชาชีพอื่น (สภาการพยาบาล, 
2545) การปฏิบัติงานของพยาบาลแสดงใหเห็นถึงคุณภาพบริการ คุณภาพและประสิทธิภาพของ
องคการ และใหความสําคัญกับความตองการของผูรับบริการมากขึ้น ผูปวยเปนผูรับบริการที่
สําคัญของโรงพยาบาล และบุคคลที่อยูใกลชิดผูปวยมากที่สุดคือพยาบาล ซึ่งเปนบุคลากรที่มี
หนาที่โดยตรงในการใหบริการดานการรักษาพยาบาล การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และ
การฟนฟูสภาพบุคคล โดยใหบริการครอบคลุมทั้งบุคคล ครอบครัวและชุมชน นอกจากนี้การ
ปฏิบัติงานของพยาบาลในปจจุบัน มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศทางการพยาบาลและ 
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ผลงานวิจัยทางการพยาบาลมาปรับปรุง เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของพยาบาลใหมีคุณภาพที่ดี
ข้ึน  

ปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานของพยาบาล ไดแก ระดับการศึกษา ซึ่งเปน
ปจจัยหนึ่งที่ชวยใหบุคคล ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เพราะการศึกษาสงเสริมการเรียนรู ทํา
ใหมีการคิดอยางเปนระบบ มีเหตุผลและมีความเขาใจในสิ่งตางๆ สามารถแกปญหาตางๆ ไดดี 
ชวยใหประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานตามศักยภาพของตน ปจจุบันการศึกษาทางการ
พยาบาลไดเปดการอบรมหลักสูตรระยะสั้น และหลักสูตรการศึกษาในระดับปริญญาโทและ
ปริญญาเอกมากขึ้น เพื่อใหพยาบาลไดมีโอกาสในการพัฒนาความรูและทักษะ นําความรู
ความสามารถมาใชใหเกิดประโยชน สงผลใหการปฏิบัติงานของพยาบาลดีข้ึน เกิดคุณคาตอ
องคการ บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูง จะไดรับการถายทอดความรู ความคิด และความสามารถ ทํา
ใหมีสติปญญาในการพิจารณาสิ่งตางๆ อยางมีเหตุผล และยิ่งถาเปนความรูความเขาใจในวชิาการ
เฉพาะสาขา ยิ่งทําใหบุคคลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย ความแตกตางของการศึกษา
ทําใหคนมีความสามารถในการปฏิบัติงานตางกัน (อาภา โลจายะ, 2538) และเกิดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพแตกตางกัน (Raff and Shone, 1993) สอดคลองกับการศึกษาของ วรดา ขายแกว 
(2542) พบวา วุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของ
หัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับการศึกษาของ สมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ที่พบวา วุฒิ
การศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย ดังนั้น ระดับการศึกษา
จึงนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล   

บุคคลที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน ยอมมีประสบการณที่มีสวนชวยใหบุคคล
สามารถจินตนาการไดอยางกวางไกล รอบคอบ มีเหตุผล และชวยใหสามารถเลือกวิธีในการ
ตัดสินใจแกปญหาตางๆ ไดอยางรวดเร็ว (Roger, 1961 อางใน สมลักษณ สุวรรณมาลี, 2540) 
จากการศึกษาของนงพงา ปนทองพันธุ (2542) พบวา ประสบการณการทํางานของพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
หนวยอภิบาลผูปวยหนัก สอดคลองกับการศึกษาของ กมลวรรณ มาลานิตย (2542) พบวา 
ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลตํารวจ ดังนั้นระยะเวลาในการปฏิบัติงานจึงนาจะมีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล  

การมีสวนรวมในงาน เปนพื้นฐานสําคัญในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ เปนการ
เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจและแกปญหาในทุกกระบวนการของการ
ปฏิบัติงาน  ตามแนวคิดของ Cummings and Worley (2005) กลาววา การมีสวนรวมในงานของ
บุคลากร เปนการแสดงถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ การบริหารแบบมีสวนรวม ความมีอิสระใน 
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การปฏิบัติงาน ทําใหสามารถตัดสินใจและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนาและเพิ่ม
ความสามารถในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ Robbins (1998) และ Sun, Hui, Tam and Frick 
(2000) พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาการปฏิบัติงาน และ
งานวิจัยอื่นๆ ที่พบวาการมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน (Brown and 
Leigh, 1996; Keller, 1997; พัชรี สายสดุดี และ ยุพิน อังสุโรจน, 2544; อรพินท ตราโต และ ยุพิน 
อังสุโรจน, 2546; ปรินดา วรภมร, 2548) ดังนั้น จึงกลาวไดวา การที่พยาบาลประจําการมีสวนรวม
ในงาน จะมีผลทําใหพยาบาลมุงมั่นปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ถาบุคคลมีระดับการมีสวนรวมใน
งานสูง จะทุมเททั้งเวลา กําลังกาย กําลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การมีสวนรวมในงานจึงนาจะ
มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน เปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิตหรือ
หนาที่การงาน (McClelland, 1987 cited in Rue and Byars, 2003) โดยทั่วไปแลวบุคคลไมได
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเสมอไป ยกเวนบุคคลที่มีแรงจูงใจที่จะเอาใจใสกับงานมาก 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544) การจูงใจเปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งตอการปฏิบัติงาน ทําให
บุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพของตนเองดวยใจรักงาน (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) ผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานเปรียบเสมือนพลังผลักดันใหบุคคลกาวไปขางหนา และพัฒนาตนเองอยู
เสมอ จากการศึกษาของ French and Thomas (1958 อางถึงใน ปราณี ภักดีไพบูลยผล, 2540) 
พบวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานสูง จะมีความสามารถในการแกไขปญหาไดดีกวาบุคคล
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานต่ํา นอกจากนี้ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานสูงยังสามารถประสบ
ความสําเร็จในงานบางดานไดดีกวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานต่ํา (ประสิทธิ์ ทองอุน และ
คณะ, 2542) จากการศึกษาของ พัชมน อนโต (2546) ที่ศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใน
งานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ สอดคลอง
กับการศึกษาของ วรัญญา วิจักขณา (2547) ที่ศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติงาน
ของพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพยาบาล และการศึกษาของ พิมผกา ไชยยาเลิศ (2548) ที่ศึกษา แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์กับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 
พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติกิจกรรมการ
พัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ   

จากแนวเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยดังนี้  
1. ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธ

ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ   
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2. การมีสวนรวมในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
 3. ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวม
ในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ 
 
ขอบเขตการวิจัย    

1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 โรงพยาบาล 
 2. กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานทุกแผนกในหอผูปวยใน  มี
ประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปข้ึนไป สวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานนอยกวา 1ป ไม
เลือกเปนกลุมตัวอยาง เพราะอยูในชวงทดลองปฏิบัติงาน ซึ่งตองมีการหมุนเวียนไปตามหอผูปวย  
 3. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ     
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

 
1. การปฏิบัติงานของพยาบาล  หมายถึง การกระทําของพยาบาลประจําการที่

แสดงออกในการแสดงบทบาทหนาที่ในวิชาชีพที่อยูในความรับผิดชอบ เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย ประเมินจากการตอบแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ซึ่ง
พยาบาลประจําการเปนผูประเมินตามการรับรูของตนเอง สรางขึ้นตามแนวคิดของ Schwirian 
(1978) กองการพยาบาล  (2539) ฟาริดา อิบราฮิม (2541) และสภาการพยาบาล  (2545) 
ประกอบดวย 8 ดาน ดังนี้    

      1.1 การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ 
ใชความรู ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ ในการรวบรวมขอมูลการเจ็บปวยของผูปวย
เพื่อประเมินปญหาและความตองการการพยาบาล กําหนดขอวินิจฉัยทางการพยาบาล การ
วางแผนการพยาบาลและการปรับปรุงแผนการพยาบาลอยางตอเนื่อง การระบุความตองการการ
ดูแลอยางเรงดวน และการประเมินผลการพยาบาลรวมกับสมาชิกในทีมการพยาบาล    

      1.2 การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ 
ใชความรู ทักษะ และประสบการณ ในการปฏิบัติการพยาบาลชวยชีวิตผูปวยในภาวะวิกฤตและ
ฉุกเฉินไดอยางถูกตองเหมาะสม สามารถใชเครื่องมืออุปกรณชวยชีวิตในหนวยงานไดอยางถูกตอง  
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มีความสุขุมรอบคอบเมื่อใหการพยาบาลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน ใหการดูแลภาวะจิตใจ
ของผูปวยและครอบครัวในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน     

      1.3 การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
ใชความรู ทักษะ และประสบการณ ในการอธิบายขั้นตอนการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวยและ
ครอบครัวกอนใหการพยาบาล และใชโอกาสขณะทําการพยาบาลในการสรางสัมพันธภาพกับ
ผูปวยและครอบครัว มีการสื่อสารทางวาจาและลายลักษณอักษรกับทีมการพยาบาล เพื่อใหเกิด
ความเขาใจตรงกันในการพยาบาล ทบทวนความเขาใจของผูปวยและครอบครัวเพื่อใหเขาใจ
แผนการรักษาพยาบาล 

      1.4 การสอนและการใหความรวมมือ หมายถงึ การที่พยาบาลประจําการ ใชความรู 
ทักษะ และประสบการณ ในการอธิบายการปฏิบัติตนที่ชวยสงเสริมการมีสุขภาพดีแกผูปวยและ
ครอบครัว แนะนําผูปวยและครอบครัวใหมีการเรียนรูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพไดอยาง
เหมาะสม โดยการเลือกใชวิธีการและอุปกรณการสอนใหเหมาะสมกับผูปวยแตละราย มีการ
ประเมินผลความรวมมือของผูปวยและครอบครัวหลังจากการไดรับการสอนแลว   

      1.5 การเปนผูนํา หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ ใชความรู ทักษะและประสบ  
การณในการมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกสมาชิกในทีมการพยาบาล ใหกําลังใจสมาชิกทีม
การพยาบาลในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูปวยและครอบครัวมีสวนรวมในการวางแผนการ
พยาบาล ใหคําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติงานที่เหมาะสมแกสมาชิกในทีมการพยาบาล และเปด
โอกาสใหสมาชิกในทีมการพยาบาลแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน  

     1.6 การพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ ใชความรู ทกัษะ 
และประสบการณ ในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาล โดยมีการแสวงหา
ความรูใหมๆมาใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน แสวงหาโอกาสในการเรียนรูเพื่อนําความรูนั้นมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน พัฒนาความคิดสรางสรรคและคิดคนนวัตกรรมที่เปนประโยชนตอ
วิชาชีพ ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวิชาชีพ 

      1.7 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถงึ การทีพ่ยาบาลประจําการ บนัทกึขอมูล 
ภาวะสุขภาพของผูปวยอยางเปนระบบ ใชคอมพิวเตอรในการสืบคนขอมูลดานสุขภาพของผูปวย
และขอมูลความรูดานสุขภาพจากเครือขายคอมพิวเตอร และนําความรูนั้นมาปรับใชในใน
หนวยงาน นอกจากนี้ยัง ใชคอมพิวเตอรประมวลขอมูลการปฏิบัติงานในหนวยงาน  

      1.8 การทาํวิจัยทางการพยาบาล หมายถึง การที่พยาบาลประจาํการ นาํปญหาที่พบ 
บอยจากการปฏิบัติงานในหนวยงานมาหาแนวทางแกไขหรือพัฒนาใหดียิ่งขึ้น ใหความรวมมือใน
การในการใหขอมูลหรือตอบแบบสอบถามแกผูทําวิจัยทางการพยาบาล เก็บรวบรวมขอมูล 
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ทางการพยาบาลเพื่อใชในการวิจัย และเผยแพรผลงานทางวิชาการหรือวิจัยทางการพยาบาลที่ทํา
หรืออานพบใหกับหนวยงานและสมาชิกในทีมสุขภาพ  

 
2. การมีสวนรวมในงาน (Job involvement) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจาํการ 

ตอการมีสวนเกี่ยวของในการดําเนินงาน การนําเสนอปญหา การตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน สามารถวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Cummings and Worley (2005) ครอบคลุม 4 ดาน ดังนี้   

     2.1 ดานอํานาจหนาที่ (Power) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการม ี
สวนรวมในการดําเนินงานที่เกี่ยวของกับกระบวนการทํางาน การปฏิบัติการพยาบาล การ
มอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมตัดสินใจแกปญหาในหนวยงาน 

     2.2 ดานขอมูลขาวสาร (Information) หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจําการที่ม ี
ตอการมีสวนรวมในการรับรูขอมูลขาวสาร เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงาน รับรูนโยบายการ
ปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ มีสวนรวมในการนําแนวคิดใหมๆ ที่มีการเผยแพร
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาคุณภาพบริการ และนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับเทคโนโลยี
สมัยใหม ที่สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงาน 

    2.3 ดานความรูและทักษะ (Knowledge and skills) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการ ตอการมีโอกาสเขารวมประชุมวิชาการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ไดรับการอบรม
เพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงานจากภายในและภายนอกหนวยงาน มีสวนรวมเสนอ
ความคิดเห็นในการกําหนดเนื้อหาและการจัดการฝกอบรมความรูและทักษะใหมใหแกสมาชิกใน
ทีมการพยาบาล สนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนความรูเพื่อปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน และมี
สวนรวมในการตัดสินใจนําผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติงานการพยาบาล    

     2.4 ดานสวนแบงรางวัล (Reward) หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลประจําการที่มตีอ 
การสวนรวมในการไดรับผลประโยชนจากการปฏิบัติงาน ที่เปนคาตอบแทนและการเลื่อนขั้น
เงินเดือนอยางเปนลายลักษณอักษร มีสวนรวมในการใหความเห็นเพื่อพิจารณาความดีความชอบ
ของเพื่อนรวมงาน รวมถึงรางวัลที่มีผลทางดานจิตใจคือการไดรับการชื่นชมจากหนวยงานเมื่อ
ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีความภาคภูมิใจและยินดีในความสําเร็จของทีมการ
พยาบาล   
  

3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน (Work achievement motivation) หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการรับรูถึงพฤติกรรมของตนในการมุงความสําเร็จของงาน เกี่ยวของกับการแขงขนั
กับบุคคลอื่นและมุงสูมาตรฐาน ปฏิบัติงานใหดีและประสบความสําเร็จ แมจะเผชิญกับปญหาและ 
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อุปสรรค โดยประเมินจากแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Spence 
and Helmreich (1983, cited in Beck, 2004: 335 ; Franken, 2007: 139) มีองคประกอบ 3  
ดาน คือ    

     3.1  ความพึงพอใจในการทํางาน (Satisfaction in work) หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการ มีความมุงมั่นในการทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถเพื่อใหผลการ
ปฏิบัติงานออกมาดีที่สุด สนใจเรียนรูงานเพื่อชวยเพิ่มความชํานาญในการปฏิบัติงาน ปรับปรุง
วิธีการทํางานอยางตอเนื่อง และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ    

    3.2  ความตองการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ (Sense of completion or Mastery)  
หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความมุงมั่นทํางานที่สามารถใชความคิดและตัดสินใจดวย
ตนเองเพื่อความสําเร็จของงาน พยายามที่จะฟนฝาอุปสรรคในงานที่ยาก ภาคภูมิใจที่ไดรับ
มอบหมายใหทํางานในสิ่งที่ทาทายความสามารถ มุงมั่นทํางานที่มีความยุงยากซับซอนใหสําเร็จ 
และภาคภูมิใจเมื่อไดทํางานที่ตองใชความรูความสามารถอยางสูงเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ   

     3.3  ความตองการการแขงขัน (Sense of Competitiveness) หมายถึง การที่พยาบาล 
ประจําการมีความมุงมั่นทํางานในสถานการณที่มีการแขงขัน ตั้งมาตรฐานในการทํางานใหสูงกวา
ที่ผานมา มีความพยายามที่จะทํางานใหไดดีทัดเทียมกับผูอ่ืน และจะใชความพยายามมากขึ้นเมื่อ
ตองทํางานแขงขันกับผูอ่ืน 
  

4. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคล ซึ่ง
แตกตางกันออกไป ไดแก ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

    1. ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิทางการศึกษาสงูสุดของพยาบาลประจําการ  
จาํแนกเปน ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ปริญญาโท และสูงกวาปริญญาโท 

     2. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาของการปฏิบตัิงานในตําแหนง 
พยาบาลวิชาชีพ ตั้งแต 1 ปข้ึนไป ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร     
  

5. พยาบาลประจําการ  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่ สํ า เร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรหรือเทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี ไดข้ึนทะเบียนเปนผู
ประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง ปฏิบัติงานประจําทุกแผนกในหอผูปวย
ใน ผูวิจัยเลือกหอผูปวยใน เพราะบริบทระหวางแผนกผูปวยนอกและแผนกผูปวยในแตกตางกัน 
การบริการในแผนกผูปวยนอก เปนการปฏิบัติการพยาบาลที่ครอบคลุมการตรวจรักษาพยาบาล 
การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสภาพสําหรับผูที่มีสุขภาพดี และผูมีปญหาดาน
สุขภาพอนามัย ประกอบดวยคลินิกตรวจโรคและสุขภาพทั่วไป คลินิกตรวจโรคเฉพาะทางแตละ
สาขา สําหรับแผนกผูปวยใน เปนการปฏิบัติการพยาบาลเพื่อใหการดูแลผูปวยที่รับไวนอนใน 
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โรงพยาบาล ซึ่งมีการจําแนกหอผูปวยเปนสาขาตางๆ ตามลักษณะของผูปวย และกิจกรรมการ
พยาบาล เปนกิจกรรมที่เกิดขึ้นภายใตกระบวนการพยาบาลที่พยาบาลวิชาชีพเปนผูรับผิดชอบใน
การปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง หรือกําหนดแผนการพยาบาลเพื่อใหสมาชิกคนอื่นๆ ในทีมการ
พยาบาลเปนผูปฏิบัติตามขอบเขตและหลักเกณฑการมอบหมายงาน ภายใตการนิเทศ ควบคุม 
กํากับของพยาบาลวิชาชีพ  และผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ตัง้แต 1 ป
ข้ึนไป สวนพยาบาลประจําการที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป ผูวิจัยไมไดเลือกเปน
กลุมตัวอยาง เพราะประสบการณการทํางานนอย และไมสามารถแกปญหาที่ซับซอนได (Benner, 
1984) นอกจากนี้ยังอยูในชวงทดลองปฏิบัติงาน ซึ่งตองมีการหมุนเวียนไปตามหอผูปวยตางๆ ใน   
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร                                                                                   
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารการพยาบาล ไดนําขอมูลการวิจัยไปพิจารณาวาง
แผนการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณใน
ปจจุบัน 

2. เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารการพยาบาล ไดนําขอมูลการวิจัยไปพิจารณา
สนับสนุนใหพยาบาลประจําการไดมีสวนรวมในงานตางๆ ขององคการและหนวยงาน รวมถึงการ
เสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานใหเกิดขึ้นกับบุคลากรในองคการ เปนการเพิ่มศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาล อันจะกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพขององคการ
ตอไป  
   
  
   
   
  

 
 
 
   
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธเชิงทํานาย (Prediction Correlation Studies) 
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ  และศึกษาตัวแปรที่ รวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษา คนควาจากตํารา แนวคิด
ทฤษฎี เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ นํามารวบรวมสรุปเปนสาระสําคัญ ดังนี้ 
 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  
 2. บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
กรุงเทพมหานคร 

3. การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร  

    3.1 ความหมายของการปฏิบัติงานของพยาบาล 
    3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล 
    3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 

 4. ปจจัยสวนบุคคลกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
    4.1 ระดับการศึกษา 
    4.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

     4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล  
5. การมีสวนรวมในงาน 

     5.1 ความหมายของการมีสวนรวมในงาน 
     5.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน   
     5.3 การมีสวนรวมในงานกับการปฏิบัตงิานของพยาบาลประจําการ  
     5.4 งานวิจยัที่เกี่ยวของกบัการมีสวนรวมในงาน  

 6. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
      6.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
      6.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน  
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       6.3 ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 

      6.4 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นงานกบัการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
       6.5 งานวจิัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
 
1. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
 
 โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร หรือโรงพยาบาลสังกัดกรมการ
แพทย กระทรวงสาธารณสุข เปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ มีหนาที่ใหบริการดานสุขภาพแก
ประชาชนในกรุงเทพมหานคร ใหมีคุณภาพไดมาตรฐานอยางทั่วถึง โดยสงเสริมใหมีการปรับปรุง
คุณภาพบริการและมาตรฐานโรงพยาบาล  เพื่อใหบริการที่ เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
(คณะกรรมการอํานวยการจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9, 2545-2549) มี
บทบาทหนาที่หลัก มุงเนนการบริการเชิงรุกดานการเสริมสรางสุขภาพ ปองกันโรค และฟนฟูสภาพ
แกประชาชนในกรุงเทพมหานคร สนับสนุนใหมีสถานบริการและระบบบริการสาธารณสุขใน
ลักษณะเครือขาย (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2544) ใหบริการตรวจรักษาโรคทั่วไป และผูที่มีปญหาสุขภาพ
ซ้ําซอนที่ตองใชเครื่องมือทางการแพทยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย (ทัศนา บุญทอง, 2542) ใหบริการ
ดานสุขภาพอนามัย และสรางนวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชน มีการนําเทคโนโลยีมาใช
เปนเครื่องมือพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล (นิยะดา ผุยเจริญ, 2545) รับผิดชอบดานการศึกษา 
วิเคราะห วิจัย และพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและการแพทยเฉพาะทาง และ
ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและการแพทยเฉพาะทางแกสถานบริการสุขภาพ
ทั้งภาครัฐและเอกชน (กระทรวงสาธารณสุข, 2545) เปนแหลงวิชาการและแหลงผลิตบุคลากร
ทางการแพทย และเปนที่ฝกปฏิบัติงานดานวิทยาศาสตรสุขภาพทุกระดับ โรงพยาบาลในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร มีจํานวน 8 แหง ไดแก โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลเลิด
สิน โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลสงฆ สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี สถาบัน
ประสาทวิทยา สถาบันโรคผิวหนัง และสถาบันมะเร็งแหงชาติ (ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติ
สาธารณสุข, 2544)   
    
 สรุปไดวา โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ก็คือโรงพยาบาลทุก
แหงที่อยูในสังกัดกรมการแพทย ซึ่งมีลักษณะการดําเนินงานมุงเนนการใหบริการประชาชนในระดับ
ตติยภูมิเฉพาะทางหรือเฉพาะโรค มีการพัฒนาวิชาการและสนับสนุนใหมีการศึกษา วิเคราะห วิจัย
และถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและการแพทยเฉพาะทางใหกับหนวยงาน 
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ตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เปนแหลงผลิตบุคลากรทางสุขภาพทุกระดับ โดยผูที่มีความรูและความ
ชํานาญเฉพาะทางในทุกสาขาวิชา     

 
2. บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสขุ กรุงเทพ   
มหานคร 
  
 พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง
บทบาทพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัวและชุมชน 
ดังนี้  (สภาการพยาบาล, 2540)  
 1. การสอน การแนะนาํ การใหคําปรึกษา และการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามยั 

2. การกระทําตอรางกาย และจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม เพื่อการ
แกปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 

3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค ทั้งนี้โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรและศิลปะการ

พยาบาลในการประเมินสุขภาพ การวินิจฉัยปญหา การวางแผน การปฏิบัติ และการประเมินผล 
  

บทบาทหนาที่ของพยาบาลมีการพัฒนาเปนลําดับ ซึ่งการปฏิบัติบทบาทของพยาบาล
วิชาชีพ กําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล กฎหมายการพยาบาล มาตรฐานการพยาบาล 
กฎหมายประกอบโรคศิลปและจรรยาวิชาชีพ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) ไดกลาวถึง คุณลักษณะ
วิชาชีพที่ตองพัฒนาเปนลําดับ เพื่อชวยพยาบาลวิชาชีพกําหนดขอบเขตการทํางาน โดยยึดหลัก
ดังนี้   
 1. ดานความรู พยาบาลตองมีความรูในงานที่ปฏิบัติเปนอยางดี ตองศึกษาและทํางานให
เกิดความรูเพิ่มมากขึ้น ตองไมแสดงความไรสมรรถภาพหรือหลูเกียรติงานที่ตนปฏิบัติ 
 2. ดานประสบการณ พยาบาลตองฝกประสบการณที่มีความหมาย สามารถเผชิญตอ
สถานการณที่ยากลําบาก และตอบสนองในสถานการณที่ถูกที่ควร 
 3. ดานทักษะ ตองเปนผูชํานาญการ ทํางานดวยคุณภาพสูงสุด ไมทํางานแบบสมัครเลน 
เรียนรูดวยวิธีที่ดีเดน ฝกปฏิบัติความรูและใหบริการทุกสถานการณ 
 4. ดานความเชื่อมั่น ไมใชเชือ่มั่นเฉพาะตนเอง ตองเชื่อมั่นในบุคคลอืน่ทีท่ํางานรวมกัน 
 5. ดานการเปลี่ยนแปลง และการเคลื่อนไหวเพื่อพฒันางาน จะตองมกีารเปลี่ยนแปลง 
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ตลอดเวลา เชือ่มั่นในความสามารถและเปนทีย่อมรับของบุคคลอื่น 

6. ดานการแสดงออก ตองเปนผูพอใจในชัยชนะ ใชความสามารถรอบดานใหนําไปสู
ความสําเร็จสูงสุด เพื่อใหไดรับความสําเร็จและความภาคภูมิใจ 
 7. ดานการยอมรับ มีความพึงพอใจในงาน และยืนหยัดอยูกับความเปนจริงตามคุณคาที่
ตนมองเห็น ปรับสภาพอยางพอเพียงในหลายๆทาง ใหเกิดความสําเร็จและความพึงพอใจ 
 8. ดานความเปนผูนํา ตองเต็มใจในการเปนผูนําในหนวยงาน อุทิศเวลาและใชความ
พยายามจนถึงที่สุด เปนผูใหมากกวาเปนผูรับ มองเห็นคานิยมและความตองการของหนวยงานที่
ปฏิบัติซึ่งมุงการบริการแกสังคม 
 
 ฟาริดา อิบราฮิม (2541) กลาวถึง บทบาทของพยาบาลวิชาชีพเมื่อมีปฏิสัมพันธกับ
ผูใชบริการขณะใหการบริการพยาบาลดังนี้  
 1. บทบาทใหการดูแล พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กาํหนดเมื่อประเมิน
ปญหาของผูใชบริการแลว สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนองความตองการ
พื้นฐาน พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 

 2. บทบาทครูพยาบาล มีหนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับภาวะสุขภาพและ
การปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม พยาบาลตองประเมินความพรอม เพื่อการเรียนรู วางแผน สอน
ผูใชบริการและครอบครัว 

3. บทบาทผูจัดการ ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย พยาบาลตองทําหนาที่บริหาร
พรอมกันไป ทั้งดานการบริหารคน บริหารการพยาบาล บริหารสภาพแวดลอม และยังตองพัฒนา
วิชาชีพ โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล 

4. บทบาทผูนําพยาบาล มีความสามารถทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ และปฏิบัติใหเปนไปตาม
เปาหมายสุขภาพดี มีการใชอํานาจที่เหมาะสม สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการเปาหมายสขุภาพดมีี
การใชอํานาจที่เหมาะสม สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงเขามาใชแกไขสถานการณ 
และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 

5. บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ เพื่อการตระหนักใน
ภาวะเครียดและการปรับตัวไดเหมาะสม พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสาร มีความเปนผูนําเพียง
พอที่จะวิจารณสถานการณ สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานมา ตลอดจนประเมินผล
ความกาวหนา 

6. บทบาทผูรวมงาน พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ จึงตองมีทักษะในการสรางสัม
พันธภาพ เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เขามาเกี่ยวของกับผูใชบริการทั้งหมด 
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7. บทบาทผูแทนผูใชบริการ พยาบาลตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการกับครอบครัว 

และแพทย เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด สามารถชวยให
ผูรับบริการ ไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย  

8. บทบาทผูเปลี่ยนแปลง พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใชบริการหรือ 
สภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทั้งที่บานและที่โรงพยาบาล 

9. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม พยาบาลตองเรียนรูลักษณะวัฒนธรรม
และศาสนาของผูใชบริการ เพื่อนําไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปล่ียนใหเขากับ
ระบบความเชื่อของผูใชบริการ 

 
 วิชาชีพพยาบาลของไทยมีวิวัฒนาการที่กาวหนามาเปนลําดับ ทั้งดานการศึกษา การ
บริการ และการบริหารการพยาบาล ตลอดจนความกาวหนาในการวิจัย เพื่นํานวัตกรรมมาใชใน
หนวยงานใหเกิดการสรางสรรค และพัฒนาสูคุณภาพเปนเลิศ พยาบาลจึงมีบทบาทของตนเปน
อิสระ มีความเปนวิชาชีพเฉพาะของตนเอง มีความสมบูรณภายในขอบเขตของวิชาชีพ ทั้งโดยใช
กระบวนการพยาบาลเปนหลัก ไมใชเฉพาะบทบาทหนาที่ของการพยาบาลเทานั้น แตพยาบาลยัง
ตองรับผิดชอบในการบริหารหรือจัดการควบคุมงานการพยาบาล ตลอดจนบริหารทรัพยากรเพื่อ
พัฒนาใหเกิดความสุขในการทํางาน อีกทั้งยังมีบทบาทนักวิชาการทางการพยาบาล โดยทําหนาที่
ของผูสอนหรือถายทอดความรู ทักษะและเจตคติที่ดีสูสมาชิกใหมที่เขาสูวิชาชีพพยาบาล (พวงรัตน 
บุญญานุรักษ, 2546) เกิดการพัฒนางาน สูคุณภาพบริหารที่เปนเลิศตอไป 
  

สรุปไดวา บทบาทของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร มีบทบาทหลักที่สําคัญ 3 ดาน คือ บทบาทดานการปฏิบัติการพยาบาล โดยใช
ความรู ทักษะ ประสบการณและความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการปฏิบัติการพยาบาล เพื่อ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ บทบาทดานการบริหารจัดการ โดยมีสวนรวมในการสราง
ทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาและแกไขอุปสรรคที่เกิดขึ้นจาก
ระบบงาน บุคคลและสิ่งแวดลอม มีสวนรวมในโครงการตางๆ ที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยของ
หนวยงาน บทบาทดานวิชาการ โดยมีสวนรวมในการเปนนักวิชาการ ดวยการถายทอดความรูใหกบั
ผูรับบริการและผูรวมงานในทีมสุขภาพ มีสวนรวมในการปฐมนิเทศพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหม
และผูที่มารับการอบรมในหนวยงาน มีบทบาทในการสอนหรือเปนพี่เลี้ยงแกนักศึกษาพยาบาล
ระดับปริญญาตรีที่มาปฏิบัติงานในหนวยงาน รวมถึงการใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทํา
วิจัยทางการพยาบาล และนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพบริการพยาบาล 
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3. การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร 
  

3.1 ความหมายของการปฏิบัติงาน 
มีนักวิชาการหลายทานของตางประเทศและในประเทศไทย ไดใหความหมายของการ

ปฏิบัติงาน ดังตอไปนี้ 
 
 Gibson (2000) กลาวถึงการปฏิบัติงานวา เปนผลของการทํางานซึ่งมีความสัมพันธกับ

จุดมุงหมายขององคการทั้งดานคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร  
 Kinicki and Kreitner (2001) กลาววา การปฏิบัติงาน เกิดจากการรวมกันระหวางความ
พยายาม ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 Whetten and Cameron (2002) กลาววา การปฏิบัติงาน เปนผลทีเ่กดิจากบุคคลมี
แรงจูงใจ และมีความสามารถที่เกิดขึ้นในตวับุคคล ซึ่งความสามารถเกดิจากความฉลาด ไดรับการ
ฝกอบรม และมีแหลงทรัพยากร สวนแรงจงูใจเกิดจากความพอใจในพนัธะสัญญา 
 Rue and Byars (2003) กลาวถึง การปฏิบัติงานวา เปนผลจากความพยายาม(Effort) การ
รับรูบทบาท (Role perception) และผลผลิตเชิงผลลัพธ (Result produced) ซึ่งความพยายามของ
บุคลากร  เปนผลที่ เกิดจากการจูงใจ  ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงโดยการใชความสามารถที่ เปน
ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล สวนการรับรูบทบาทเปนความรับผิดชอบที่บุคลากรเชื่อวาเปน
แนวทางในการเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงานใหไดผลผลิตเชิงผลลัพธ                                                         
 สมจิต หนุเจริญกุล (2539) ใหความหมายของการปฏิบัติงานของพยาบาลวา หมายถงึ การ
ชวยเหลือบุคคล ครอบครัว และชุมชน ในการประเมินและพัฒนาทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิตใหดี
ที่สุด ภายใตสภาวะแวดลอมที่อาศัยและที่ทํางาน 
 สภาการพยาบาล (2545) ใหความหมายของการปฏิบัติงานของพยาบาลวา หมายถึง การ
กระทําในการชวยเหลือดูแลผูปวย เพื่อบรรเทาอาการของโรคและการลุกลามของโรค รวมทั้ง
ชวยเหลือแพทยและการกระทําตามคําสั่งในการรักษาของแพทย โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรและ
ศิลปะการพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล 
 ธงชัย สันติวงษ (2545) ใหความหมายการปฏิบัติงานวา หมายถึง การกระทํากิจกรรมใน
ความรับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ 
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ดังนั้น การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

กรุงเทพมหานคร จึงหมายถึง การกระทํากิจกรรมการพยาบาลในการใหความชวยเหลือดูแลผูปวย 
ในเรื่องตางๆ ไดแก การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและ
ฉุกเฉิน การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ การสอนและการใหความรวมมือ การเปนผูนํา 
การพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และการทําวิจัยทางการพยาบาล  

 
สรุปไดวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ หมายถึง การกระทํากิจกรรมทางการ

พยาบาลในความรับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จ โดยอาศัยความรู ความสามารถ ทักษะและ
ประสบการณความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการชวยเหลือดูแลผูปวย ครอบครัวและชุมชน เพื่อ
บรรเทาอาการและการลุกลามของโรค โดยใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวของในการปฏิบัติการพยาบาล เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการทั้งดานคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคการ    
 

3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล  
 
วิชาชีพการพยาบาลกําเนิดขึ้นในป ค.ศ. 1589 บุคคลที่ไดชื่อวาเปนผูผลักดันใหมีวิชาชีพ

การพยาบาลและเปนแบบอยางของวิชาชีพการพยาบาลคือ ฟลอเร็นซไนติงเกล ซึ่งในชวงนั้น
วิชาชีพการพยาบาลไมไดระบุขอบเขตงานไวในลักษณะที่ชัดเจน แตตอๆมาเมื่อวิชาชีพการ
พยาบาลไดมีการพัฒนาเจริญกาวหนาขึ้นเรื่อยๆ จึงไดมีการระบุขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาล
ของวิชาชีพการพยาบาลไวในลักษณะที่ชัดเจนเพิ่มข้ึนตามลําดับ และไดปรับเปล่ียนใหสอดคลอง
กับบทบาทของพยาบาลตามแตละยุคแตละสมัย การวางขอบเขตของการพยาบาลจึงตองกวางและ
ครอบคลุมความหลากหลายที่พยาบาลปฏิบัติตอบุคคล ครอบครัวและชุมชน ซึ่งในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลนั้น ผูเชี่ยวชาญดานการปฏิบัติการพยาบาลขององคการอนามัยโลก ไดกําหนด
ขอบเขตการปฏิบัติงานไว ดังนี้ (สภาการพยาบาล, 2545) 

1. การปฏิบัติการพยาบาลดานการจัดการกับภาวะสุขภาพและความเจ็บปวยทั้งสุขภาพ
กายและสุขภาพจิต ไดแก การประเมินเฝาระวังและประสานการดูแลรวมกับผูปวย ครอบครัว และ
เจาหนาที่ในทีมสุขภาพ ในการประเมินภาวะสุขภาพของผูปวย ครอบครัวและชุมชน การสงเสริม
และการคุมครองสุขภาพ  การตรวจคนและใหการรักษาเบื้องตนแกผูปวยทั้งที่เปนโรคเฉียบพลัน
และโรคประจําทองถิ่น รวมทั้งการเฝาติดตามดูแลรักษาผูปวยเรื้อรังในชุมชน 
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2. การปฏิบัติการพยาบาลดานการเฝาระวังและติดตามเพื่อควบคุมคุณภาพของการบรกิาร

สุขภาพ ไดแก การควบคุมการปฏิบัติงานของตนเอง การเปนที่ปรึกษาและประเมินการปฏิบัติการ
พยาบาลของผูใตบังคับบัญชาและบุคลากรในทีมสุขภาพ 
   3. การปฏิบัติการพยาบาลดานการจัดระบบการบริหารจัดการของระบบบริการสุขภาพ 
ไดแก การมีสวนรวมในการจัดระบบการบริหารจัดการของระบบบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ การจัดลําดับความสําคัญของความตองการการบริการ
สุขภาพ การสรางและรักษาทีมงานการแสวงหาความชวยเหลือจากผูเชี่ยวชาญ การสงเสริมการ
ทํางานรวมกับหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของทั้งในชุมชน โรงพยาบาลและโรงเรียน การแบงปนขอมูล
และแหลงผลประโยชนระหวางสถานบริการสุขภาพเพื่อการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ 
 4. การปฏิบัติการพยาบาลดานการชวยเหลือและการดูแล ไดแก การดูแลในเรื่องความสุข
สบายของผูปวย การสรางบรรยากาศที่สงเสริมการฟนฟูสภาพ การชวยเหลือใหผูปวย ครอบครัว
และชุมชน อยูดวยกันในภาวะที่ผูปวยเผชิญกับความทุกขทรมาน โดยเปดโอกาสใหบุคคล 
ครอบครัวและชุมชน ไดมีสวนรวมในการวางแผนการดูแลสุขภาพและแกปญหาสุขภาพของผูปวย 
ชวยใหผูปวยและครอบครัวเขาใจอาการตางๆที่เกิดจากโรคที่เจ็บปวย และรวมกันคนหาวิธีการ 
จัดการเพื่อใหอาการบรรเทาและเบาบางลง  สนับสนุนเกื้อกูลในการพัฒนาครอบครัวและชุมชน 
เพื่อสงเสริมสุขภาพใหมีการพัฒนาการตามวัยและตายอยางสงบ 
 5. การปฏิบัติการพยาบาลดานการสอนใหประชาชนมีความรูความเขาใจในการดูแล
สุขภาพ เปนบทบทบาทสําคัญของพยาบาล ซึ่งในการสอน พยาบาลควรตองคํานึงถึงความพรอม
และการใชเทคนิควิธีการสอนที่เหมาะสมกับระดับความรูของประชากรเปาหมาย ไดแก การให
คําแนะนําแกประชาชนเกี่ยวกับวิธีการดูแลสุขภาพ การปฏิบัติพฤติกรรมสุขภาพที่ถูกตอง การฝกฝน
ใหประชาชนมีความสามารถพึ่งพาตนเองในการดูแลสุขภาพ 

6. การปฏิบัติการพยาบาลดานการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในสถานการณ
ตางๆ นับวามีความจําเปนอยางมากในยุคโลกาภิวัฒน ซึ่งเปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงบริบทตางๆ 
อยางเห็นไดชัดเจน ทั้งในดานเศรษฐกิจ ดานสังคม ดานการเมือง และดานสาธารณสุข พยาบาลจึง
ไมเพียงแตมีทักษะการจัดการกับเหตุการณปกติในชีวิตประจําวันเทานั้น แตตองสามารถจัดการกับ
เหตุการณฉุกเฉิน รวมทั้ง สามารถคาดการณ และจัดการกับภาวะวิกฤตไดอยางเหมาะสม และมี
ความปลอดภัยในชีวิต 
 7. การปฏิบัติการพยาบาลดานการจัดระบบงานและกระบวนการใหบริการ ไดแก การ
จัดระบบสารสนเทศ การใชขอมูลสารสนเทศทางการพยาบาลในการบริหารจัดการ การดูแล
ชวยเหลือผูรับบริการ และการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 
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การปฏิบัติงานของพยาบาลเปนความรับผิดชอบในบทบาทหนาที่ที่ตองมีในการปฏบิัติการ

พยาบาล ตามความรับผิดชอบดังตอไปนี้ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) 
 1. การประเมินปญหาและการวางแผนการพยาบาล 
 2. การทํางานรวมกับผูปวย  ครอบครัว  และบุคลากรอื่นๆ  ในทีมสุขภาพ  เพื่อการ
รักษาพยาบาลผูปวย  

3. การสอนผูปวย ครอบครัว และเจาหนาที่ในทีมการพยาบาล 
 4. การประสานงานกับทีมสุขภาพ ครอบครัวและชุมชน ในการดูแลผูปวย 
 5. การนิเทศงาน 
 6. การใหคําปรึกษาในหนวยงาน 
 7. การประเมินผลและพัฒนางานของบุคลากรทางการพยาบาล 
 8. การวิจัย 
 9. การอานงานวิจัยและการนําผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติการพยาบาล 

 
 พยาบาลประจําการในฐานะผูปฏิบัติงานการพยาบาลขั้นพื้นฐานโดยตรงแกบุคคล 
ครอบครัว และชุมชน รวมทั้งการปฏิบัติงานรวมกับทีมการพยาบาล ซึ่งกองการพยาบาลไดกําหนด
ลักษณะงานที่ปฏิบัติของพยาบาลวิชาชีพไว ดังนี้ (กองการพยาบาล, 2539)   
 1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล 

    1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของ ประเมินปญหาสุขภาพ ให
การวินิจฉัย วางแผนปองกัน และสงเสริมสุขภาพ รวมทั้งวางแผนการพยาบาลและใหการพยาบาล
แกผูใชบริการ ครอบครัว และชุมชน              

    1.2 ประสานความรวมมือกับบุคคลในทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อใหกระบวนการดูแล
ผูปวยและครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไป และการ
ตรวจพิเศษตางๆ และใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวย ครอบครัว และชุมชน
ในสถานการณตางๆไดอยางเหมาะสม 

    1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ ตรวจเยี่ยมผูปวยรวมกับบุคลากรในทีม
สุขภาพที่เกี่ยวของ 
      1.4 เฝาสังเกต วิเคราะหอาการแสดงและอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย และดําเนินการ 
ปรึกษาพยาบาลวิชาชีพในระดับสูงกวา หรือบุคลากรในทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อใหการชวยเหลือ
ผูปวยไดทันทวงทีกอนที่อาการจะเขาสูวิกฤตหรือมีปญหาคับขันตามมา 

    1.5 ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมในหอผูปวยใหเอื้อตอการดูแลของพยาบาล และมีความ
เหมาะสมสําหรับเปนแหลงฝกปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการ 
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แพรกระจายของเชื้อโรค และปองกันความเสี่ยงอันตรายที่จะเกิดขึ้นกับผูปวย เชน ผูปวยโรคเอดส 
ผูปวยโรคจิตและประสาท 

    1.6 รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรในหนวยงาน เพื่อประเมินปญหาและรวมหา
แนวทางในการแกไข เพื่อพัฒนาคุณภาพของการรักษาพยาบาล 

    1.7 จัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือ และเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาล ใหอยูใน
สภาพพรอมใชไดตลอดเวลา 

    1.8 สอนสุขศึกษาและใหคําปรึกษาแกผูมาใชบริการ ครอบครัว และประชาชนทั่วไป เพื่อ
พัฒนาความสามารถในการดูแลตนเองและการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

    1.9 ควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยที่ปฏิบัติงาน โดยใช
มาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ 

    1.10 ใหคําแนะนําและชวยเหลือดานบุคลากรดานการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ 
ในการแกปญหาทางการพยาบาล 

    1.11 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
 2. ดานการบรหิารจัดการ 

    2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวยและ
ครอบครัว 

    2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาและแกไขอุปสรรที่เกิดจากระบบงานบุคคล และ
ส่ิงแวดลอม 

    2.3 มีสวนรวมในโครงการตางๆที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยของหนวยงาน 
    2.4 ประเมินการทํางานภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน และใหขอมูลที่เปน 

ประโยชนในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง 
    2.5 รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพของการ

ใหการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงาน 
    2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมขององคการวิชาชีพการพยาบาล  

  3. ดานวิชาการ  
    3.1 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหม และผูที่เขามารับการอบรม 
    3.2 สอนหรือเปนพี่เลีย้งแกนักศกึษาพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาลเทคนิค หรือ

ผูชวยพยาบาล 
    3.3 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน และการใหความรูแกผูปวย ครอบครัว และ

ชุมชน 
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 3.4 ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล และนําผลการวจิยัมาใช

ในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติงาน 
 
Schwirian (1978) ไดกลาวถึงการปฏิบัติงานของพยาบาลที่เปนหัวใจของการบริการ

พยาบาล ซึ่งจะสงผลใหพยาบาลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยทักษะ 6 ดานคือ 
1. การวางแผนและประเมนิผลการปฏิบัติการพยาบาล (Planning and evaluation) 
2. การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต (Critical care) 
3. การสอนและการใหความรวมมือ (Teaching and collaboration)  
4. การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ (Communication and  

interpersonal relation) 
5. การพัฒนาตนเองดานวชิาชีพ (Professional and development) 
6. การเปนผูนํา (Leadership) 

 
จากแนวคิดการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาพยาบาล

ประจําการซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ แมจะมีการกําหนดบทบาทหนาที่ ความ
รับผิดชอบอยางชัดเจน จากบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบตามลักษณะงานของวิชาชีพพยาบาลใน
ดานการบริการซึ่งตองใชความรูทางศาสตรการพยาบาลแลว ในทางปฏิบัติมักจะตองทํางาน
นอกเหนือบทบาท เชน บทบาทนักวิชาการทางการพยาบาล โดยทําหนาที่เปนผูสอน ถายทอด
ความรู ทักษะแกสมาชิกผูรวมวิชาชีพในทีมสุขภาพ เพื่อคุณภาพของการบริการพยาบาล และให
ความรู คําแนะนําทางดานสุขภาพแกผูใชบริการตลอดจนประชาชนทั่วไปเพื่อการดูแลสุขภาพที่
ถูกตอง นอกจากนี้พยาบาลประจําการยังตองปฏิบัติงานในบทบาทหนาที่การบริหาร เชน การสราง
ทีมการพยาบาล การวิเคราะหปญหาและแกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน และการบริหาร
ทรัพยากรอยางคุมคา ในฐานะของหัวหนาทีมหรือหัวหนาเวรดังกลาวขางตน และการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ยังมีความแตกตางกันตามสถานที่
ปฏิบัติงาน ในลักษณะของความมากนอยของภาระงานความยากงายในการใหบริการ โดยเฉพาะ
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ซึ่ง
เปนสถานบริการสุขภาพในระดับตติยภูมิ ที่ใหบริการเพื่อรองรับการสงตอผูปวยระดับตติยภูมิ
เฉพาะโรคหรือเฉพาะทาง แตในความเปนจริงตองรับรักษาผูปวยที่อยูในระดับปฐมภูมิและทุติยภูมิ
ดวย เนื่องจากผูใชบริการใหความไววางใจในสถานบริการที่มีความเปนเฉพาะทาง และมีบุคลากรที่
มีความรูและความชํานาญในการใหบริการเฉพาะทางดวย จึงทําใหมีประชาชนมาใชบริการเปน
จาํนวนมาก ดังนั้นการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการจึงตองมีการปรับและยืดหยุนในทีม 
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การพยาบาลใหเหมาะสมกับสภาพการณของผูมารับบริการ และความพึงพอใจของผูรับบริการ  

จากแนวความคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาการปฏิบัติงานของพยาบาล
ตามแนวคิดของ Schwirian (1978) ทั้ง 6 ดาน คือ การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล การ
ดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ การสอนและการ
ใหความรวมมือ การเปนผูนํา การพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ เปนแนวคิดที่ยังไมครอบคลุมการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลในยุคปจจุบันไดทั้งหมด เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงผานสูยุคปฏิรูประบบ
สุขภาพ จะเห็นวาความกาวหนาทางดานความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยมีมากขึ้น ปญหา
สุขภาพของผูมารับบริการมีความซับซอนมากขึ้น ทําใหพยาบาลประจําการตองมีการพัฒนาตนเอง
และปรับบทบาทหนาที่การปฏิบัติงานของพยาบาลใหมีขอบเขตที่กวางขวางขึ้นในดานการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของสภาการพยาล (2545) และการทําวิจัย
ทางการพยาบาล ตามแนวคิดของกองการพยาบาล และ ฟาริดา อิบราฮิม (2539, และ 2541) 
ภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน หากพยาบาลปฏิบัติงานไดอยางกวางขวางในทุก
สถานการณ ครอบคลุมการปฏิบัติงานและการบริการแกประชาชนในกรุงเทพมหานคร รวมทั้งเปน
คนกลางที่จะสื่อความตองการของผูรับบริการไปยังบุคคลที่เกี่ยวของคือแพทยและครอบครัวของ
ผูรับบริการเอง รวมถึงการประสานงานในทีมสุขภาพเพื่อใหผู รับบริการไดรับบริการที่ดีและ
เหมาะสม ซึ่งเปนสิ่งที่แสดงถึงความสําเร็จของการปฏิบัติงานของพยาบาล ดังนั้นจึงตองใชแนวคิด
การปฏิบัติงานที่มีขอบเขตกวางขวางขึ้นใหเหมาะสมกับยุคปฏิรูประบบสุขภาพ ดังนั้นผูวิจัยจึง
บูรณาการแนวคิดการปฏิบัติงานของพยาบาลเพิ่มจากแนวคิดเดิมของ Schwirian (1978) 6 ดาน 
เปน 8 ดาน คือ การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน 
การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ การสอนและการใหความรวมมือ การเปนผูนํา การ
พัฒนาตนเองทางวิชาชีพ การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ การทําวิจัยทางการพยาบาล และนํามาใชใน
การศึกษาครั้งนี้ เพื่อความเหมาะสมและครอบคลุมการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร และสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นตลอดเวลา    
 
 3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
  
 พัชรี สายสดุดี และ ยุพิน อังสุโรจน (2544) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 379 
คน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานทุกดานอยูในระดับดี โดยมี 
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พฤติกรรมในการปฏิบัติงานดานการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ อยูในระดับสูงสุด และพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานดานการวิจัยทางการพยาบาล และดานการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอร อยูในระดับ
ปานกลาง  
 
 อรพินท ตราโต และ ยุพิน อังสุโรจน (2546) ไดทําการศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 455 คน ผลการศึกษา
พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการทุกดาน อยูในระดับเหมาะสมมาก ยกเวน ดานการทาํ
วิจัยทางการพยาบาล ดานการใชภูมิปญญาทองถิ่น และดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศทางการ
พยาบาล อยูในระดับเหมาะสมปานกลาง 
 
 พัชมน อนโต (2546) ไดทําการศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 380 คน ผลการศึกษา พบวา การ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพทุกดาน อยูในระดับสูง โดยการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดาน
การพัฒนาวิชาชีพสูงกวาดานอื่นๆ และดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน อยูในระดับ
ต่ําสุด 
 
 ปรินดา วรภมร (2548) ไดทําการศึกษาปจจัยทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการ จํานวน 311 คน ผลการศึกษาพบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยูใน
ระดับสูงทุกดาน สวนดานการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ อยูในระดับสูงสุด และดาน
การเปนผูนํา อยูในระดับตํ่าสุด 
  
 ประไพ อริยประยูร และ ยุพิน อังสุโรจน (2548) ไดทําการศึกษาการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 
332 คน ผลการศึกษาพบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยูในระดับดี โดยที่ดานการ
พัฒนาศักยภาพของผูปวยและญาติ/ผูดูแล อยูในระดับสูง และดานการประเมินภาวะสุขภาพและ
ผลกระทบ การจัดการปญหาฉุกเฉินและวิกฤต การพิทักษสิทธิของผูปวยและครอบครัว อยูในระดับ
เทากัน   
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ทัศนีย ทองรักศรี และ เพ็ญพักตร อุทิศ (2548) ไดทําการศึกษา ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 314 คน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับดีทุกดาน คือ การจัดการกับปญหาวิกฤตและฉุกเฉิน การพัฒนามาตรฐาน
การพยาบาลและนวัตกรรมการพยาบาล การพิทักษสิทธิของผูปวยและครอบครัว การพัฒนา
ศักยภาพของผูปวยและญาติ/ผูดูแล การประเมินภาวะสุขภาพ การจัดการและประสานงานในทีม
สุขภาพ และการจัดการกับสุขภาพและความเจ็บปวย     
 
4. ปจจัยสวนบุคคลกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ   
   
 การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการแตละบุคคลแตกตางกัน ซึ่งเกี่ยวของกับปจจัยหลาย
ประการ ในการศึกษาครั้งนี้ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
ไดแก ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

 
4.1 ระดับการศึกษา 
การศึกษา เปนแนวทางหนึ่งที่ทําใหบุคคลไดพัฒนาความสามารถดานสติปญญา ชวยให

บุคคลสามารถเรียนรูและเขาใจสิ่งตางๆ ไดเร็วขึ้น ระดับพื้นฐานการศึกษาที่ไดรับ ทําใหคนมี
ความสามารถในการทํางานและพัฒนาตนเองไมเทากัน (ภัสรา จาสุสินธ และยุพิน อังสุโรจน, 
2544) สอดคลองกับการศึกษาของ Keller (1991) พบวา ตําแหนงที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น ระดับ
การศึกษาที่สูงกวา ประสบการณการปฏิบัติงานและประสบการณชีวิต จะทําใหมีความสามารถ
และเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น รวมทั้งใหความใสใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ดังนั้น ระดับ
การศึกษาที่สูงขึ้นจึงมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
 
 4.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกอใหบุคคลไดมีโอกาสเรียนรู และพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน 
Robbins (1998) กลาววา ระยะเวลาในการทํางานของบุคคลจะมีผลตอการทํางาน คือ ผูอาวุโสใน
การทํางานมากกวาจะมีผลงานดีกวาบรรดาผูที่มีอาวุโสนอยกวา เนื่องจากมีประสบการณในการ
ทํางาน ซึ่งเปนปจจัยอยางหนึ่งที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานที่ดีได และบุคลากรพยาบาลที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมาเปนเวลายาวนาน ยอมใชเวลาปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลนอยกวา
บุคลากรพยาบาลที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยหรือบุคคลที่เพิ่งสําเร็จการศึกษา ดังนั้น 
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ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการจึงมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ  
 
 4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล 
 
  พัชมน อนโต (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใน
งาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อายุและประสบการณการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
 
 ประไพ อริยประยูร (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเขมแข็ง
อดทน การสอนงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
พบวา ระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อายุและประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
5. การมีสวนรวมในงาน (Employee Involvement) 
  

5.1 ความหมายของการมีสวนรวมในงาน 
 
การมีสวนรวมในงานเปนเรื่องของความเกี่ยวของทางดานจิตใจ และความรูสึกนึกคิดของ

แตละคนที่มีตอกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของงานในกลุม หรือเปนแรงกระตุนที่ชวยทําใหมี
ความสําเร็จ ซึ่งเปนเปาหมายของกลุม หรือเปนความรับผิดชอบตอกิจกรรมรวมกันดวยการเขาไป
เกี่ยวของ ชวยเหลือ และรวมรับผิดชอบ (Keith, 1972; Newstrom and Keith, 1997) และการที่จะ
ทําใหงานสําเร็จลุลวงไปไดนั้นขึ้นอยูกับแตละบุคคลหรือกลุมคนที่มีอิทธิพลตอกันในการตัดสินใจซึ่ง
อาจจะเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได (Hay, 1958; Brown and Moberg, 1980) ซึ่ง Ottaway 
(1996) ไดใหความหมายเชนเดียวกันวา การมีสวนรวมในงาน คือ การที่สมาชิกมีวัตถุประสงค
รวมกันในการศึกษาทําความเขาใจและดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง และการมีสวนรวมจะนําไปสู
ความรวมมือในการปฏิบัติตามวัตถุประสงคของกลุม อีกทรรศนะหนึ่งเห็นวาการมีสวนรวมเกี่ยวของ
กับการใหการชวยเหลือ เปนการใหอํานาจและเปนงานขององคการ โดยย้ําถึงความสําคัญของการ 
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ใหอํานาจวาเปนความหมายของการมีสวนรวม โดยที่องคการเปนปจจัยพื้นฐานของการใหอํานาจ 
และมักจะเปนรากฐานสําคัญของการใหความชวยเหลือดวย (Oakley, 1991)    
 นักวิชาการสวนใหญมีความเห็นตรงกันวา การมีสวนรวมในงาน เปนปรัชญาของการ
บริหารบุคลากร โดยเกี่ยวของกับทฤษฎีการบริหารทางดานพฤติกรรมศาสตร จิตวิทยา และสังคม
วิทยา และไดมีการพิจารณาวาการมีสวนรวมในงานเปนปจจัยสําคัญของการเกิดประสิทธิผลของ
องคการ จากการที่การมีสวนรวมในงานมีผูศึกษาไวเปนระยะเวลานาน จึงมีนักวิชาการไดให
ความหมายไวหลากหลาย ดังนี้ 
  
 Kanungo (1982) ไดใหความหมายวา การมีสวนรวมในงาน เปนการแสดงทางจิตวิทยา
ของบุคคลที่ใชกับงานวา งานมีความสําคัญเกี่ยวของกับความตองการและความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซึ่งเปนการรับรูของบุคคล 
  

Robbins (1998) ใหความหมายการมีสวนรวมในงานวา การมีสวนรวมในงาน เปนการ
แสดงถึงลักษณะทางจิตวิทยาของบุคคล ตอการรับรูวางานมีความสําคัญและมีคุณคาในชีวิต 

 
Marchington and Wilkinson (2002) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมในงานวา เปน

เร่ืองเกี่ยวของกับเร่ืองของสิทธิของพนักงานในสวนที่จะเพิ่มประสิทธิภาพทางดานเศรษฐกิจ 
องคการควรมีการเตรียมบุคลากร โดยการสนับสนุนการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 
Foot and Hook (2002) มีความเห็นวาการมีสวนรวมในงาน เปนกระบวนการที่กวาง ที่

สรางใหเกิดการสนับสนุน สงเสริมและสรางความเขาใจที่เหมาะสม และสรางความยึดมั่นผูกพันใน
การทํางานแกพนักงานในองคการ 

 
Cummings and  Worley (2005) กลาววาการมีสวนรวมในงาน เปนการเปดโอกาสให

บุคคลเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ ใชความรูและทักษะในการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน ทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาในดานการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ   
  

อรุณี เอกวงศตระกูล (2545) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมในงาน หมายถึง
ความรูสึกของบุคคลวางานเปนสิ่งที่มีความสําคัญสําหรับชีวิต มีความทุมเทใหกับงานและผลของ
งาน ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
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ประภาพร นิกรเพสย (2546) ใหความหมายของการมีสวนรวมในงาน วาเปนการเปด

โอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนเกี่ยวของในการแสดงความคิดเห็น มีอํานาจตัดสินใจในการ
แกปญหาการปฏิบัติงานที่เหมาะสม เพื่อประสิทธิผลขององคการ 

 
 ปรินดา วรภมร (2548) ใหความหมายของการมีสวนรวมในงาน วาเปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีตองาน วางานเปนสิ่งสําคัญตอชีวิต มีความพอใจ และรับรูวาตนมีคุณคาในการทํางานที่
เกิดประโยชนตอองคการ 
  
 สรุปไดวา การมีสวนรวมในงาน หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวมใน
การนําเสนอปญหา และมีอํานาจในการตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงานที่เหมาะสม ทําให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจและรูสึกวาตนเองมีคุณคา สรางความยึดมั่นผูกพันในการทํางานใหแก
บุคลากร เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และเพิ่มประสิทธิผลตอ
องคการ       
 

5.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน 
 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงานสวนใหญเปนทฤษฎีทางจิตวิทยาและทางสังคมวิทยา
เนื่องจากการมีสวนรวมในงานเกี่ยวของโดยตรงกับตัวบุคคลและสังคม ในดานตัวบุคคลทฤษฎีทาง
จิตวิทยาชวยใหเขาใจพฤติกรรมของมนุษยที่เกิดจากแนวความคิด ความปรารถนา แรงจูงใจ 
ความจํา และความรูสึก โดยศึกษามนุษยในฐานะที่เปนปจเจกบุคคลที่มีลักษณะทางจิตวิทยา
แตกตางกัน ในดานสังคมทฤษฎีทางสังคมวิทยาจะชวยใหเกิดความเขาใจพฤติกรรมของมนุษยที่
เกิดจากการกระทําระหวางกัน โดยศึกษามนุษยในฐานะที่เปนสมาชิกของสังคม และจากการ
ทบทวนวรรณกรรม พบวามีนักวิชาการหลายทานใหแนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงานไว ดังนี้ 
  

Cohen and Uphoff (1980) ไดแบงลักษณะการมีสวนรวมในงานเปน 3 ลักษณะ คือ 
1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนการมีสวนรวมในการแสดงออกดานความคิดเกี่ยวกับ

การจัดระบบหรือกําหนดระบบของโครงการ เปนการประเมินปญหาหรือทางเลือกที่จะสามารถ
เปนไปไดที่จะนําไปปฏิบัติเพื่อการพัฒนา โดยการประเมินสภาพที่เปนอยูและหาสาเหตุของปญหา 
ซึ่งในขั้นตอนนี้ไดแบงเปน 3 สวน ไดแก 
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    1.1 การมีสวนรวมในขั้นตน เปนการคนหาความตองการที่แทจริง วิธีการที่จะเขาไปมี

สวนรวมของโครงการการมีสวนรวมในขั้นเตรียมการ เปนการหาโอกาสหรือชองทางในการ
แกปญหา รวมทั้งลําดับความสําคัญของโครงการที่จะตองดําเนินการ 

    1.2 การมีสวนรวมในขั้นเตรียมการ เปนการหาโอกาสหรือชองทางในการแกปญหา 
รวมทั้งลําดับความสําคัญของโครงการที่จะตองดําเนินการ 

    1.3 การมีสวนรวมในขั้นการตัดสินใจปฏิบัติการ เปนการมีสวนรวมของบุคลากรเขามา
ปฏิบัติงาน 

2. การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ เปนการดําเนินงานตามโครงการและแผนงาน และเปน
การกอใหเกิดความรูสึกรวมในการเปนเจาของกิจกรรม และผลงานที่ปรากฎ แบงเปน 3 สวน คือ 

    2.1 การมีสวนรวมในดานทรัพยากร ไดแก การใชแรงกาย การบริจาคเงินวัสดุอุปกรณ 
และการใหคําแนะนํา ซึ่งทรัพยากรเหลานี้จะใหดวยความเต็มใจ  
     2.2 การมีสวนรวมในการบริหารและการประสานงานหรือใหคําปรึกษาในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับโครงการ 

    2.3 การมีสวนรวมในการเขาเปนผูปฏิบัติในโครงการ พบวามีลักษณะเปนการบังคับให
เขาปฏิบัติในโครงการมากที่สุด การมีสวนรวมโดยการบังคับใหปฏิบัติ ตางจากการใหความรวมมือ
เพราะการบังคับทํานั้น ผลประโยชนจะไมใชส่ิงสําคัญ แตถาเปนการมีสวนรวมดวยความเต็มใจนั้น 
จะมีการคํานึงถึงผลประโยชนที่จะไดรับหลังจากการมีสวนรวมดวย 

3. การมีสวนรวมในผลประโยชน แบงเปน 4 สวน คือ 
    3.1 การมีสวนรวมรับผลประโยชนในดานวัตถุ ไดแก รายไดหรือทรัพยสิน 
    3.2 การมีสวนรวมรับผลประโยชนในดานสังคม ไดแก ผลประโยชนที่เกิดขึ้นแกสังคม 
    3.3 การมีสวนรวมรับผลประโยชนในดานบุคคล ไดแก ความนับถือตนเอง พลังอํานาจ

ทางการเมือง 
    3.4 การมีสวนรวมในการประเมินผล ไดแก การมีสวนรวมในการวัดผลและวิเคราะหผล

ของการดําเนินงาน รวมทั้งเปนการคนหาขอดีและขอบกพรอง เพื่อหาแนวทางแกไขการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพตอไป และเปนการประเมินผลความสําเร็จหรือความลมเหลวเปนระยะ ทุกขั้นตอนของ
การปฏิบัติงาน  

 
Newstrom and Keith (1997) กลาวถึงการมีสวนรวมในงานไววา การมีสวนรวมทางจิตใจ

และอารมณของบุคคลในสถานการณการทํางานเปนกลุม ซึ่งสนับสนุนใหมีการสรางสรรคงานเพื่อ
บรรลุจุดมุงหมายของกลุม และมีความรับผิดชอบรวมกัน ประกอบดวยแนวคิดที่สําคัญ 3 ประการ 
คือ 
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1. การมีสวนรวมทางจิตใจและอารมณ  หมายถึง การมีสวนรวมเปนเรื่องของความกี่ยว

ของทางจิตใจและอารมณ มากกวาการกระทําหรือทักษะแตเพียงอยางเดียว กลาวคือ ผูมีสวนรวมมี
ความรูสึกวามีสวนรวมทั้งดานอารมณและจิตใจ ไมใชเฉพาะเพียงการกระทําเทานั้น จึงจะรูสึกวามี
การมีสวนรวมอยางแทจริงเกิดขึ้น  
 2. การมีแรงจูงใจในการใหความชวยเหลือ หมายถึง การที่บุคคลไดแสดงความคิดริเร่ิม
สรางสรรคของตนเอง เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ ดังนั้น การมีสวนรวมจึงไมใชเพียงการ
ยินยอมปฏิบัติตามคําสั่งเพียงอยางเดียว ซึ่งเปนการกระทําโดยปราศจากการยินยอมพรอมใจและ
สรางสรรคความคิดใหมๆ การมีสวนรวมจะทําใหเกิดแรงจูงใจและความรับผิดชอบตอการปฏิบัติ
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน 

3. การยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย หมายถึง การที่บุคคลยอมรับและมีความ
รับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย กลาวคือ การที่บุคคลรูวาสิ่งที่ตองการทําคืออะไร รูวิธีและ
ข้ันตอนการทํางานและการทํางานเปนทีม ซึ่งเปนขั้นตอนสําคัญในการพัฒนาหนวยงานใหประสบ
ความสําเร็จ และพรอมที่จะทํางานเพื่อหนวยงาน เปนกระบวนการทางสังคม ดังกลาวนี้จะทําให
บุคคลมีความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน และตองการใหหนวยงานประสบความสําเร็จ 

 
Lawler, Mohrman, and Ledford, Jr (1998) กลาวถึงการปฏิบัติเพื่อใหเกิดการมีสวนรวม

ในงาน วามีองคประกอบดังนี้ 
1. การใหขอมูลขาวสาร หมายถึง การใหรายละเอียดในการปฏิบัติงานแกพนักงานในเรื่อง

เกี่ยวกับองคการ ผลผลิต และการบริการ รวมทั้งกระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
2. การพัฒนาความรู  หมายถึง การเพิ่มพูนและการพัฒนาทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและ

การนิเทศแบบไมเปนทางการ ในทุกๆ ระดับของสายการบังคับบัญชา 
3. การใหรางวัล หมายถึง การใชระบบรางวัลกับการปฏิบัติงานพิเศษบางอยาง เพื่อเปน

การตอบแทน สงเสริม และแสดงการยอมรับตอบุคคล ตอกลุม และผลงานขององคการ 
4. การใหอํานาจ หมายถึง ใหอํานาจตัดสินใจจากระดับบนสูระดับลาง โดยเสริมให

พนักงานมีสิทธิในการตัดสินใจปฏิบัติงานในระดับตางๆ มากขึ้น   
 

Foot and Hook (2002) ไดเสนอองคประกอบของการมีสวนรวมในงาน วามีองคประกอบ 
6 ดาน ดังนี้ 

1. การใหขอมูลขาวสาร หมายถึง การอธิบายรายละเอียดในการเตรียมการทํางาน ทั้งการ
ใหขอมูลขาวสารแบบตัวตอตัว แบบกลุม การสรุปรายงานการประชุมทั้งที่เปนลายลักษณอักษร  
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เปนภาพหรืออิเลคโทรนิคสรวมถึงหนังสือพิมพและวารสารของบริษัท โดยมีการเลือกใชส่ือที่
เหมาะสมกับขอมูลขาวสาร 

2. การใหคําปรึกษา เปนการสื่อสารสองทาง โดยเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น
สะทอนกลับในเรื่องการปฏิบัติงาน 

3. การมีสวนรวมทางดานการเงิน หมายถึง การใหบุคคลมีสวนรวมในผลประโยชนและ
รายไดของกลุมในงานพิเศษบางอยาง ตลอดจนมีสวนรวมในการวางแผนงบประมาณขององคการ 

4. การยึดมั่นคุณภาพ  ไดแก การปฏิบัติในงานคุณภาพอยางตอเนื่อง เชน การปรับปรุงงาน
อยางตอเนื่อง การทํางานเปนทีม การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ วงจรคุณภาพ กลุมบริหาร
โครงการ และการจัดการระบบรางวัล 

5. การพัฒนาคุณภาพ  เปนการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือการประเมินผลการทํางาน
ของบุคลากร 

6. การคํานึงถึงสวนอื่นที่เกี่ยวของกับสถานที่ทํางาน หมายถึง ในการทํางานไมใชมุงแต
เฉพาะสถานที่ ควรขยายขอบเขตไปในสวนที่เกี่ยวของ เชน การคํานึงถึงสิ่งแวดลอมและชุมชน 

 
Marchington and Wilkinson (2002)  ไดเสนอองคประกอบของการมีสวนรวมในงาน โดย

แบงออกเปน 4 ดาน ดังนี้ 
1. การติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับลาง หมายถึง การสงขาวสารจากผูบังคับบัญชา สู

ผูใตบังคับบัญชา เปนการติดตอส่ือสารตามสายบังคับบัญชา อยูบนพื้นฐานการติดตอส่ือสาร
ตามลําดับช้ัน มีทั้งรูปแบบที่เปนทางการ เชน คําสั่ง ตารางการปฏิบัติงาน การมอบหมายงาน การ
เขียนรายงาน วารสาร หนังสือพิมพ รวมทั้งจดหมายอิเล็คโทรนิคส และรูปแบบทีไ่มเปนทางการ การ
พูดคุย การใหขอเสนอแนะ การเผชิญหนา การติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับลาง จะชวยสราง
แรงจูงใจในการฏิบัติงาน เพิ่มความยึดมั่นผูกพัน ลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
 2.การแกไขปญหาจากระดับปฏิบัติการ เปนการติดตอส่ือสารแบบสองทาง ที่ตองการให
ผูรับขาวสารไดมีโอกาสใหขอมูลยอนกลับ ชวยเพิ่มความหลากหลายของความคิด ทําใหทัศนคติ
สวนบุคคลดีข้ึน เพิ่มการประสานงาน สามารถตรวจสอบความเขาใจไดถูกตองและตรงกัน ทําให
บรรยากาศและสัมพันธภาพของผูปฏิบัติงานดีข้ึน 

3.การมีสวนเกี่ยวของกับงานและการทํางานเปนทีม เปนรูปแบบของการมีสวนรวมในงาน
โดยที่บุคคลมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น รูสึกวางานมีความสําคัญและรวมมือในการวางแผน
งานใหมๆ ซึ่งจะชวยทําใหบุคคลมีความสนใจในงาน เพิ่มความยึดมั่นผูกพัน และเกิดการแขงขันใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น 
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4.การมีสวนรวมทางดานการเงิน เปนการมีสวนรวมในเรื่องสวนแบงรางวัล ผลประโยชน

ตางๆ การรวมวางแผนในเรื่องงบประมาณและวางแผนดานการเงิน องคประกอบนี้จะสงเสริมความ
รวมมือ ประสานงาน ปรับปรุงการปฏิบัติงาน และทําใหผูปฏิบัติงานตระหนักในคุณคาของงาน 
 
 Cummings and Worley (2005) กลาววา การมีสวนรวมในงาน เปนการแสดงถึงการ
เสริมสรางพลังอํานาจ การบริหารแบบมีสวนรวม ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ทําใหสามารถ
ตัดสินใจ และแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนาและเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ  
 1. ดานอํานาจหนาที่ หมายถึง การที่บุคคลมีสวนรวมในการดําเนินงานที่เกี่ยวของกับ
กระบวนการทํางาน เชน การปฏิบัติการพยาบาล การมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาในหนวยงาน  

2. ดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่บุคคลมีสวนรวมรับรูขอมูลขาวสารที่มีความถูกตอง
ชัดเจนเพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน รับรูนโยบายการปฏิบัติงานเปนลายลักษณอักษร มีสวนรวม
ในการนําแนวคิดใหมๆ ที่มีการเผยแพรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อนํามาพัฒนาคุณภาพบริการ มี
สวนรวมนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับเทคโนโลยีสมัยใหมที่สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงาน 
 3. ดานความรูและทักษะ หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสเขารวมประชุมวิชาการที่เกี่ยวของ
กับการปฏิบัติงาน การอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน มีสวนรวมเสนอความ
คิดเห็นในการกําหนดเนื้อหาและการจัดการฝกอบรมความรูและทักษะใหมใหแกสมาชิกในทีมการ
พยาบาล สนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนความรู เพื่อปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน และมีสวนรวม
ตัดสินใจนําผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติงานการพยาบาล 
 4. ดานสวนแบงรางวัล หมายถงึ การที่บคุคลมีสวนรวมในการไดรับผลประโยชนจากการ
ปฏิบัติงาน ทัง้ที่เปนคาตอบแทนและการเลื่อนขั้นเงินเดอืนอยางเปนลายลักษณอักษร มีสวนรวมใน
การใหความเห็นเพื่อพจิารณาความดีความชอบของเพือ่นรวมงาน รวมถึงรางวัลที่มผีลทางดาน
จิตใจ เชน การไดรับการชื่นชมจากหนวยงานเมื่อประสบความสาํเร็จในการปฏิบัตงิาน มีความ
ภาคภูมิใจและยินดีในความสําเร็จของทมีการพยาบาล  

 
สรุป จากการศึกษาแนวคิดและองคประกอบของการมีสวนรวมในงานดังกลาว ผูวิจัย

เลือกใชแนวคิดของ Cummings and Worley (2005) ในการศึกษา ซึ่งประกอบดวย ดานอํานาจ
หนาที่ ดานขอมูลขาวสาร ดานความรูและทักษะ และดานสวนแบงรางวัล ซึ่งเปนแนวคิดที่สามารถ
อธิบายไดครอบคลุมการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแกไขปญหาในทุกกระบวนการของการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งมีความเหมาะสมและสอดคลองกับบริบทของการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
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ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนํากรอบแนวคิดการมี
สวนรวมในงานของ Cummings and Worley (2005) มาใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 

5.3 การมีสวนรวมในงานกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
 พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหาร มีความสําคัญมากตอผูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะ
ผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดตอเมื่อไดเขาไปมีสวนรวมใน
กระบวนการทํางาน ซึ่งการมีสวนรวมในงานเปนปรัชญาในการบริหารจัดการแนวใหม เพื่อให
บุคลากรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน เปนการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
(Cumming and Worley, 2005) การมีสวนรวมในงานใหผลลัพธทางบวกกับการปฏิบัติงาน 
กลาวคือ ถาบุคคลมีระดับการมีสวนรวมในงานสูง จะทุมเททั้งเวลา กําลังกาย กําลังใจในการ
ทํางาน สอดคลองกับคํากลาวของ Robbins (1998) ที่กลาววา การมีสวนรวมในงาน (Employee 
involvement)  จะสงผลตอการปฏิบัติงาน Cummings and Worley (2005) กลาววา การมีสวน
รวมในงานทําใหเกิดการติดตอส่ือสาร 2 ทาง เกิดการประสานความรวมมือระหวางบุคคลและ
องคการ กอใหเกิดความยืดหยุนผูกพันและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหการปฏิบัติงานดี
ข้ึน นอกจากนี้การใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานในกิจกรรมตางๆ 
ขององคการ รวมทั้งการใหโอกาสผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในกิจกรรมควบคุมคุณภาพของงาน 
หรือใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึก
วาตนเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคการ สงเสริมความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งมี
ผลทําใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และพยายามที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุจุดมุงหมายขององคการ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2543)  
 จากการศึกษาของ พัชรี สายสดุดี และ ยุพิน อังสุโรจน (2544) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา การมี
สวนรวมในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤตกิรรมใน
การปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ (r = .458) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การศึกษาของ 
อรพินท ตราโต และ ยุพิน อังสุโรจน (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนย พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ (r = .576) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ ปรินดา  
 วรภมร (2548) ศึกษาปจจัยทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา การมีสวนรวมในงานและการสนับสนุนทางสังคมมี  
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ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ (r = .511) จากผลการวิจัยแสดง
ใหเห็นวา การมีสวนรวมในงาน เปนกระบวนการทํางานที่ผูบริหารเปดโอกาสใหผูปฏิบตังิานเขามามี
สวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการและหนวยงาน เปนการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้น ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจและมีแรงจูงใจในการทํางาน ยอมรับวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการและหนวยงาน สงผลใหการปฏิบัติงานดีข้ึนและบรรลุจุดมุงหมาย
ขององคการ ดังนั้น การมีสวนรวมในงานจึงนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ   
  

5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในงาน 
 
 Brown and Leigh (1996) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศทางจิตวิทยา กับการมี
สวนรวมในงานและความอุตสาหะกับการปฏิบัติงานของพนักงานขายและผูบริหาร บริษัท
อุตสาหกรรมกระดาษแหงหนึ่ง พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงาน แตเมื่อพิจารณาปจจัยความอุตสาหะเขาไปเกี่ยวของ พบวา ความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานมีคาเพิ่มข้ึน 
  
 Keller (1997) ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ กับการปฏิบัติงานของนักวิทยาศาสตรและวิศวกรของบริษัทวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรม 4 
แหง พบวา การมีสวนรวมในงานและความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานใน
ทางบวก แตการมีสวนรวมในงานมีคาการทํานายการปฏิบัติงานไดดีกวาความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ 
  
 Lawler (1999) ศึกษาการใชรูปแบบและประสิทธิภาพของการมีสวนรวมในงาน ประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบวา การมีสวนรวมในงานจะสงผลใหการปฏิบัติงานดข้ึีน เพราะเปนการเพิม่การ
ตัดสินใจ และแบงปนอํานาจหนาที่ใหกับผูปฏิบัติงาน ซึง่เปนสิง่สําคญัของการมีสวนรวมในงาน 
 
  

พัชรี สายสดุดี และ ยุพิน อังสุโรจน (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
การมีสวนรวมในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 379 คน พบวา การมีสวนรวมในงาน 
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มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
  

อรพินท ตราโต และยุพิน อังสุโรจน (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมใน
งาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลศูนย จํานวน 455 คน พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
ปรินดา วรภมร (2548) ศึกษาปจจัยทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสังกัดสํานักแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 311 คน พบวา การมีสวนรวมในงานมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 สรุป จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในงาน พบวา งานวิจัยของ
ตางประเทศ สวนใหญเปนการศึกษาการมีสวนรวมในงานในสาขาอื่น ไมพบการศึกษาในสาขา
พยาบาล และงานวิจัยของประเทศไทย สวนใหญเปนการศึกษาในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
โรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลสังกัดสํานักแพทย กรุงเทพมหานคร ยังไมพบวามีการศึกษาการ
มีสวนรวมในงาน ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา 
เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารทางการพยาบาล ไดเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการ ในกิจกรรมตางๆ ขององคการและหนวยงาน เปนการสงเสริมใหเกิดการพัฒนา
ศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลตอองคการและหนวยงานตอไปได 
 
6. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
  

6.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน  
นักจิตวิทยาหลายทานไดใหความหมายของคําวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ไวดังนี้  
 
Murray (1964) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนความตองการทีจ่ะไดรับผลสําเร็จจาก 

การกระทําสิ่งที่ยากไดสําเร็จ เปนความปรารถนาหรือแนวโนวที่ตองการจะกระทําสิ่งใดๆใหสําเร็จ
โดยเร็ว และมีความเปนอิสระใหมากที่สุดเทาที่จะทําได ตองการเอาชนะอุปสรรคและบรรลุ
เปาหมายอันดีเลิศ ตองการเปนคนเกง มีความสามารถในการแขงขัน และสามารถเอาชนะคนอื่นๆ 
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 ได ตองการเพิ่มการยอมรับตนเองดวยการบรรลุความสําเร็จในกิจกรรมที่ดีเลิศ 
 

Atkinson (1964) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง การที่บุคคลเปรียบเทียบการ
กระทําของตนกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม โดยที่ผลการประเมินจะกอใหเกิดความพอใจเมื่อทําสําเร็จ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งถาหากเปนงานที่ยากและทาทาย หรือเปนผลการกระทําที่เกิดจากการใชทักษะ
ไมใชข้ึนอยูกับความบังเอิญ ในขณะเดียวกันจะเกิดความไมพอใจเมื่อกระทําไมสําเร็จ  

 
Spence and Helmreich (1983) กลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง การมี

พฤติกรรมมุงงาน เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพสวนตัวของบุคคลกับมาตรฐานภายในหรือ
ภายนอก รวมทั้งการแขงขันกับบุคคลอื่น หรือเปรียบเทียบกับมาตรฐานดีที่สุด 

   
McClelland (1987) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะบรรลุถึง

ผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอน ไมยอทอตออุปสรรคที่ขัดขวาง พยายามหาวิธีการตางๆในการ
แกปญหา เพื่อนําตนไปสูความสําเร็จที่ตองการ มีอิสระในการทํางานและการแสดงออกอยาง
เหมาะสม ตองการชัยชนะในการแขงขันกับตนเอง มุงมั่นที่จะทําใหดีเลิศ มีความสุขสบายใจเมื่อพบ
กับความสําเร็จและวิตกกังวลเมื่อพบกับความลมเหลว 

 
  ศิริพร ประโยค (2542) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะทําสิ่ง 
หนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวง ประสบความสําเร็จในงานที่ยาก ตองการใหการกระทําของตนเองสูงกวา
มาตรฐาน เหนือกวาบุคคลอื่น                                                                                                     
                                                                                                                           
   เสาวรส คงชพี และ ยุพนิ อังสุโรจน (2545) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถงึ ความ 
ตองการของบุคคลที่จะทําในสิ่งที่ตองการ เพื่อความภาคภูมิใจและความสําเร็จ โดยทุมเทและใช
ความพยายามในการทําใหความตองการนั้นบรรลุเปาหมายกระทํากิจกรรมโดยมุงใหเกิด
ความสําเร็จในงาน พยายามแขงขันกับมาตรฐานของความเปนเลิศ แขงขันกับผูอ่ืนแมจะเผชิญกับ
ปญหาอุปสรรค หรือความยากลําบากก็สามารถหาวิธีการตางๆ เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในงาน จน
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
  
 พัชมน  อนโต (2546)  กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานเปนความตองการของบุคคลที่จะ
กระทํากิจกรรม โดยมุงใหเกิดความสําเร็จในงาน พยายามแขงขันกับมาตรฐานของความเปนเลิศ 
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แขงขันกับผูอ่ืน แมจะเผชิญกับปญหาอุปสรรค หรือความยากลําบากก็สามารถหาวิธีการตางๆ 
เพื่แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในงาน จนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว                                         
  
 วรัญญา วจิักขณา (2547) กลาวถึง แรงจงูใจใฝสัมฤทธิว์า เปนความปรารถนาหรือความ
คาดหวงัของบคุคลในการเสริมสรางพลงัของตนที่จะเอาชนะอุปสรรคตางๆ เพื่อกระทําสิง่หนึ่งสิง่ใด
ที่ยากและมีภาวะความเสีย่งในระดับที่เปนไปไดอยางเต็มความสามารถและดีที่สุด เพื่อใหบรรลุผล
สําเร็จในมาตรฐานที่ดีที่สุด เพื่อใหไดรับความสมหวังและมีความภาคภูมิใจในตัวเอง 
 
 นารีรัตน นิลประดับ (2547) กลาวถึง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา เปนความปรารถนาของบุคคล
ที่จะพยายามทําสิ่ งหนึ่งสิ่ งใดให สําเร็จลงดวยมาตรฐานอันดี เยี่ยม  มีความพอใจที่ ไดใช
ความสามารถในการกระทําสิ่งที่ยาก และพยายามที่จะฝาฟนเอาชนะอุปสรรคตางๆโดยไมยอทอ 
จะรูสึกมีความสุขสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ และมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความลมเหลว  
 
 พิมผกา ไชยยาเลิศ (2548) ใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา เปนความตองการ
ของบุคคลที่จะกระทํากิจกรรมโดยมุงใหเกิดความสําเร็จในงาน พยายามแขงขันกับมาตรฐานของ
ความเปนเลิศ แขงขันกับผูอ่ืน แมจะเผชิญกับอุปสรรคหรือความยากลําบากก็สามารถหาวิธีตางๆ 
เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้น จนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
  

สรุปไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะกระทํากิจกรรม
โดยมุงใหเกิดความสําเร็จในงานตามมาตรฐานดีที่สุด และจะใชความพยายามมากขึ้นเมื่อตอง
ทํางานแขงขันกับผูอ่ืน แมจะเผชิญกับปญหาและอุปสรรคหรือความยากลําบาก ก็สามารถหา
วิธีการตางๆ ในการแกปญหาที่เกิดขึ้นในงาน จนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 

  
6.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
 
      5.2.1 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ Murray (The Need to Achieve)  
       
      ทฤษฎีของ Murray (1938) กลาววา ความตองการ (Need) สามารถเกิดขึ้นได 2 ทาง 

คือ จากสัญชาติญาณและการเรียนรู จากทฤษฎีบุคลิกภาพของ Murray ไดแบงความตองการของ
มนุษยออกเปน 2 ระดับคือ ความตองการพื้นฐาน เชน ความตองการอาหารและน้ํา ความตองการ
การขับถาย ละความตองการหลีกเลี่ยงจากการเจ็บปวด เปนตน และความตองการในภายหลัง มี  
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27 อยาง เชน ความตองการเปนอิสระ ความตองการทางเพศ ความตองการการยอมรับ และความ
ตองการความสําเร็จ     

      Murray ไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไววา เปนความตองการความสําเร็จ 
(the need achieve, n Ach) คือ ความปรารถนาที่จะทําสิ่งที่ยากใหประสบความสําเร็จ โดยขึ้นอยู
กับองคประกอบทางสรีรวิทยา ความคิด และบุคคลที่เกี่ยวของดวย บุคคลที่พยายามทํางานให
ประสบความสําเร็จอยูเสมอ มักจะทํางานไดรวดเร็วและสําเร็จลุลวงไดกอนคนอื่นๆ  ความตองการ
ความสําเร็จนี้ เปนสาเหตุใหบุคคลพยายามฟนฝาอุปสรรค ซึ่งไมเพียงแตตองการใหเกิดมาตรฐาน
อันดีเลิศ (Standard of excellence) เทานั้น  แตยังตองการความสําเร็จที่เหนือกวาบุคคลอื่นๆ ดวย 
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ Murray คือ บุคคลที่มีความทะเยอทะยาน มีความ
ปรารถนาและตองการการแขงขันกับบุคคลอื่น เพื่อประสบความสําเร็จ พฤติกรรมการแขงขันนี้ 
อธิบายไวเพียงวา เปนสิ่งที่สะทอนใหเห็นถึงอิทธิพลของความตองการความสําเร็จในระดับสูง 

 
      5.2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  Atkinson 
 
      Atkinson (1964) ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัวแบบหรือโมเดลเชิง 

คณิตศาสตร โดยอาศัยพื้นฐานทฤษฎีการตัดสินใจ เพื่อทํานายแนวโนมของพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์ 
Atkinson เชื่อวาสิ่งที่กระตุนใหบุคคลกระทํากิจกรรมตางๆเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์นั้น ข้ึนอยูกับผลบวก
ขององคประกอบ 3 ประการ ดังนี้  

      1. แนวโนมที่จะประสบความสาํเร็จ (Ts) ไดมาจากผลคูณขององคประกอบ 3 ตัว คือ 
   Ts   =  Ms  X Ps  X Is 
  เมื่อ Ms   =  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
   Ps    =  การรับรูโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ 
   Is     =  คาของสิ่งลอใจที่เปนเปาหมายของความสําเร็จ        

      2. แนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว (Tf) มาจากผลคูณขององคประกอบ 3 ตัว คือ 
   Tf      =   Maf  X  Pf  X  If 
  เมื่อ Maf    =  แรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
   Pf       =  การรับรูโอกาสที่จะประสบความลมเหลว 
   If        =  คาของสิ่งลอใจที่เปนเปาหมายของความลมเหลว 

      3. องคประกอบซึ่งเปนอิทธิพลจากภายนอก (Extrinsic tendency = Text) ทําให
บุคคลปรารถนาที่จะกระทํากิจกรรมนั้นไม คือ  
   Ta      =   Ts  +  Tf  +  Text   
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           หรือ       Ta      =   (Ms  X  Ps  X  Is)  +  (Maf  X  Pf  X  If)  +  Text 

        
      Atkinson ไดสรุปโมเดลเปนสมการเพื่อทํานายแนวโนมของพฤตกิรรมมุงผลสัมฤทธิ์ คือ 

          Ta =   (Ms- Mf)  × (Ps - (1- Ps)) + Text 
   เมื่อ  Ta =   แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์ 
               Ms =   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
    Mf =   ความกลัวความลมเหลวหรือความวิตกกังวล 
    Ps =   การรับรูโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ 
               Text =  แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมที่มีอิทธิพลมาจากภายนอก 

      หลักการของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ก็คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมไดเกิดจากบุคลิกลักษณะ
ของแตละบุคคลเทานั้น แตแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะขึ้นอยูกับหลายปจจัยมาประกอบกันอยางนอย
ที่สุด 2 ประการ คือ ความตองการประสบความสําเร็จ และการกลัวความลมเหลวของมนุษย บุคคล
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานแตกตางกัน ก็เพราะวาบุคคลนั้นมีการเชื่อมโยงปจจัยทั้งสองอยางนี้
แตกตางกันนั่นเอง 

 
      5.2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  McClelland  
 
      ทฤษฎีของ Mc Clelland (1987) มีความสําคัญตอการศึกษาเรื่องแรงจูงใจมาก เพราะ

เขาคิดวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะชวยสอนใหบุคคลรูจักความสําเร็จและความลมเหลว และยังชวยให
คิดวาบุคคลควรจะทํางานในระดับที่เหมาะสมกับตนเอง จึงจะชวยใหประสบผลสําเร็จ นอกจากนี้ 
McClelland (1987) ยังเชื่อวาทฤษฎีของเขาสามารถนําไปใช เพื่อฝกบุคคลใหรูจักคิดและ
แสดงออก เพื่อใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ได และสามารถนําไปใชไดดีกับบุคคลที่มีสัมฤทธิ์ผลในการ
ทํางานต่ําไดดีอีกดวย แรงจูงใจนี้เปนองคประกอบที่ผลักดันใหบุคคลตองการอยูในตําแหนงที่สูงขึ้น
มีความรับผิดชอบมากขึ้น และมีความตองการความสําเร็จสูงขึ้น ลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ จะเปนคนที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับภาระหรือความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน ไมชอบเกี่ยงงาน จะคนหาวาปญหาจะถูกแกไดโดยวิธีใดวิธีหนึ่ง ต้ังเปาหมายไวสูงกวา
ปกติและชอบเสี่ยงกับเปาหมายในระดับที่เปนไปไดหรือสถานการณที่ทาทาย ตลอดจนตองการ
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตน 

      McClelland (1987) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่จะทําใหบุคคลในอาชีพตางๆ
ประสบความสําเร็จในชีวิตหรือหนาที่การงานนั้น เกิดจากความตองการที่จะประสบผลสําเร็จในงาน
ที่ทํา บุคคลที่มีความตองประสบความสําเร็จจะมีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคตางๆ เมื่อ 
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สามารถเอาชนะก็จะประสบความสําเร็จ จะมีความสบายใจหรือภูมิใจ ถาหากไมสําเร็จก็จะรูสึก
วิตกกังวล แตก็จะมุงมั่นทํางานตอไป แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นี้สามารถกระตุนใหมีข้ึนในบุคคลได             

 
      5.2.4 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ Sagie 
       
      Sagie et al. (1996: 431-444) กลาววา โครงสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ประกอบดวย

หลายองคประกอบ (multivariate) ซึ่งองคประกอบหลักของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี 3 ดาน คือ 
       1. ดานรูปแบบพฤติกรรม มีลักษณะ ดังนี้ 

         1.1 การตั้งเปาหมายที่ยาก ตองใชความพยายามและความสามารถ จึงจะประสบ
ความสําเร็จ 

         1.2 พึงพอใจในการทํางานที่ยากมากกวางานที่งาย 
         1.3 ชอบงานที่ตองใชความคิดและสติปญญา 
      2. ดานรูปแบบการทาทาย มีลักษณะ ดังนี้ 
          2.1 การแขงขันกับตนเอง ไดแก ทุมเทใหกับงานและมีความเครียดสูงกวาคนปกติมี

ความอดทนกับสถานการณที่ไมแนนอน มีความรับผิดชอบตองานและผลที่เกิดจากการทํางานของ
ตน 

          2.2 การแกไขปญหาเปนสิ่งที่ทาทาย ไดแก มีทัศนคติตอการจัดการกับปญหาวาเปน
ส่ิงที่ทาทาย นาสนใจ พยายามแสวงหาวิธีแกปญหา วางกลยุทธเพื่อแกปญหา และเลือกวิธีการที่จะ
ใชในการแกปญหา คํานึงถึงความเสี่ยงและความเปนไปได คิดวิธีการแกปญหาดวยวิธีใหมหรือ
ปรับปรุงวิธีดําเนินการใหมีประสิทธิภาพมากกวาวิธีดั้งเดิม และมีความภูมิใจในความสําเร็จ 

      3. ดานการประเมินความยากงายของงานในแตละชวงเวลา โดยแบงออกเปน 3 ระยะ 
คือ 

          3.1 ระยะกอนการปฏิบัติ ไดแก การประเมินเกี่ยวกับส่ิงที่ตองเผชิญและความไม
แนนอนที่อาจเกิดขึ้นได รวมทั้งการประเมินความเสี่ยง 

          3.2 ระยะการปฏิบัติ ไดแก การประเมินเกี่ยวกับส่ิงที่ตองเผชิญ รวมทั้งสถานการณที่
ยากลําบากขณะปฏิบัติ เพื่อแนวทางการแกปญหาที่เหมาะสมกับสถานการณ 

          3.3 ระยะหลังการปฏิบัติ ไดแก การประเมินผลงานของตน ความสําเร็จที่จะไดรับ 
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5.2.5 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของ  Spence and Helmreich  
 
Spence and Helmreich (1983) ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เรียกวา The 

Spence - Helmreich Model โดยแบงองคประกอบของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานออกเปน 3 มิติ 
ไดแก (Beck, 2004: 335 ; Franken, 2007: 139)   
 1. ความพึงพอใจในการทํางาน (Satisfaction of Work) หมายถึง ความมุงมั่นในการ
ทํางาน โดยคํานึงถึงความหมายที่จะทํางานใหดีที่สุดอยางเต็มความสามารถ แมจะไมเปนที่ชื่นชอบ
ของผูรวมงาน มีความสุขในการทํางาน พึงพอใจในความพยายามที่จะทํางานหนัก โดยมุงใหเกิด
ความสําเร็จ และการมีงานทําอยางตอเนื่อง   
 2. ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ  (Sense of completion or Mastery)  หมายถงึ 
ความตองการในการใชความคิดและการทํางานในสิง่ทีย่าก และทาทายความสามารถดวยตนเอง 
แมจะเปนงานที่ตนไมถนัดหรือไมแนใจวาจะทาํได มีความภูมิใจเมื่อไดทํางานสําเรจ็ โดยใชความรู
ความสามารถอยางสงู และพอใจที่จะปรับปรุงใหดียิง่ขึ้น แมผลงานจะไมดีเทาผูอ่ืน 

3. ความตองการการแขงขัน  (Competitiveness)  หมายถึง ความตองการทํางานใน
สถานการณที่มีการแขงขัน เปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ืน โดยพยายามทํางานใหดีกวาผูอ่ืน และให
ความสําคัญกับชัยชนะในการทํางาน มีความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทํางานไดดีกวาตน และจะเพียร
พยายามมากขึ้นเมื่อทํางานแขงขันกับผูอ่ืน   
 ในป 1983 Spence and Helmreich ไดสรางแบบทดสอบ Work Achievement  
Motivation Questionnaire โดยใชองคประกอบทั้ง 3 มิติ  เปนเครื่องมือวัดเพื่อการศึกษาเกี่ยวกับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน  ผลจากการศึกษาพบวา สามารถวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของเพศ
ชายและเพศหญิงดวยวิธีเดียวกัน และไมมีความแตกตางกันในธรรมชาติของแรงจูงใจของทั้งสอง
เพศ   
  

จากแนวคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ Spence and 
Helmreich (1983) เนื่องจากเปนแนวคิดที่ครอบคลุมบริบทของตัวแปรที่ตองการศึกษา คือ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน แสดงถึงแรงจูงใจที่ทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางาน โดย
มุงมั่นที่จะทํางานใหดีที่สุด แมจะพบกับปญหาและอุปสรรคตางๆ ก็จะพยายามหาวิธีการในการ
แกปญหา ตองการชัยชนะในการแขงขันกับผูอ่ืน โดยมีความเพียรพยายามมากขึ้นเพื่อนําตนไปสู
ความสําเร็จที่ตองการ 
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6.3 ลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 
 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแนวคิดที่ เริ่มจากความสนใจในตัวบุคคล 
นักจิตวิทยาหลายทานไดกลาวถึงลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว ดังตอไปนี้ 
  
 Mehrabian (1968: 493-499) ไดทําการศึกษาเรื่องการวัดแนวโนมความตองการ
ความสําเร็จของกลุมนักศึกษาในมหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย สามารถสรุปโครงสรางของแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ไดเปน 8 สวน ไดแก 
 1. มีความเปนอิสระในการทํางาน ชอบที่จะรับผิดชอบในการทํางานนั้นใหสําเร็จโดยตนเอง
คนเดียวมากกวารวมกันทําหลายๆคน 
 2. การเลือกกิจกรรมที่แสดงความสําเร็จ หรือเกี่ยวของกับความสําเร็จ มีเปาหมาย มีโอกาส
เปนไปได เพื่อกระตุนใหเกิดความพยายาม 
 3. ความรูสึกตองการความสําเร็จมากกวาหลีกเลี่ยงความลมเหลว ความสําเร็จของตัวงาน
เปนตัวกระตุนที่ดีใหพยายามทํางานนั้นตอไป ไมใชวาทําเพราะหลีกเลี่ยงความลมเหลว และมี
ความสุขเมื่อทําไดสําเร็จ 
 4. การเลือกเสี่ยงในระดับที่เหมาะสม ระดับปานกลาง มีโอกาสที่จะสําเร็จหรือลมเหลวได
พอๆ กัน มีระดับความคาดหวังตรงกับสภาพความเปนจริง 
 5. การเลือกงานที่ยากและทาทายความสามารถ ชอบงานที่ตนไมเคยทํามากอน และเห็น
วาเปนสิ่งที่นาสนใจ โดยไมกลัวผลที่ออกมาวาจะดีหรือไม เพื่อที่ตนจะไดใชความรูความสามารถ
อยางเต็มที่ 
 6. การเลือกกจิกรรมที่เกีย่วของกับการแขงขัน และฝกความชาํนาญโดยถือวาเปนสิง่ทีท่า 
ทาย และทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง 
 7. ความสามารถที่จะรอรับผลงานระยะยาว ยินดีที่จะใหเวลากับงานนั้นอยางเตม็ที ่แมตอง
เผชิญกับอุปสรรคก็ยินดีที่จะรอแลวไดความสําเร็จของงาน 
 8. ความผูกพันกับอนาคตมากกวาอดีตและปจจุบัน มักจะมองการณไกล คํานึงถึงผลที่จะ
ไดรับในระยะยาว เชื่อวาจะตองดีกวาที่ผานมา 
 
 Guilford (1968) กลาวถึง ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ประกอบดวย 
 1. ความทะเยอทะยานทั่วไป คือ ปรารถนาที่จะทําการนั้นใหสําเร็จ 
 2. มีความเพียรพยายาม ไดแก ความอดทน มีมานะที่จะทํางานใหเปนผลสําเร็จ 
 3. มีความเต็มใจที่จะลําบาก แมงานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุงมั่นที่จะทําใหสําเร็จดวยดี 
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 Hermans (1970) ไดรวบรวมลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว 9 ประการ ดังนี้ 
 1. บุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสูง 
 2. มีความหวังวาตนจะประสบความสําเร็จ ถึงแมวาการกระทําของตนเองจะขึ้นอยูกับ
โอกาส 
 3. มีความพยายามไตเตาไปสูสถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้น 
 4. มีความอดทนในการทํางานที่ยากไดเปนเวลานานแมจะถูกขัดจังหวะ หรือถูกรบกวน
ในขณะทํางาน แตก็พยายามทําตอไปจนสําเร็จ 
 5. มีความรูสึกวาเวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่ง และส่ิงตางๆ จะผานพนไปอยางรวดเร็ว จึงควรรบี
ทําส่ิงตางๆ ใหทันเวลา  
 6. คํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมากกวาอดีตและปจจุบัน 
 7. มีความคิดพิจารณาเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก 
 8. ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน โดยพยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีข้ึน 
 9. พยายามปฏิบัติส่ิงตางๆ ของตนเองใหดีเสมอ 
 
 McClelland (1985) ไดศกึษาพบวา คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะดังนี้ 
 1. เปนผูที่มีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตน และตั้งมาตรฐานความเปนเลิศในการ
ทํางาน 
 2. เปนผูที่ตั้งวัตถุประสงคในการทํางานที่จะมีโอกาสจะทําสําเร็จ 50-50 หรอืเปนผูทีม่คีวาม
เสี่ยงปานกลาง 
 3. เปนผูที่พยายามทํางานอยางไมยอทอจนบรรลุจุดหมายปลายทาง 
 4. เปนบุคคลที่มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
 5. เปนบุคคลที่ตองการทราบขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการทํางาน 

6. เมื่อประสบความสําเร็จในการทํางาน มักจะอางสาเหตุจากภายใน เชน ความสามารถ
และความพยายาม 

 
ประดินันท อุปรมัย (2534 อางถึงใน ประสิทธิ์ ทองอุน, 2546) กลาวถึง พฤติกรรมหรือ

ลักษณะ 5 ประการของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ 
1. การทํางานอยางมีเปาหมายและมีการวางแผนการดําเนินงานไปสูเปาหมาย โดยกําหนด

เปาหมายที่ไมยากหรืองายเกินไป ทาทายความปรารถนาและมีการวางแผนการดําเนินงาน รวมถึง
คาดการณในอนาคตไวในแผน มีวิธีการประเมินผลเปนระยะไวในแผน เพื่อใหไดขอมูลยอนกลับที่
จะปรับปรุงแกไขการทํางาน เพื่อประสิทธิภาพของการทํางาน 
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2. การมีความมานะพยายามและมีความอดทน ไมยอทอตอความยากของงาน ไมหวัน่เกรง

อุปสรรค วิตกกังวลตอความลมเหลวนอย ทํางานไดนานๆ และไมยอมใหเวลาผานไปโดยเปลา
ประโยชน 

3. การมีความรับผิดชอบในงานและรับผิดชอบตอผลการกระทําของตน คิดวาความสําเร็จ
ของงานขึ้นอยูกับความมุงมั่นของตนมากกวาขึ้นอยูกับโอกาสหรือความชวยเหลือ จะไมโยนความ
รับผิดชอบไปใหผูอ่ืนถาประสบความลมเหลว แตจะพยายามเริ่มตนใหมเพื่อปรับปรุงขอผิดพลาด 

4. การแขงขันกับมาตรฐานที่เปนเลิศ ชอบการแขงขันโดยมุงไปที่ผลงานดีเลิศมากกวาการ
ชนะคูแขงขัน 

5. การทํางานที่ทาทายความสามารถ เพราะทําใหเกิดความกระตือรือรนและสนุกกับงานที่
ทาทายความสามารถ คือ งานที่ไมยากหรืองายเกินไป 

 
พงพันธ พงษโสภา (2542) กลาวถึง ลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ไดแก 
1. เปนผูที่มีความบากบั่น พยายาม อดทน เพื่อจะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
2. ตองการทํางานใหดีที่สุด โดยเนนถึงมาตรฐานที่ดีเลิศของความสําเร็จ 
3. ชอบความทาทายของงาน โดยมุงทํางานที่สําคัญใหประสบความสําเร็จ 
4. ชอบแสดงออกถึงความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน 
5. ชอบแสดงออกถึงความคิดสรางสรรค 
6. ทํางานอยางมีหลักเกณฑ และมีการวางแผน 
7. ชอบยกเหตุผลมาประกอบคําพูดอยูเสมอ 
8. อยากใหผูอ่ืนยกยองวาทํางานเกง 
 
สรุปไดวา ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน คือ ผูที่มีความรับผิดชอบตอผลการกระทําของ

ตน มีการวางแผนการดําเนินงานไปสูเปาหมาย มีความมุงมั่นในการทํางาน ไมยอทอตอความ
ยากลําบาก มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน มีการประเมินผลการทํางานเพื่อใหไดขอมูล
ยอนกลับที่จะปรับปรุงแกไขการทํางาน เพื่อประสิทธิภาพของการทํางาน   
 

6.4 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานกับการปฏิบัติของพยาบาล 
 
การจูงใจ (Motivation) คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ เพื่อตอบสนองความตองการของพนักงานผูนั้นดวย การจูงใจใน
องคการจึงมีผลตามมาทั้งผลงานที่ใหกับองคการ ในขณะที่พนักงานผูนั้นก็ไดผลตอบแทนแก 
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ตนดวย ประเด็นสําคัญของการจูงใจจึงอยูที่วาความตองการสวนตัวบุคคลของพนักงานกับ
เปาหมายขององคการมีความสอดคลองกันมากนอยเพียงใด หากความสอดคลองสูง การจูงใจก็จะ
ยิ่งประสบความสําเร็จสูงดวย  (วิรัช สงวนวงศวาน, 2546)  

โดยทั่วไปแลวมนุษยไมไดทํางานอยางเต็มความสามารถเสมอไป การจูงใจเพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเปนปจจัยที่สําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคคล ทําใหบุคคลตอง
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของตนเองดวยใจรักงาน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองสรางแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ใหมี ข้ึนในตัวบุคคลขององคการตางๆ เพื่อเปนปจจัยนําไปสูการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพของบุคคลในที่สุด (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) ซึ่งแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้นเมื่อเกิดขึ้นใน
บุคคลใดก็จะทําใหเปนผูมีความรับผิดชอบตอตนเอง และการมีความรับผิดชอบตอตนเองจะชวยให
บุคคลนั้นทํางานไดสําเร็จ จากการศึกษาของ พัชมน อนโต (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร กับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r = .42) สอดคลองกับการศึกษาของ วรัญญา วิจักขณา (2547) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎ
เกลา พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพยาบาล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .34) Spence and Helmreich (1983) กลาวถึง แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์วา  หมายถึง  การมีพฤติกรรมมุงงาน  ดังนั้น  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานจึงนาจะมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 

  
6.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
 
พัชนา เฮงบริบูรณพงศ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ

ตองาน บรรยากาศเชิงสรางสรรค กับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 
พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพ 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

 
ศิริลักษณ กุลลวะนิธิวัฒน (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การ

ใชเหตุผลเชิงจริยธรรม บรรยากาศองคการ กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย อยูในระดับสูง  
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 
 
เสาวรส คงชีพ และ ยุพิน อังสุโรจน (2545) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบคุคล 

การอบรมเลี้ยงดูแบบประชาธิปไตย การสนับสนุนจากสังคม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับเชาวอารมณ
ของพยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกบัเชาวนอารมณ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จงจิต เลิศวิบูลยมงคล และ ยุพิน อังสุโรจน (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย

สวนบุคคล การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา ความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
พัชมน อนโต (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
รัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏบิตังิาน
ของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
  พัทราภรณ จีนกูล และ สุชาดา รัชชุกูล (2547)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน

บุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสนับสนุนจากองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวชิาชพี 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จ
ในวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สิริพร ทองบุญเกื้อ (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ

หัวหนาหอผูปวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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พิมผกา ไชยยาเลิศ และ กัญญดา ประจุศิลป (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการ

นิเทศของหัวหนาหอผูปวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลาง กับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .59)  

 
สรุป จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา สวนใหญตัวแปรที่นํามา

ศึกษาจะเนนไปที่ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความสุขในการทํางาน ความสําเร็จในวิชาชีพ และ
การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเอง จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา มีผูศึกษาแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ที่มีความสัมพันธโดยตรงกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร คือ พัชมน อนโต (2546) แตยังไมมีผูศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีความสัมพันธ
กับการปฏิบัติ งานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสั งกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารทางการพยาบาล นําไปใช
ในการสงเสริมบุคลากรทางการพยาบาล ใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานมากขึ้น  

 
   
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



  

  

48 
 

 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
  
 
  
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในงาน 
1.ความพึงพอใจในการทํางาน 
2.ความตองการทํางานใหเสร็จ
สมบูรณ 
3.ความตองการการแขงขัน
(Spence and  Helmreich , 
1983) 

 
การปฏิบัติงานของพยาบาล 
1. การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล 
2. การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน 
3. การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ 
4. การสอนและการใหความรวมมือ 
5. การเปนผูนํา 
6. การพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ 
7. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
8. การทําวิจัยทางการพยาบาล 
(Schwirian (1978), กองการพยาบาล (2539),  
ฟาริดา อิบราฮิม (2541), สภาการพยาบาล 
(2545) 

 การมสีวนรวมในงาน 
 
การมีสวนรวมในงาน 
1. ดานอํานาจหนาที่ 
2. ดานขอมูลขาวสาร 
3. ดานความรูและทักษะ 
4. ดานสวนแบงรางวัล 
(Cumming and Worley, 2005) 
 

 
 ปจจัยสวนบคุคล 
1. ระดับการศึกษา 
2. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
  การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธเชิงทํานาย (Predictive Correlation Studies) 
เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  
การมีสวนรวมในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ และ
ศึกษาตัวแปรที่รวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้    
 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 ประชากร คือ พยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 แหง ไดแก โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลนพรัตนราช
ธานี โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลสงฆ สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี สถาบันประสาท
วิทยา สถาบันมะเร็งแหงชาติ และสถาบันโรคผิวหนัง โดยการโทรศัพทสอบถามจํานวนจากกลุม
ภารกิจบริการวิชาการ ระหวางวันที่ 8-10 มกราคม พ.ศ. 2551 พบวามีจํานวนพยาบาลประจําการ
ทั้งหมด 2,672 คน 

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานทุกแผนกในหอผูปวยในโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ทั้ง 8 แหง ที่มีประสบการณในการทํางานตั้งแต 1 ป 
ข้ึนไป ดวยการสุมกลุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) ผูวิจัยดําเนินการคัดเลือก
พยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางโดยมีข้ันตอน ดังนี้ 
 1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร Taro Yamane (1973) กําหนดความคลาดง
เคลื่อน 5% ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%     

 n     =       N        
              1+ Ne 2 

   n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N คือ ขนาดของประชากร 
    e คือ ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได  
 แทนคา  n    =    2,672   
                                 1 + 2,672 (.05)2    
                               =    2,672 
                                      7.68 
                          N   =    348     



  

 

 
 

 
 

       50 
       ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 348 คน  
 
  2. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล โดยวิธีการคํานวณตามสัดสวน
ประชากรในแตละโรงพยาบาล ใหไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 348 คน โดยใชสูตร (ประคอง กรรณสูต, 
2542) 
ขนาดกลุมตัวอยาง = ขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด x จํานวนพยาบาลแตละโรงพยาบาล 
(แตละโรงพยาบาล)     จํานวนพยาบาลทั้ง 8 โรงพยาบาล 
เชน ขนาดกลุมตัวอยางของสถาบนัสุขภาพเด็กแหงชาตมิหาราชิน ี                                               
     = 348 × 381 
      2,672 
               =   50 คน 
 ขนาดกลุมตัวอยางที่ได คือ 50 คน สวนในโรงพยาบาลอื่นๆ แสดงไวในตารางที่ 1 
   
  3. เลือกกลุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาล ทุกแผนกที่ใหบริการพยาบาลแกผูปวยในหอ
ผูปวยใน หอผูปวยที่ผูวิจัยสุมเปนกลุมตัวอยาง คือ หอผูปวยอายุรกรรม หอผูปวยศัลยกรรม หอ
ผูปวยกุมารเวชกรรม หอผูปวยตา หู คอ จมูก และหอผูปวยหนัก โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple 
random sampling) ดวยการจับฉลากจากแผนกตางๆในหอผูปวยใน และจับฉลากรายชื่อ
พยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมได ใหไดกลุมตัวอยางตามจํานวนที่ตองการ   
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง 
       สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
  
โรงพยาบาล             ประชากร        กลุมตัวอยาง 
                                       (คน)         (คน) 
 
ราชวิถ ี                    650         85                 
นพรัตนราชธานี                                          393                                51                                               
เลิดสิน                    485                                             63  
สงฆ                    393                                           51                            
สถาบนัสุขภาพเด็กแหงชาตมิหาราชิน ี         381                                             50                   
สถาบนัประสาทวิทยา                                 201                                             26                 
สถาบนัมะเรง็แหงชาติ                                 134                                            17                    
สถาบนัโรคผิวหนงั                   35                                            5     
 
                     รวม      2,672                                          348           
                                                                                                          
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด ซึ่งมีทั้งหมด 4 สวน ดังนี้    
  สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน หอผูปวยที่ปฏิบัติงาน โดยลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบและเติมคําในชองวาง 
จํานวน 5 ขอ  
  สวนที่ 2 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของ อรพินท ตราโต (2546) และขนิษฐา ไตรปกษ (2548) ซึ่ง
สรางตามแนวคิดของ Cumming and Worley (2005) ประกอบดวยขอคําถาม 4 ดาน คือ ดาน
อํานาจหนาที่ ดานขอมูลขาวสาร ดานความรูและทักษะ และดานสวนแบงรางวัล รวมขอคําถาม
ทั้งหมด 20 ขอ ดังนี้    
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    1. ดานอํานาจหนาที่ (ขอ 1-5) 
   2. ดานขอมูลขาวสาร (ขอ 6-10)  
   3. ดานความรูและทักษะ (ขอ 11-15) 
   4. ดานสวนแบงรางวัล (ขอ 16-20) 
  ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวย
มากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด โดยมีเกณฑการให
ความหมาย ดงันี้   
  คะแนน  ความหมาย 
  5 = มากที่สุด     หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
  4 = มาก หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
  3 = ปานกลาง    หมายถงึ  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
  2 = นอย            หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย 
  1 = นอยที่สุด     หมายถึง  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
  การแปลผลคะแนน  เกณฑในการแปลผลคะแนน การมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม โดยการนําคะแนนของผูตอบแบบสอบถาม
แตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย แลวนํามาจัดระดับได 5 ระดับ และแปลความหมายของคะแนน 
ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542)  
  คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00   หมายถึง การมีสวนรวมในงานอยูในระดับมากที่สุด  
  คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49   หมายถึง การมีสวนรวมในงานอยูในระดับมาก 
  คะแนนเฉลีย่ 2.50-3.49   หมายถงึ การมีสวนรวมในงานอยูในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49   หมายถึง การมีสวนรวมในงานอยูในระดับนอย 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49   หมายถึง  การมีสวนรวมในงานอยูในระดับนอยที่สุด 
 
  สวนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถาม
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ พัชมน อนโต (2546) และพิมผกา ไชยยาเลิศ (2550) ซึ่งสรางจากแนวคิด
ของ Spence and Helmreich (1983) ประกอบดวยขอคําถาม 3 ดาน คือ ดานความพึงพอใจใน
การทํางาน ดานความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ และดานความตองการการแขงขัน รวมขอ
คําถามทั้งหมด 14  ขอ ดังนี้    
   1. ดานความพึงพอใจในการทํางาน (ขอ 1-5) 
   2. ดานความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ (ขอ 6-10)   
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   3. ดานความตองการการแขงขัน (ขอ11-14) 
  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ เห็น
ดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด โดยมเีกณฑการให
ความหมาย ดังนี้ 
  5 = มากที่สุด หมายถงึ  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงมากที่สุด 
  4 = มาก หมายถงึ  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงมาก 
  3 = ปานกลาง หมายถงึ  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงปานกลาง 
   2 = นอย หมายถงึ  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงนอย 
  1 = นอยที่สุด     หมายถงึ  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงนอยที่สุด  
   การแปลผลคะแนน  เกณฑในการแปลผลคะแนน แรงจูงใจใฝสัมฤทธในงานของพยาบาล
ประจําการ จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม โดยการนําคะแนนของผูตอบแบบสอบถาม
แตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย แลวนํามาจัดระดับได 5 ระดับ และแปลความหมายของคะแนน 
ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542)  
    คะแนนเฉลี่ย   4.50-5.00   หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานอยูในระดับสูงมาก 
  คะแนนเฉลี่ย   3.50-4.49   หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานอยูในระดับสูง 
  คะแนนเฉลี่ย   2.50-3.49   หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานอยูในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย   1.50-2.49   หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานอยูในระดับตํ่า 
  คะแนนเฉลี่ย   1.00-1.49   หมายถึง     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานอยูในระดับตํ่ามาก 
   
  สวนที่ 4 แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาล ผูวิจัยสรางแบบสอบถามการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล ตามแนวคิดของ Schwirian (1978), กองการพยาบาล (2539), ฟาริดา 
อิบราฮิม (2541), และสภาการพยาบาล (2545) ประกอบดวยขอคําถาม 8 ดาน คือ การวางแผน
และประเมินผลการพยาบาล การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤติและฉุกเฉิน การติดตอส่ือสารและการ
สรางสัมพันธภาพ การสอนและการใหความรวมมือ การเปนผูนํา การพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ 
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และการทําวิจัยทางการพยาบาล รวมขอคําถามทั้งหมด 38 ขอ ดังนี้ 
                        1. ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล (ขอ 1-6) 
   2. ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน (ขอ 7-10) 
   3. ดานการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ (ขอ 11-14) 
   4. ดานการสอนและการใหความรวมมือ (ขอ 15-18) 
   5. ดานการเปนผูนํา (ขอ 19-23) 
   6. ดานการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ (ขอ 24-28) 
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   7. ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (ขอ 29-33) 
   8. ดานการทําวิจัยทางการพยาบาล (ขอ 34-38)   
  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ ตามการ
รับรูของผูตอบแบบสอบถามวาไดปฏิบัติกิจกรรมตรงกับขอความดังกลาว คือ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง นอย นอยที่สุด โดยมเีกณฑการใหความหมาย ดงันี ้ 
 5 = ปฏิบัติสมํ่าเสมอ      หมายถึง   ผูตอบปฏิบัติกิจกรรมนั้นทุกครั้ง  
 4= ปฏิบัติบอยคร้ัง      หมายถึง   ผูตอบปฏิบัติกิจกรรมนั้นบอยครั้ง 
 3 = ปฏิบัติบางครั้ง      หมายถึง   ผูตอบปฏิบัติกิจกรรมนั้นเปนบางครั้ง 
 2 = ปฏิบัตินอยครั้ง      หมายถึง   ผูตอบปฏิบัติกิจกรรมนั้นบางนานๆ คร้ัง 
 1 = ปฏิบัตินอยครั้งมาก     หมายถึง   ผูตอบปฏิบัติกิจกรรมนอยครั้งมากหรือไมเคยปฏิบัติเลย 
  การแปลผลคะแนน  เกณฑในการแปลผลคะแนน การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม โดยการนําคะแนนของผูตอบแบบสอบถามแตละคน
รวมกันแลวหาคาเฉลี่ย แลวนํามาจัดระดับได 5 ระดับ และแปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 
(ประคอง กรรณสูต, 2542)  
      คะแนนเฉลี่ย   4.50-5.00   หมายถึง   การปฏิบัติงานของพยาบาลอยูในระดับดีมาก 
      คะแนนเฉลี่ย   3.50-4.49   หมายถึง   การปฏิบัติงานของพยาบาลอยูในระดับดี 
      คะแนนเฉลี่ย   2.50-3.49   หมายถึง   การปฏิบัติงานของพยาบาลอยูในระดับพอใช 
        คะแนนเฉลี่ย   1.50-2.49   หมายถึง   การปฏิบัติงานของพยาบาลอยูในระดับตํ่า 
      คะแนนเฉลี่ย   1.00-1.49   หมายถึง   การปฏิบัติงานของพยาบาลอยูในระดับตํ่ามาก  
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
1. การหาความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) 
   ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความเหมาะสม
ของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา
ของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณใน
ดานวิชาการ ดานการบริหาร และดานการปฏิบัติการพยาบาล จํานวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหา ความถูกตองชัดเจนและความเหมาะสมของภาษาที่ใช และการตีความหมายของ
ขอความ รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข นําขอเสนอแนะมาปรับปรุง
แกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา แลวนําผลการพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความ
ตรงตามเนื้อหา (Content validity index) หรือ CVI คาดัชนีความตรงตามเนื้อหาควรมีคาเทากับ 
หรือมากกวา .80 จึงจะถือวามีความตรงตามเนื้อหาอยูในระดับดี (Polit and Hungler, 1999) 
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โดยคํานวณจากสูตร  
  CVI = จํานวนขอที่ผูเชี่ยวชาญเห็นวาคอนขางสอดคลองและสอดคลองมาก 

จํานวนขอคําถามทั้งหมด 
  กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 4, 3, 2, 1 โดยแตละระดับมี
ความหมาย ดงันี ้
       4  หมายถงึ   คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
       3  หมายถงึ   คําถามจาํเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรบัปรุง 
       2  หมายถงึ   คําถามจาํเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรบัปรุงอยางมาก  
       1  หมายถงึ   คําถามไมสอดคลองกับคํานิยาม 
  หลังจากไดรับแบบสอบถามที่ผานความเห็นของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คนแลว ผูวิจัยไดนํา
แบบสอบถามทั้ง 3 ชุดดังกลาว ไดแก แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน แบบสอบถามแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในงาน แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาล มาหาคาดัชนีตามความตรงตาม
เนื้อหา (CVI) พบวามีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา เทากับ 0.85, 0.93, และ 0.86 ตามลําดับ 
ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และเสนอใหอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาความเห็นชอบอีกครั้ง เพื่อความสมบูรณของเครื่องมือ โดยมีการ
ปรับปรุงแกไขขอคําถาม ดังตอไปนี้ 

แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน                                                            
   มีขอคําถามทั้งหมด   จํานวน 20 ขอ   
   ปรับปรุงการใชภาษา   จํานวน 6 ขอ 
   ปรับปรุงความชัดเจนของความหมาย จํานวน 8 ขอ 
   สรุปมีขอคําถามทั้งหมด   จํานวน 20 ขอ 
  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
   มีขอคําถามทั้งหมด   จํานวน 15 ขอ   
   ปรับปรุงการใชภาษา   จํานวน 5 ขอ 
   ปรับปรุงความชัดเจนของความหมาย จํานวน 3 ขอ 
   สรุปมีขอคําถามทั้งหมด   จํานวน 15 ขอ 
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  แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาล  
   มีขอคําถามทั้งหมด   จํานวน 43 ขอ  
   ปรัปรุงการใชภาษา   จํานวน 7 ขอ 
   ปรับปรุงความชัดเจนของความหมาย จํานวน 4 ขอ 
   ตัดขอคําถามที่มีความหมายซ้ําซอนกัน จํานวน 3 ขอ 
   สรุปมีขอคําถามทั้งหมด   จํานวน 40 ขอ  
   
2. การหาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability) 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และไดรับการปรับปรุง
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และไดรับการปรับปรุงแกไขแลว
ไปทดลองใช กับพยาบาลประจําการสถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี ซึ่งมีลักษณะคลายคลงึ
กับประชากรที่ศึกษา จํานวน 30 คน โดยผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ชวงเวลาที่
รวบรวมขอมูล คือ ระหวางวันที่ 25 เมษายน – 2 พฤษภาคม พ.ศ. 2551 ไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนครบทั้ง 30 ฉบับ จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาคํานวณหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยใช
สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป และวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอกับคะแนนรวม (Corrected item total 
correlation)  โดยใชเกณฑเลือกขอคําถามที่มีคามากกวา .30 ข้ึนไป เปนเกณฑในการยอมรับวา
เปนขอคําถามที่ดี (Jacobson, 1988) และคัดเลือกมาเปนขอคําถามที่จะใชรวบรวมขอมูลจาก
กลุมตัวอยางของงานวิจัย สวนขอคําถามที่มีคาต่ํากวา .30 ผูวิจัยไดปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ เพื่อปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความสมบูรณมากขึ้น ซึ่งพบวามีขอคําถามใน
แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน  มีขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกัน 1 ขอ และมีคาเทากับ 
.24 จึงตัดออกไป และขอคําถามในแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาล มีขอคําถามที่มี
ความซ้ําซอนกัน 2 ขอ และมีคาเทากับ .20 และ .06 จึงตัดออกไป ดังนั้นแบบสอบถามแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ มีทั้งหมด 14 ขอ และแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาล มีทั้งหมด 38 ขอ รวมขอ
คําถามทั้งหมดที่จะนําไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง จํานวน 77 ขอ 
  ภายหลังจากไดแบบสอบถามที่มีคุณภาพทั้งในดานความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยง
ในระดับที่ยอมรับได ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจริงจากกลุมตัวอยางของงานวิจัย 
แลวนํามาหาความเที่ยงดวยวิธีการเดียวกันกับข้ันทดลองใชเครื่องมือ ผลการคํานวณคาความ
เที่ยงของเครื่องมือ ดังแสดงในตารางที่ 2   
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ 

    สัมฤทธิ์ในงาน และแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล 
    สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร 

       
 คาความเทีย่งของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม     กลุมทดลองใช    กลุมตัวอยาง 
          (N = 30)          (N = 348)     

การมีสวนรวมในงาน                 .89        .91 
ดานอํานาจหนาที่     .82    .87 
ดานขอมูลขาวสาร     .87    .79 
ดานความรูและทักษะ     .83    .86 
ดานสวนแบงรางวัล     .76    .73 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน              .86    .91 
 ดานความพึงพอใจในงาน     .87    .88 
 ดานความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ    .91    .87 
 ดานความตองการการแขงขัน     .86    .76 
การปฏิบัติงานของพยาบาล              .93    .95 
 ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล   .80    .91 
 ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน   .71     .87 
 ดานการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ   .80     .87 
 ดานการสอนและการใหความรวมมือ    .87    .89 
 ดานการเปนผูนาํ      .79    .88 
 ดานการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ      .82    .85 
 ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ     .86    .87 
 ดานการทําวิจัยทางการพยาบาล     .83    .80 
 
  
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลทําตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1. ผูวิจัยนําหนังสือขอความรวมมือและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  
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โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลสงฆ สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี สถาบันประสาท
วิทยา สถาบันมะเร็งแหงชาติ และสถาบันโรคผิวหนัง พรอมดวยโครงรางวิทยานิพนธ ตัวอยาง
แบบสอบถาม เพื่อเสนอคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย ดวยตนเองดังนี้ คือ สถาบัน
สุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี วันที่ 26 มีนาคม พ.ศ. 2551 โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
โรงพยาบาลเลิดสิน และโรงพยาบาลสงฆ วันที่ 10 เมษายน พ.ศ. 2551 โรงพยาบาลราชวิถี 
สถาบันมะเร็งแหงชาติ และสถาบันโรคผิวหนัง วันที่ 11 เมษายน พ.ศ. 2551 สถาบันประสาท
วิทยา วันที่ 17 เมษายน พ.ศ. 2551      
   2. หลังจากนําหนังสือขอความรวมมือและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พรอมดวยโครงรางวิทยานิพนธ ตัวอยางแบบสอบถาม
สงใหโรงพยาบาลทั้ง 8 แหงแลว ผูวิจัยไดติดตอประสานงานกับผูรับผิดชอบประสานงานดานการ
วิจัยของโรงพยาบาล ทั้ง 8 แหง ที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย และจัดทํา
เอกสารเพื่อขอรับการพิจารณาจากคณะกรรมการวิจัยของแตละสถาบัน 
  3. ภายหลังไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการวิจัยของสถาบันแลว ผูวิจัยดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยนําสงแบบสอบถามดวยตนเอง จากนั้นขอความอนุเคราะหใหผูประสานงาน
แจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยางและนัดเวลาในการสงแบบสอบถามกลับคืน ในขั้นตอนนี้
คณะกรรมการวิจัยของแตละสถาบันมีการจัดประชุมเพื่อพิจารณาอนุมัติใหเก็บขอมูล ซึ่งมีการ
ประชุมเดือนละครั้งหรือสองเดือนครั้งแตกตางกัน การดําเนินการเก็บขอมูลในครั้งนี้จึงมีระยะเวลา
ในการดําเนินการในแตละโรงพยาบาล ดังนี้  
    3.1 สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี ไดนัดหมายใหผูวิจัยเขารวมประชุม
รวมกับคณะกรรมการวิจัยของสถาบัน เพื่อซักถามระเบียบวิธีวิจัยในครั้งนี้ เมื่อวันที่ 8 เมษายน 
พ.ศ. 2551 และอนุญาตใหดําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 18 เมษายน พ.ศ. 2551 ผูวิจัยดําเนินการ
เก็บขอมูล วันที่ 23 พฤษภาคม พ.ศ. 2551 ไดรับแบบสอบถามคืน วันที่ 4 มิถุนายน พ.ศ. 2551  
   3.2 สถาบันประสาทวิทยา อนุญาตใหดําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 24 เมษายน 
2551 ผูวิจัยไดนําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 26 พฤษภาคม 2551 ไดรับแบบสอบถามคืน วันที่ 4 
มิถุนายน 2551   
   3.3 สถาบันโรคผิวหนัง ไดนัดหมายใหผูวิจัยเขารวมประชุมรวมกับคณะกรรมการ
วิจัยของสถาบัน เพื่อซักถามระเบียบวิธีวิจัยในครั้งนี้ เมื่อวันที่ 16 มิถุนายน พ.ศ. 2551 และ
อนุญาตใหดําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 17 มิถุนายน พ.ศ. 2551 ผูวิจัยไดนําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 
21 มิถุนายน พ.ศ. 2551 ไดรับแบบสอบถามคืน วันที่ 30 มิถุนายน พ.ศ. 2551 
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   3.4 โรงพยาบาลสงฆ อนุญาตใหดําเนินการเก็บขอมูล วนัที ่29 เมษายน พ.ศ. 
2551 ผูวิจยัไดนําเนินการเก็บขอมูล วนัที่ 23  มิถุนายน พ.ศ. 2551 ไดรับแบบสอบถามคนื วันที่ 7 
กรกฎาคม พ.ศ. 2551                                          
   3.5 โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี อนุญาตใหดําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 3 
มิถุนายน พ.ศ. 2551 ผูวิจัยไดนําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 15 กรกฎาคม พ.ศ. 2551 ไดรับ
แบบสอบถามคืน วันที่ 29 กรกฎาคม พ.ศ. 2551   
   3.6  โรงพยาบาลราชวิถี อนุญาตใหดําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 26 มิถุนายน พ.ศ. 
2551 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2551 ไดรับแบบสอบถามคืน วันที่ 7 
สิงหาคม พ.ศ. 2551 
   3.7 สถาบันมะเร็งแหงชาติ อนุญาตใหดําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 23 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2551 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 28 กรกฎาคม พ.ศ. 2551 ไดรับแบบสอบถามคนื วนัที ่
8 สิงหาคม พ.ศ. 2551  
   3.8 โรงพยาบาลเลิดสิน อนุญาตใหดําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 16 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2551 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูล วันที่ 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2551 ไดรับแบบสอบถามคนื วนัที ่
15 สิงหาคม พ.ศ. 2551   
   4. ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 23 พฤษภาคม พ.ศ. 2551- 15 สิงหาคม พ.ศ. 
2551 รวมใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 12 สัปดาห โดยผูวิจัยเดินทางไปรับแบบสอบถามเอง
ทุกแหง ไดรับแบบสอบถามกลับมาครบทั้งหมด จํานวน 348 ฉบับ 
  5. นําแบบสอบถามที่ไดคืนมา จํานวน 348 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 มาตรวจสอบความ
สมบูรณของขอมูล พบวาขอมูลตอบไดครบทุกขอคําถามทุกฉบับ 
  6. นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห 
  
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
  เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาวิจัยกับกลุมตัวอยางที่เปนมนุษย การวิจัยจึงอาจ
สงผลกระทบตอกลุมตัวอยางได ในการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางผูวิจัยดําเนินการ ดังนี้ 
  1. การยินยอมเขารวมในการวิจัย ผูวิจัยไดทําหนังสือยินยอมเขารวมในการวิจัยใหกลุม
ตัวอยางลงนามเขารวมในการวิจัย การรวบรวมขอมูลคร้ังนี้จึงเก็บเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขา
รวมในการวิจัยเทานั้น 
  2. การชี้แจงขอมูล ผูวิจัยชี้แจงเปนลายลักษณอักษรในแบบสอบถาม โดยบอก
วัตถุประสงค รายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจัย และการ
รักษาความลับของขอมูลในแบบสอบถามการวิจัย 
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  3. การตอบและสงคืนแบบสอบถาม แบบสอบถามการวิจัยแตละชุด ผูวิจัยไดแยกใสซอง
แจกเปนรายบุคคล กลุมตัวอยางตอบแลวปดผนึกสงกลับกลุมภารกิจบริการวิชาการ ซึ่งผูวิจัยจะ
เปนผูรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง    
  4. การรักษาความลับของขอมูล เมื่อไดแบบสอบถามกลับคืน ผูวิจัยเก็บขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถามไวเปนความลับในที่มิดชิดและปลอดภัย 
  5. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลและรายงานผลในภาพรวม    
 
การวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะห โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดังนี้ 
  1. วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ   
  2. วิเคราะหตัวแปรที่ศึกษา ไดแก การมีสวนรวมในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และ
การปฏิบัติงานของพยาบาลโดยรวม รายดาน และรายขอ โดยใชสถิติหาคาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  
  3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา ดานระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ โดยการหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coeffcient) โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  4. วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอน (Stepwise multiple regression 
analysis) เพื่อหาความสามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
   4.1 คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple correlation 
coefficient) ระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ 
   4.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ โดยการทดสอบคา F 
รวม (Overall F- test) 
   4.3 คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
   4.4 หาคาคงที่ของสมการพยากรณ 
   4.5 สรางสมการพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน    
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลการศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ และความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลประจําการ จํานวน 348 คน ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ   

ตอนที่ 2. การวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ การมีสวนรวมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลประจําการ     

ตอนที่ 3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  

ตอนที่ 4. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน และสรางสมการ
พยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขต
กรุงเทพมหานคร  

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



    

62 
ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง 

สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
    
ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละ จาํแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา 
  ในการปฏิบัติงาน และหอผูปวยทีป่ฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ   
  

ขอมูลสวนบุคคล     จํานวน (N =348)   รอยละ  
อายุ 
     20 – 25 ป 
     26 – 30 ป 
     31 – 35 ป  
     36 – 40 ป 
     41 – 45 ป  
     46 ปข้ึนไป      

 
21 
83 
85 
49 
74 
36 

  
 6.0 
23.9 
24.4 
14.1 
21.3 

     10.3 
สถานภาพสมรส 
     โสด 
     คู 
     หมาย/หยา/แยก                                     

 
184 
153 
11 

 
52.9 
43.9 
  3.2  

ระดับการศึกษา 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     ปริญญาโท 

 
315 
  33 

 
 90.5 

       9.5  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
     1 – 5 ป 
     6 – 10 ป 
     11 – 15 ป 
     16 – 20 ป 
     21 – 25 ป 
     26 ปขึ้นไป 
 
 
 
 

 
46 

103 
68 
45 
65 
21 

 
13.2 
29.6 
19.5 
13.0 
18.7 
  6.0 
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ตารางที่ 3 (ตอ)    
 

ขอมูลสวนบุคคล    จํานวน (N = 348)   รอยละ  
 หอผูปวยที่ปฏิบัติงาน 
     อายุรกรรม 
     ศัลยกรรม 
     กุมารเวชกรรม 
     ตา หู คอ จมูก 
     หอผูปวยหนัก       
     อ่ืนๆ (พิเศษ, รังสีรักษา, เคมีบําบัด) 

  
78 
97 
66 
11 
78  
18 

 
22.4 
27.9 
18.9 
  3.2 
22.4  
  5.2 

  
 จากตารางที่ 3 พบวากลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร สวนมากมีอายุระหวาง 31 – 35 ป คิดเปนรอยละ 24.4 
รองลงมาคือ อายุระหวาง 26 – 30 ป คิดเปนรอยละ 23.9 นอยที่สุดคือ อายุระหวาง 20 – 25 คิด
เปนรอยละ 6.0 สถานภาพสมรสโสดมีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 52.9 จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 90.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวงเวลา 6 – 10 ป
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 29.6 รองลงมาคือชวงเวลา 11 – 15 ป คิดเปนรอยละ 19.5 กลุมตัวอยาง
ปฏิบัติงานที่หอผูปวยศัลยกรรมมากที่สุด คิดเปนรอยละ 27.9 รองลงมาคือหอผูปวยอายุรกรรม 
คิดเปนรอยละ 22.4   
     
   

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



    

64 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการมีสวนรวม 

ในงาน ระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และระดับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจํ าการ  โ ร งพยาบาลสั งกั ดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 4 ถึง ตารางที่ 21)   

 
ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการ  

จําแนกเปนรายดานและโดยรวม  
 

 การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ X  SD ระดับ 
การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล 4.22   .52 ดี 
การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน                          4.12       .59  ดี 
การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ                      4.09   .59 ดี 
การเปนผูนํา 4.07 .53  ดี 
การสอนและการใหความรวมมือ 3.87  .63 ดี 
การพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ 3.84       .51  ดี 
การทําวิจัยทางการพยาบาล 3.64 .55 ดี 
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.62  .63  ดี 
รวม  3.93 .41   ดี 

 
จากตารางที่ 4 พบวา คาเฉลี่ยการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมทั้ง 8 ดาน อยูในระดับดี ( X  = 3.93) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีทั้งหมด โดยดานการวางแผนและ
ประเมินผลการพยาบาล มีคาเฉลี่ยดีที่สุด ( X = 4.22 ) รองลงมาคือ ดานการดูแลผูปวยในภาวะ
วิกฤตและฉุกเฉิน ( X  = 4.12) และดานการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ ( X = 4.09) และ
ดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ( X = 3.62 )                                                            

  
 
  
 
 
 



    

65 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการ ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล จําแนกเปนรายขอ 
 

การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล       X  SD ระดับ 
วางแผนการพยาบาลไดสอดคลองกับแผนการดูแลรักษาของทีม
สุขภาพ 

4.27 .57 ดี 

ระบุความตองการดูแลอยางเรงดวนของผูปวยในแผนการพยาบาล
ได 

4.27 
 

.60  ดี 

รวบรวมขอมูลการเจ็บปวยของผูปวยเพื่อประเมินปญหาและความ
ตองการการพยาบาล 

4.24 .67 ดี 

กําหนดขอวินิจฉัยทางการพยาบาลไดตามปญหาและความ
ตองการของผูปวย 

4.19 
 

.62 
 

ดี 
 

ปรับปรุงแผนการพยาบาลไดอยางตอเนื่องและเหมาะสมกับปญหา
ของผูปวย 

4.18 
 

.63 
 

ดี 

สมาชิกในทีมการพยาบาลรวมกันประเมินผลทางการพยาบาล 4.18 .64 ดี 
รวม 4.22 .52 ดี  

 
  จากตารางที่ 5 พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาลโดยรวม อยูในระดับดี 
( X  = 4.22) เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับดีทุกขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยดีที่สุดคือ ขอ
ที่ 1 วางแผนการพยาบาลไดสอดคลองกับแผนการดูแลรักษาของทีมสุขภาพ ( X  = 4.27) และขอที่ 
2 ระบุความตองการดูแลอยางเรงดวนของผูปวยในแผนการพยาบาลได ( X  = 4.27) รองลงมาคือ 
ขอที่ 3 รวบรวมขอมูลการเจ็บปวยของผูปวยเพื่อประเมินปญหาและความตองการการพยาบาล 
( X  = 4.24) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 5 ปรับปรุงแผนการพยาบาลไดอยางตอเนื่องและ
เหมาะสมกับปญหาของผูปวย ( X  = 4.18) และขอที่ 6 สมาชิกในทีมการพยาบาลรวมกัน
ประเมินผลทางการพยาบาล ( X  = 4.18)      
 
 
 
 
 



    

66 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการ ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน จําแนกเปนรายขอ  
  
ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน      X  SD ระดับ 

ใหการพยาบาลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉินไดอยางถูกตอง
เหมาะสม 

4.27 
 

.63 
 

ดี 

ใชเครื่องมือและอุปกรณชวยชีวิตในหนวยงานไดอยางถูกตอง 
รวดเร็ว 

4.14 .71 ดี 
 

มีความสุขุมรอบคอบเมื่อใหการพยาบาลผูปวยในภาวะวิกฤตและ
ฉุกเฉิน 

4.13 
 

.71 
 

ดี 
 

ดูแลภาวะจิตใจของผูปวยและครอบครัวในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน
ได 

3.97 
 

.72 
 

ดี 
 

รวม  4.12 .59  ดี  
 
   จากตารางที่ 6 พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉินโดยรวม อยูในระดับดี 
( X  = 4.12) เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับดีทุกขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอที่ 
1 ใหการพยาบาลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉินไดอยางถูกตองเหมาะสม ( X  = 4.27) รองลงมา
คือ ขอที่ 2 ใชเครื่องมือและอุปกรณชวยชีวิตในหนวยงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว ( X  = 4.14) และ
ขอที่ 3 มีความสุขุมรอบคอบเมื่อใหการพยาบาลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน ( X  = 4.13) และ
ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 4 ดูแลภาวะจิตใจของผูปวยและครอบครัวในภาวะวิกฤตและ
ฉุกเฉินได ( X  = 3.97) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



    

67 
ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการ ดานการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ จําแนกเปนรายขอ  
 
ดานการ ติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ      X  SD ระดับ 

ส่ือสารทางวาจาและลายลักษณอักษรกับทีมการพยาบาลเพื่อให
เกิดความเขาใจตรงกันในการพยาบาล 

4.18  
 

.67 
 

ดี 
 

อธิบายขั้นตอนการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวยและครอบครัวกอน
ใหการพยาบาล 

4.12 
 

.70 
 

ดี 
 

ใชโอกาสขณะทําการพยาบาลสรางสัมพันธภาพกับผูปวยและ
ครอบครัว 

4.07 
 

.72 
 

ดี 
 

ทบทวนความเขาใจของผูปวยและครอบครัวอยูเสมอเพื่อใหเขาใจ
แผนการรักษาพยาบาล 

4.00 .70 ดี 

รวม 4.09  .59  ดี  
 
   จากตารางที่ 7 พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพโดยรวม อยูในระดบั
ดี ( X  = 4.09) เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับดีทุกขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยดีที่สุดคือ 
ขอที่1 ส่ือสารทางวาจาและลายลักษณอักษรกับทีมการพยาบาลเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันใน
การพยาบาล ( X  = 4.18) รองลงมาคือ ขอที่ 2 อธิบายขั้นตอนการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวยและ
ครอบครัวกอนใหการพยาบาล ( X  = 4.12) และขอที่ 3 ใชโอกาสขณะทําการพยาบาลสรางสัมพันธ
ภาพกับผูปวยและครอบครัว ( X  = 4.07) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 4 ทบทวนความ
เขาใจของผูปวยและครอบครัวอยูเสมอเพื่อใหเขาใจแผนการรักษาพยาบาล 
( X  = 4.00) 
     
 
 
 
 
 
 
 



    

68 
ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการ ดานการสอนและการใหความรวมมือ จําแนกเปนรายขอ  
 

ดานการสอนและการใหความรวมมือ      X  SD ระดับ 
อธิบายการปฏิบัติตนที่ชวยสงเสริมการมีสุขภาพดีแกผูปวยและ
ครอบครัว 

4.00 
 

.70 
 

ดี 
 

สอนและแนะนําการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ ใหแกผูปวยและ
ครอบครัวไดอยางเหมาะสม 

3.95 
 

.69 
 

ดี 
 

เลือกใชวิธีการและอุปกรณการสอนไดเหมาะสมกับผูปวยแตละราย 3.83  .74 ดี 
ประเมินผลความรวมมือของผูปวยและครอบครัวเมื่อไดรับการสอน 3.74 .76 ดี 
รวม 3.87   ..63 ดี 

 
  จากตารางที่ 8 พบวา  การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานการสอนและการใหความรวมมือโดยรวม อยูในระดับดี ( X  = 
3.87) เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับดีทุกขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยดีที่สุดคือ ขอที่ 1 
อธิบายการปฏิบัติตนที่ชวยสงเสริมการมีสุขภาพดีแกผูปวยและครอบครัว ( X  = 4.00) รองลงมาคือ 
ขอที่ 2 สอนและแนะนําการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพใหแกผูปวยและครอบครัวไดอยาง
เหมาะสม ( X  = 3.95) และขอที่ 3 เลือกใชวิธีการและอุปกรณการสอนไดเหมาะสมกับผูปวยแตละ
ราย ( X  = 3.83) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 4 ประเมินผลความรวมมือของผูปวยและ
ครอบครัวเมื่อไดรับการสอน ( X  = 3.74) 
   
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



    

69 
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการ ดานการเปนผูนํา จําแนกเปนรายขอ   
 

การเปนผูนาํ X  SD ระดับ 
เปดโอกาสใหสมาชิกในทีมการพยาบาลแสดงความคิดเห็นเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

4.14 .65 ดี 

ใหกําลังใจสมาชิกทีมการพยาบาลใหปฏิบัติงานตามหนาที่
ความรับผิดชอบไดอยางเต็มที่                

4.09     .63  ดี 

มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกสมาชิกในทีมการ
พยาบาลไดเหมาะสม 

4.07  .66  ดี 

สนับสนุนใหผูปวยและครอบครัวมีสวนรวมในการวางแผนการ
พยาบาลที่เหมาะสมสําหรับผูปวย                                           

4.03  .63  ดี 

ใหคําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติงานที่เหมาะสมแกสมาชกิในทมี
การพยาบาล 

4.03  .64 ดี 

รวม 4.07  .53  ดี  
 
จากตารางที่ 9  พบวา  การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานการเปนผูนําโดยรวม อยูในระดับดี ( X  = 4.07) เมื่อ
พิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับดีทุกขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยดีที่สุดคือ ขอที่ 1 เปดโอกาส
ใหสมาชิกในทีมการพยาบาลแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน ( X  = 4.14) รองลงมา
คือ ขอที่ 2 ใหกําลังใจสมาชิกทีมการพยาบาลใหปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบไดอยาง
เต็มที่ ( X  = 4.09) และขอที่ 3 มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกสมาชิกในทีมการพยาบาลได
เหมาะสม ( X  = 4.07) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 4 สนับสนุนใหผูปวยและครอบครัวมี
สวนรวมในการวางแผนการพยาบาลที่เหมาะสมสําหรับผูปวย ( X  = 4.03) และขอที่ 5 ให
คําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติงานที่เหมาะสมแกสมาชิกในทีมการพยาบาล ( X  = 4.03) 
   

 
 

 
  
 



    

70 
ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  

ดานการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ จําแนกเปนรายขอ  
 

การพัฒนาตนเองทางวิชาชพี X  SD ระดับ 
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลอยางเครงครัด 4.27 .61 ดี 
แสวงหาความรูใหมๆมาใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ 

3.87 .65 ดี 

แสวงหาโอกาสในการเรียนรูเพื่อนําความรูนั้นมาประยุกตใชใน
การปฏิบัติงาน 

3.86 .66 ดี 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมและวิชาชีพ 

3.83 .59 ดี 

สรางสรรคนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล 3.39 .67 พอใช 
รวม 3.84 .51 ดี 

 
จากตารางที่ 10 พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพโดยรวม อยูในระดับดี 
( X  = 3.84) เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับดี 4 ขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอที่ 
1 ปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลอยางเครงครัด ( X  = 4.27) รองลงมาคือขอที่ 2 
แสวงหาความรูใหมๆมาใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ ( X  = 3.87) และขอที่ 3 
แสวงหาโอกาสในการเรียนรูเพื่อนําความรูนั้นมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.86) และขอที่
มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด อยูในระดับพอใชคือ ขอที่ 5 สรางสรรคนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาคุณภาพ
ทางการพยาบาล ( X  = 3.39) 

   
 
 
 
 
 
 
 
 



    

71 
ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการ ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ จําแนกเปนรายขอ  
 

การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ      X  SD ระดับ 
บันทึกขอมูลภาวะสุขภาพของผูปวยอยางเปนระบบ 3.94 .69 ดี 
ประมวลขอมูลการปฏิบัติงานที่บันทึกไวใหเกิดประโยชนตอการ
ปฏิบัติงาน 

3.66 .74 ดี 

สืบคนขอมูลดานสุขภาพของผูปวยจากระบบสารสนเทศของ
หนวยงาน 

3.53 .80 ดี 

สืบคนขอมูลและความรูดานสุขภาพจากเครือขายคอมพิวเตอร 3.55 .84 ดี 
นําความรูดานสุขภาพที่ไดจากเครือขายคอมพิวเตอรมาปรับใชใน
หนวยงาน 

3.47 .80 พอใช 

รวม 3.62 .63 ดี 
 

จากตารางที่ 11 พบวา  การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศโดยรวม อยูในระดับดี ( X  
= 3.62) เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับดี 4 ขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยดีที่สุดคือ ขอที่ 1 
บันทึกขอมูลภาวะสุขภาพของผูปวยอยางเปนระบบ ( X  = 3.94) รองลงมาคือ ขอที่ 2 ประมวล
ขอมูลการปฏิบัติงานที่บันทึกไวใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน ( X  = 3.66) และขอที่ 3 สืบคน
ขอมูลและความรูดานสุขภาพจากเครือขายคอมพิวเตอร ( X  = 3.55) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
อยูในระดับพอใชคือ ขอที่ 5 นําความรูดานสุขภาพที่ไดจากเครือขายคอมพิวเตอรมาปรับใชใน
หนวยงาน   ( X  = 3.47) 

   
 

 
 
 
 
 
 
 



    

72 
ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการ ดานการทําวิจัยทางการพยาบาล จําแนกเปนรายขอ  
 

 การทําวิจัยทางการพยาบาล      X  SD ระดับ 
ใหความรวมมือในการใหขอมูลหรือตอบแบบสอบถามแก
ผูทําวิจัยทางการพยาบาล 

4.21  .64  ดี 

นําปญหาที่พบบอยจากการปฏิบัติงานในหนวยงานมาหา
แนวทางแกไขหรือพัฒนาใหดีข้ึน 

3.82  .64  ดี 

เก็บรวบรวมขอมูลทางการพยาบาลเพื่อใชในการวิจัยที่วางแผนไว 3.61  .77  ดี 
นําผลการวิจัยที่เผยแพรแลวมาประยุกตใชในหนวยงาน 3.32   .78 พอใช 
เผยแพรผลงานทางวิชาการหรือวิจัยทางการพยาบาลที่ทําหรือ
อานพบใหกับหนวยงานและสมาชิกในทีมสุขภาพ 

3.28 .84  พอใช 

รวม  3.64  .55 ดี 
 

จากตารางที่ 12 พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานการทําวิจัยทางการพยาบาลโดยรวม อยูในระดบัด ี( X  
= 3.64) เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับดี 3 ขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยดีที่สุดคือ ขอที่ 1 
ใหความรวมมือในการใหขอมูลหรือตอบแบบสอบถามแกผูทําวิจัยทางการพยาบาล ( X  = 4.21) 
รองลงมาคือ ขอที่ 2 นําปญหาที่พบบอยจากการปฏิบัติงานในหนวยงานมาหาแนวทางแกไขหรือ
พัฒนาใหดีข้ึน ( X  = 3.82) ขอที่ 3 เก็บรวบรวมขอมูลทางการพยาบาลเพื่อใชในการวิจัยที่วางแผน
ไว ( X  = 3.61) และขอที่ 4 นําผลการวิจัยที่เผยแพรแลวมาประยุกตใชในหนวยงาน มีคาเฉลี่ยใน
ระดับพอใช ( X  = 3.32) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด อยูในระดับพอใชคือ ขอที่ 5  เผยแพรผลงาน
ทางวิชาการหรือวิจัยทางการพยาบาลที่ทําหรืออานพบใหกับหนวยงานและสมาชิกในทีมสุขภาพ 
( X  = 3.28) 

   
   

 
 
 
 
 



    

73 
ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล 
  ประจําการ จําแนกเปนรายดานและโดยรวม  
 

การมีสวนรวมในงาน      X  SD ระดับ 
อํานาจหนาที่ 3.93  .49  มาก 
ขอมูลขาวสาร 3.60  .49  มาก 
ความรูและทักษะ 3.51  .60  มาก 
สวนแบงรางวัล 3.37   .51 ปานกลาง 
รวม  3.60  .43 มาก 

 
จากตารางที่ 13  พบวา คาเฉลี่ยการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยรวมทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก ( X  
= 3.60) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ มี 3 ดาน อยู
ในระดับมาก โดยมีดานอํานาจหนาที่ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X  = 3.93) รองลงมา คือ ดานขอมูล
ขาวสาร และดานความรูและทักษะ ( X  = 3.60) และดานสวนแบงรางวัล อยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X  = 3.37)         
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการมีสวนรวมในงานของพยาบาล

ประจําการ ดานอํานาจหนาที่ จาํแนกเปนรายขอ 
  

อํานาจหนาที ่       X  SD ระดับ 
สามารถมอบหมายงานใหกับสมาชิกในทีมการพยาบาลได
อยางเหมาะสมเมื่อเปนหัวหนาเวร 

4.07 .58 มาก 

มีสวนรวมในการวางแผนใหการพยาบาลไดอยางเหมาะสม
กับผูปวยแตละราย 

4.03 .61 
 

มาก 

มีสวนรวมกับสมาชิกทีมการพยาบาลในการตัดสินใจ
แกปญหาการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

3.95 .57 
 

มาก 

เสนอความคิดเห็นเพื่อเลือกวิธีการปฏิบัติการพยาบาลที่มี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับผูปวย รวมกับสมาชิกในทีม
การพยาบาล 

3.90 .60 มาก 

มีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม
การพยาบาล 

3.74 .66 มาก 

รวม 3.93 .49 มาก 
 

จากตารางที่ 14  พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัด 
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานอํานาจหนาที่โดยรวม อยูในระดับมาก ( X  = 3.93) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับมากทุกขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอที่1  
สามารถมอบหมายงานใหกับสมาชิกในทีมการพยาบาลไดอยางเหมาะสมเมื่อเปนหัวหนาเวร ( X  
= 4.07) รองลงมาคือ ขอที่ 2 มีสวนรวมในการวางแผนใหการพยาบาลไดอยางเหมาะสมกับผูปวย
แตละราย  (X = 4.03) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 5 มีสวนรวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมการพยาบาล (X = 3.74 )  
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการมีสวนรวมในงานของพยาบาล

ประจําการ ดานขอมูลขาวสาร จําแนกเปนรายขอ  
 

ขอมูลขาวสาร   X  SD ระดับ 
ไดรับขอมูลขาวสารที่มีความถูกตองชัดเจนตอการนําไปใชใน
การปฏิบัติงาน 

3.79 .60 
 

มาก 

ไดรับทราบนโยบายการปฏิบัติงานอยางชัดเจนเปนลาย
ลักษณอักษร 

3.74 .64 มาก 

ไดรับทราบขอมูลขาวสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ 

3.58 .70 มาก 

ไดนําแนวคิดใหมๆ ที่มีการเผยแพรเกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพการปฏิบัติงาน เสนอตอสมาชิกในทีมการพยาบาล 

3.52 .68 มาก 

นําเสนอขอมูลเกี่ยวกับเทคโนโลยีสมัยใหม ที่สามารถนํามาใช
ในการปฏิบัตงิานตอสมาชิกในทีมการพยาบาล 

3.41 .70 ปานกลาง 

รวม 3.60 .49 มาก 
 

จากตารางที่ 15  พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัด 
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานขอมูลขาวสารโดยรวม อยูในระดับมาก ( X  = 3.60) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับมาก 4 ขอ และขอที่มีคาเฉลี่ย มากที่สุดคือ ขอที่ 
1 การไดรับขอมูลขาวสารที่มีความถูกตองชัดเจนตอการนําไปใชในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.79) 
รองลงมาคือ ขอที่ 2 ไดรับทราบนโยบายการปฏิบัติงานอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร   (X = 
3.74) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดอยูในระดับปานกลางคือ ขอที่ 5 นําเสนอขอมูลเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีสมัยใหม ที่สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานตอสมาชิกในทีมการพยาบาล (X = 3.41)  
 
 
 
 

 
 
 
 



    

76 
ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการมีสวนรวมในงานของพยาบาล 

ประจําการ ดานความรูและทักษะ จําแนกเปนรายขอ  
  

ความรูและทกัษะ   X  SD ระดับ 
สนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนความรูเพื่อปรับปรุงคุณภาพ
การปฏิบัติงาน 

3.73 .64 มาก 

มีโอกาสเขารวมประชุมวิชาการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
ในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ 

3.66 .71 
 

มาก 

ไดรับการฝกอบรมทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงาน เพื่อ
เพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

3.52 .76 มาก 

ไดรวมเสนอความคิดเห็นในการกําหนดเนื้อหาและการจดัการ
ฝกอบรมความรูและทักษะใหม ใหแกสมาชิกในทีมการ
พยาบาล 

3.37 .81 ปานกลาง 

มีสวนรวมในการตัดสินใจนําผลการวิจัยมาใช ในการ
ปฏิบัติงานการพยาบาล 

3.28 .83 ปานกลาง 

รวม 3.51 .60 มาก 
 

จากตารางที่ 16  พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัด 
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานความรูและทักษะโดยรวม อยูในระดับมาก ( X  = 
3.51) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขอที่ 1 การสนับสนุนใหมีการ
แลกเปล่ียนความรูเพื่อปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน ( X  = 3.73) รองลงมาคือ ขอที่ 2 มีโอกาส
เขารวมประชุมวิชาการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ ( X  = 3.66)    
และขอที่ 3 ไดรับการไดรับการฝกอบรมทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู
และทักษะในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ (X = 3.52) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 5 มี
สวนรวมในการตัดสินใจนําผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติงานการพยาบาล (X = 3.28)  

    
 
 
 
 
 



    

77 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการมีสวนรวมในงานของพยาบาล

ประจําการ ดานสวนแบงรางวัล จาํแนกเปนรายขอ  
  

สวนแบงรางวลั   X  S.D ระดับ 
มีความภาคภูมิใจและยินดีกับความสําเร็จของทีมงานการ
พยาบาล 

3.91 .61 มาก 

จากการทุมเทในการปฏิบัติงานรวมกันทานไดรับผลตอบแทน
อยางเหมาะสมและยุติธรรม 

3.32 .73 ปานกลาง 

ทุกคนในทีมการพยาบาลไดรับทราบการเลื่อนขั้นเงินเดือน
อยางเปนลายลักษณ 

3.30 .85 ปานกลาง 

ไดรับการชื่นชมจากหนวยงานเมื่อประสบความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

3.29 .59 ปานกลาง 

มีสวนรวมในการใหความเห็นเพื่อการพิจารณาความดี
ความชอบของเพื่อนรวมงาน 

3.06 .85 ปานกลาง 

รวม 3.37 .51 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 17  พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสงักัด 
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานสวนแบงรางวัลโดยรวม อยูในระดับปานกลาง  
( X  = 3.37) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง 4 ขอ และขอที่มีคาเฉลี่ย
มากที่สุดคือ ขอที่ 1 มีความภาคภูมิใจและยินดีกับความสําเร็จของทีมงานการพยาบาล ( X  = 
3.91) รองลงมาคือ ขอที่ 2  จากการทุมเทในการปฏิบัติงานรวมกันไดรับผลตอบแทนอยาง
เหมาะสมและยุติธรรม ( X  = 3.32) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 5 มีสวนรวมในการให
ความเห็นเพื่อการพิจารณาความดีความชอบของเพื่อนรวมงาน ( X  = 3.06)  
 
 
 
 
      
  
 
 



    

78 
ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาล 

ประจําการ  จําแนกเปนรายดานและโดยรวม 
       

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน   X  SD ระดับ 
 ความพึงพอใจในการทํางาน 4.13 .48  สูง  
 ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ 3.96  .49  สูง  
 ความตองการการแขงขัน 3.70  .46  สูง  
รวม  3.93  .41 สูง 

 
จากตารางที่ 18  พบวา คาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยรวมทั้ง 3 ดาน อยูในระดับสูง ( X  = 
3.93) และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ในแตละดานมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทั้งหมด โดย
ดานความพึงพอใจในการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 4.13) รองลงมาคือ ดานความตองการ
ทํางานใหเสร็จสมบูรณ ( X  = 3.96) และดานความตองการการแขงขัน มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X  = 
3.70)                    

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



    

79 
ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาล 

ประจําการ ดานความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกเปนรายขอ  
  

ความพึงพอใจในการทํางาน       X  SD ระดับ 
มุงมั่นกับการทํางานเพื่อใหผลการปฏิบัติงานออกมาดีที่สุด 4.27 .56 สูง 
ตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ 4.22 .57 สูง 
สนใจเรียนรูงานเพื่อชวยเพิ่มความชํานาญในการปฏิบัติงาน 4.18 .58 สูง 
มุงมั่นที่จะปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อใหเกิดประโยชนตอ
องคกรอยางตอเนื่อง 

4.13 .58 สูง 

ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอยางสม่ําเสมอ 3.85 .63 สูง 
รวม 4.13 .48 สูง 

 
จากตารางที่ 19 พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม อยูใน
ระดับสูง ( X  = 4.13) เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับสูงทุกขอ และขอที่มีคาเฉลี่ย
มากที่สุดคือ ขอที่ 1 มุงมั่นกับการทํางานเพื่อใหผลการปฏิบัติงานออกมาดีที่สุด ( X  = 4.27) 
รองลงมาคือ ขอที่ 2 ตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ ( X  = 4.22)   
และขอที่ 3 สนใจเรียนรูงานเพื่อชวยเพิ่มความชํานาญในกปฏิบัติงาน ( X  = 4.18) และขอที่มี
คาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 5 ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอยางสม่ําเสมอ ( X  = 3.85)    

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



    

80 
ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาล 

ประจําการ ดานความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ จําแนกเปนรายขอ  
  

ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ       X  SD ระดับ 
ภูมิใจเมื่อไดทํางานที่ตองใชความรูความสามารถ เพื่อใหงาน
ประสบความสําเร็จ 

4.10 .57 สูง 

มีความพยายามที่จะฟนฝาอุปสรรคในงานที่ยาก 3.96 .60 สูง 
ชอบทํางานที่สามารถคิดและตัดสินใจดวยตนเอง เพื่อ 
ความสําเร็จของงาน 

3.94 .63 สูง 

ภูมิใจที่ไดรับมอบหมายใหทาํงานที่ทาทายความสามารถ 3.94 .64 สูง 
มุงมั่นทํางานที่มีความยุงยากซับซอนใหสําเร็จ 3.89 .61 สูง 
รวม 3.96 .49 สูง 

 
จากตารางที่ 20  พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณโดยรวม 
อยูในระดับสูง ( X  = 3.96) เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับสูงทุกขอ และขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ขอที่ 1 ภูมิใจเมื่อไดทํางานที่ตองใชความรูความสามารถเพื่อใหงานประสบ
ความสําเร็จ ( X  = 4.10) รองลงมาคือ ขอที่ 2 มีความพยายามที่จะฟนฝาอุปสรรคในงานที่ยาก ( X  
= 3.96) และขอที่ 3 ชอบทํางานที่สามารถคิดและตัดสินใจดวยตนเองเพื่อความสําเร็จของงาน และ
ขอที่ 4 ภูมิใจที่ไดรับมอบหมายใหทํางานที่ทาทายความสามารถ ( X  = 3.96) และขอที่มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุดคือ ขอที่ 5 มุงมั่นทํางานที่มีความยุงยากซับซอนใหสําเร็จ ( X  = 3.89)        
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ตารางที่ 21 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาล 

ประจําการ  ดานความตองการการแขงขัน  จําแนกเปนรายขอ  
  

ความตองการการแขงขัน       X  SD ระดับ 
จะรูสึกสบายใจเมื่อทํางานไดดีทัดเทียมกับผูอ่ืน 3.93 .57 สูง 
จะใชความพยายามมากขึ้นเมื่อตองทํางานแขงขันกับผูอ่ืน 3.75 .62 สูง 
จะกําหนดมาตรฐานในการทํางานใหสูงกวาที่ผานมา 3.73 .61 สูง 
มุงมั่นทํางานในสถานการณที่มีการแขงขันกับผูอ่ืน 3.43 .62 ปานกลาง 
รวม 3.70 .46 สูง 

 
จากตารางที่ 21  พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ดานความตองการการแขงขันโดยรวม อยูในระดับสูง 
( X  = 3.70) เมื่อพิจารณารายขอพบวา มีคาเฉลี่ยในระดับสูง 3 ขอ และขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 
ขอที่ 1 จะรูสึกสบายใจเมื่อทํางานไดดีทัดเทียมกับผูอ่ืน ( X  = 3.93) รองลงมาคือ ขอที่ 2 จะใช
ความพยายามมากขึ้นเมื่อตองทํางานแขงขันกับผูอ่ืน ( X  = 3.75) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 
ขอที่ 4 มุงมั่นทํางานในสถานการณที่มีการแขงขันกับผูอ่ืน ( X  = 3.43)                  
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมใน

งาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  

 
ตารางที่ 22 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานระดับ

การศึกษา ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  

 

                ตัวแปร                          คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพนัธ (r) p – value ระดับ 

ความสัมพันธ 
ระดับการศึกษา          .15   .00 มีความสมัพนัธ  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน            .16            .00 มีความสมัพนัธ 
การมีสวนรวมในงาน                                .46 .00 ปานกลาง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน               .51 .00 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 22   แสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษาและดาน

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .15 และ .16 ตามลําดับ) จึงสนับสนุนสมมุติฐานการ
วิจัยขอ 1 ที่วา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ สวนการมีสวนรวมในงานและ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .46 และ .51 ตามลําดับ) จึง
สนับสนุนสมมุติฐานการวิจัยขอ 2 และ 3 ที่วา การมีสวนรวมในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ   
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน และสรางสมการ 

พยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุขกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 23 – 24) 

 
ตารางที่ 23  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณที่ไดรับการ 

คัดเลือกเขาสูสมการถดถอย กับการปฏิบัตานของพยาบาลประจําการ อํานาจ 
การพยากรณ (R2) และอํานาจการพยากรณเพิ่มข้ึน (R2 change)    

   
ลําดับข้ันตัวแปรพยากรณ              R             R2                  R2             F              p -  Value  
                                                                                      change                                           
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน           .517        .268               .268          126.475         .00  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน           .549        .302               .034            74.533         .00 
การมีสวนรวมในงาน                                                                                  

 
จากตารางที่ 23  ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละขั้นตอนพบวา ตัวแปร

พยากรณที่เขาสมการถดถอยมี 2 ตัวแปร คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และการมีสวนรวมในงาน 
สวนตัวแปร ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมสามารถนํามาเขาสมการถดถอย
ได เพราะผลจากการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป พบวา ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานถูกตัดออกไป แสดงวา ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ไมมีผลตออํานาจการทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกดั
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  

ข้ันที่ 1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล โดย
อํานาจการพยากรณ (R2) เทากับ .268 นั่นคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน มีความแปรปรวนรวมกับ
การปฏิบัติงานของพยาบาล รอยละ 26.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ข้ันที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ การมีสวนรวมในงาน พบวา อํานาจการทํานายเพิ่มข้ึนเปน 
.302 (R2= .302) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน การมี
สวนรวมในงาน มีความแปรปรวนรวมกับการปฏิบัติงานของพยาบาล ไดรอยละ30.2 โดยมีความ
แปรปรวนเพิ่มข้ึน 3.4 (R2 change = .034) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

เนื่องจากคา F-test = 126.475 มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 แสดงวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใน
งาน และการมีสวนรวมในงาน รวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ     
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ตารางที่ 24 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนน 

มาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาล   
  
       ตัวแปรพยากรณ                    b              SE.bb             Beta            t              p -  Value    
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน               .375          .057               .373           6.541           .00 
การมีสวนรวมในงาน                      .225          .055               .234           4.100          .00  
                   Constant                   1.650        .188                 -               8.759         .00  
                    R =  .549                   R2 = .302               F  = 74.533      
                                                                                   P – value = .00 
 
 จากตารางที่ 24 เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน น้ําหนักสูงสุดในการพยากรณ การปฏิบัติงานของพยาบาล 
(Beta = .373) รองลงมาคือ การมีสวนรวมในงาน (Beta = .234) ซึ่งคา t-test ทั้ง 2 คา มี
นัยสําคัญที่ระดับ .05 แสดงวา สัมประสิทธิ์การทํานายทั้ง 2 คา มีประสิทธิภาพในการทํานายได 
โดยสามารถสรางสมการพยากรณ การปฏิบัติงานของพยาบาล ไดดังนี้   
 สมการในรูปคะแนนดิบ 
  y    =   1.650 * + .375 * แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน + .225 *  การมีสวนรวมในงาน     
  
 สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  
     
 Z   =   .373 * Z แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน + .234 * Z  การมีสวนรวมในงาน 
 
   



 บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธเชิงทํานาย (Prediction Correlation Studies) 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ และศึกษาตัวแปรที่รวมกันพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร    

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ป ข้ึนไป 
จํานวน 348 คน ที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 
8 แหง ประกอบดวย โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลเลิดสิน 
โรงพยาบาลสงฆ สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี สถาบันประสาทวิทยา สถาบันมะเร็ง
แหงชาติ และสถาบันโรคผิวหนัง ซึ่งไดจากการสุมอยางงาย โดยเลือกพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน ไดแก แผนกอายุรกรรม ศัลยกรรม กุมารเวชกรรม หอผูปวยหนัก หอ
ผูปวยตา หู คอ จมูก  ลักษณะกลุมตัวอยางสวนใหญ มีอายุระหวาง 31 – 35 ป สําเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรี และปฏิบัติงานนาน 6 – 10 ป ข้ึนไป 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 สวนดังนี้  
สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  จํานวน 5 ขอ 
สวนที่ 2 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน ผูวิจัยดัดแปลงจากแบบสอบถามการมีสวน

รวมในงานที่สรางโดย อรพินท ตราโต (2546) และขนิษฐา ไตรปกษ (2548) ตามแนวคิดการมีสวน
รวมในงานของ Cummings and Worley (2005) ประกอบดวย 4 ดาน คือ อํานาจหนาที่ ขอมูล
ขาวสาร ความรูและทักษะ และสวนแบงรางวัล รวมขอคําถามทั้งหมด จํานวน 20 ขอ มีลักษณะ
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

สวนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถาม
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ พัชมน อนโต (2546) และพิมผกา ไชยยาเลิศ (2548) ซึ่งสรางจากแนวคิด
ของ Spence and Helmreich (1983) ประกอบดวยขอคําถาม 3 ดาน คือ ดานความพึงพอใจใน
การทํางาน ดานความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ และดานความตองการการแขงขัน รวมขอ
คําถามทั้งหมด จํานวน 14 ขอ มีลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ   
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สวนที่ 4 แบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาล ผูวิจัยสรางตามแนวคิดของ Schwiran 

(1978), กองการพยาบาล (2539), ฟาริดา อิบราฮิม (2541), และสภาการพยาบาล (2545)  
ประกอบดวย 8 ดาน คือ การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต
และฉุกเฉิน การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ การสอนและการใหความรวมมือ การเปน
ผูนํา การพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และการทําวิจัยทางการพยาบาล 
รวมขอคําถามทั้งหมด จํานวน 38 ขอ มีลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ   

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา โดยผูทรงคุณวุฒิ 5 

คน แลวนําไปคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content validity index) หรือ CVI โดย
แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และแบบสอบถาม
การปฏิบัติงานของพยาบาล ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาเทากับ .89, 86 .93 ตามลําดับ 
หลังจากนั้นนําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี จํานวน 
30 คน วิเคราะหหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการมีสวนรวม
ในงาน แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และแบบสอบถามการปฏิบัติของพยาบาลเทากับ 
.91, .91 และ 95 ตามลําดับ 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล ทําโดยติดตอผูรับผิดชอบประสานงานของแผนกงานวิจัยใน

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร ทั้ง 8 แหง หลังจากไดรับการอนุมัติ
จากคณะกรรมการวิจัยของแตละสถาบันแลว ผูวิจัยไดติดตอกับผูประสานงาน เพื่อนัดวันและเวลา
ในการแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยทําการแจกและเก็บแบบสอบถามกลุมตัวอยางคืน
ดวยตนเอง โดยเริ่มเก็บขอมูลตั้งแตวันที่ 23 พฤษภาคม 2551 ถึงวันที่ 15 สิงหาคม 2551 รวม
ระยะเวลา 12 สัปดาห ไดรับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณครบถวน จํานวน 348 ชุด ครบตาม
จํานวนที่สงไปทั้งหมด   

 
การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน 
(Stepwise multiple regression analysis)   
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สรุปผลการวิจัย 
 1. กลุมตัวอยางในการวิจัยเปนพยาบาลประจําการ สวนมากมีอายุ 31–35 ป (รอยละ 
24.4) สถานภาพสมรสโสด (รอยละ 52.9) ระดับการศึกษาปริญญาตรี/เทียบเทา (รอยละ 90.5) มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในชวงเวลา 6-10 ปมากที่สุด (รอยละ 29.6) 
 2. การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับดี ( X =3.93, SD=.41) และเมื่อพิจารณารายดาน 
พบวาทุกดานอยูในระดับดี โดยที่การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
( X =4.22, SD=.52) รองลงมา คือ การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน การติดตอส่ือสารและ
การสรางสัมพันธภาพ และการเปนผูนํา ( X = 4.12, 4.09 และ 4.07 ตามลําดับ)     
 3. ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  

4. การมีสวนรวมในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 
.46 และ .51 ตามลําดับ) 
 5. ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ตัวแปรพยากรณที่เขาสมการถดถอยมี 2 ตัวแปร คือ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน มีอํานาจการพยากรณเทากับ .268 (R2=.268) เมื่อเพิ่มตัวพยากรณการ
มีสวนรวมในงานเขาไป คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มข้ึนเปน .302 (R2 = .302) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวา 
ตัวพยากรณที่มีคา Beta สูงสุด คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน (Beta = .373) รองลงมา คือ การมี
สวนรวมในงาน (Beta = .234) โดยสามารถสรางสมการพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ ในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 
 สมการในรูปคะแนนดิบ 
 y  = 1.650 * + .375 * แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน + .225 * การมีสวนรวมในงาน 
  
 สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

Z  = .373 * Z แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน + .234 * Z การมีสวนรวมในงาน                                               
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อภิปรายผลการวิจัย 
  จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สามารถอภิปรายผลการวิจัยเรียงลําดับตามวัตถุประสงคการ
วิจัย ดังนี้  

1. การศึกษาระดับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  

การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับดี ( X =3.93, SD=.41) สอดคลองกับการศึกษาของ รังสิมา 
ศรีสุพรรณ (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางการนิเทศของหัวหนาหอผูปวย คุณลักษณะของ
งาน กับการปฏิบัติงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ มีคาเฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับดี ( X =4.26, 
SD=.34) อธิบายไดวา บทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร มีหนาที่ในดานการสงเสริม ปองกันรักษา และฟนฟูสุขภาพ โดยการผสมผสาน
ความรู ทักษะ ประสบการณ และความรับผิดชอบตามขอบเขตวิชาชีพ แตเนื่องจากสถานการณใน
ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งทางดานสังคม วัฒนธรรม ส่ิงแวดลอม เศรษฐกิจ การเมือง การ
ปกครอง และเทคโนโลยีทางการแพทยมีมากขึ้น ปญหาสุขภาพของผูรับบริการมีความซับซอนมาก
ข้ึน พยาบาลประจําการจึงตองตระหนักและมีความเขาใจเกี่ยวกับสุขภาพมากขึ้น มีความรูและ
ทักษะการปฏิบัติการพยาบาลกวางขวางขึ้น และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  นอกจากนี้ 
สภาการพยาบาล (2544) ไดกําหนดสมรรถนะหลักที่จําเปนของผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล
และการผดุงครรภชัน้หนึ่ง วาจะตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อสรางคุณคาในตนเองและเพิ่ม
สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล จึงทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับดี ( X =3.93, SD=.41)  
 การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ รายดานทุกดาน อยูในระดับดี โดยมีรายละเอียด
ดังนี้  

1.1 ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล พบวา การวางแผนและประเมินผลการ
พยาบาลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับดี ( X =4.22, SD=.52) อธิบายไดวา การวางแผนการพยาบาลจะเปนการออกแบบกิจกรรม
การพยาบาล เพื่อชวยใหผูดูแลสามารถใหการดูแลแกผูเจ็บปวยอยางมีคุณภาพ (พวงทิพย ชัยพิ
บาลสฤษดิ์, 2551) เปนหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลในการวางแผนการพยาบาลให
สอดคลองกับแผนการดูแลรักษาของทีมสุขภาพ การบันทึกการวางแผนการพยาบาลจะสะทอนถึง 
 
 



 

89 
กระบวนการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการอยางตอเนื่อง พยาบาลประจําการตองมีความสามารถใน
การรวบรวมขอมูลการเจ็บปวยของผูปวยไวในแผนการพยาบาล ระบุความตองการดูแลผูปวย
อยางเรงดวนไวในบันทึกแผนการพยาบาล เพื่อใหบุคลากรในทีมสุขภาพไดประเมินปญหาและ
ความตองการชวยเหลือของผูปวยอยางเหมาะสม นําปญหาและความตองการของผูปวยมา
กําหนดเปนขอวินิจฉัยทางการพยาบาล เพื่อหาแนวทางการแกไขปญหาการเจ็บปวยของผูปวยได
ตามปญหาและความตองการของผูปวย เมื่อปญหาและความตองการของผูปวยไมไดรับการแกไข
ตรงจุด พยาบาลประจําการตองมีการปรับปรุงแผนการพยาบาลใหเหมาะสมกับปญหาและความ
ตองการของผูปวยอยางตอเนื่อง และสมาชิกในทีมการพยาบาลตองรวมกันประเมินผลทางการ
พยาบาล ซึ่งจะทําใหสมาชิกในทีมการพยาบาลไดทราบวาผลการดูแลรักษานั้นมีประสิทธิภาพ
เพียงใด เพื่อที่จะไดนํามาปรับปรุงแกไขตอไป สอดคลองกับการศึกษาของ รังสิมา ศรีสุพรรณ  
(2548) พบวา การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล อยูในระดับดี ( X =4.25, SD=.44) 
 1.2 ดานการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน พบวา การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตและ
ฉุกเฉิน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับดี ( X =4.12, SD=.59) ทั้งนี้เปนเพราะวา โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ เปนสถานบริการสุขภาพสําหรับการใหบริการ
ในระดับสูง ทําการตรวจรักษาโรค และใหบริการประชาชนทั่วไป และผูที่มีปญหาสุขภาพที่ซับซอน
ที่ตองใชเครื่องมือ และเทคโนโลยีที่ทันสมัย ประกอบกับเปนโรงพยาบาลที่ตั้งอยูในเมืองใหญ มี
ผูปวยฉุกเฉินและรุนแรงมาเขารับบริการรักษา พยาบาลประจําการตองมีความสามารถในการ
ตัดสินใจแกไขปญหาใหการพยาบาลผูปวยในภาวะวิกฤตและฉุกเฉินไดอยางถูกตอง เหมาะสม      
มีความรูและทักษะในการใชเครื่องมือและอุปกรณชวยชีวิตผูปวยในสถานการณฉุกเฉินไดอยาง
รวดเร็วและถูกตอง นอกจากนี้พยาบาลประจําการจะตองมีความสุขุมรอบคอบในขณะใหการ
พยาบาลผูปวย และเมื่อผูปวยอยูในภาวะวิกฤตและฉุกเฉิน พยาบาลประจําการตองใหการดูแล
ภาวะจิตใจของผูปวยและครอบครัวดวยสัมพันธภาพที่ดี เพื่อใหเกิดความอบอุนใจ ลดความวิตก
กังวล ซึ่งตองใชความรูทางการพยาบาลแบบองครวมผสมผสานกับการพยาบาลผูปวยวิกฤตและ
ฉุกเฉิน สอดคลองกับการศึกษาของ หทยา รัตนโชติ (2546) ที่พบวา การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤต
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับดี ( X =4.20, SD=.49) และ
การศึกษาของ รังสิมา ศรีสุพรรณ (2548) ที่พบวา การดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับดี ( X =4.22, SD=.53)   
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1.3 ดานการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ พบวา การติดตอส่ือสารและการ

สรางสัมพันธภาพของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับดี ( X =4.09, SD=.59) ทั้งนี้เปนเพราะในลักษณะการทํางานของ
พยาบาลนั้นจะสําเร็จลงไดตองอาศัยการทํางานเปนทีม และจําเปนตองมีการติดตอส่ือสารกับ
บุคคลหลายฝาย ซึ่งการติดตอส่ือสารนั้นอาจเปนการติดตอส่ือสารทางวาจาหรือเปนลายลักษณ
อักษร และในการปฏิบัติงานการพยาบาลนั้นพยาบาลจะตองมีการสื่อสารระหวางผูรวมงาน
ดวยกัน เพื่อสรางความเขาใจอันดีตอกัน ชวยสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงาน นําไปสูความพึง
พอใจในงาน และการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับคํากลาวของ Pincus (1986 
อางถึงใน สมจิต หนุเจริญกุล, 2543) ที่วา การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหวางวิชาชีพ กอใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน และเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล สําหรับในการติดตอ
กับผูปวยและครอบครัวหรือผูมารับบริการนั้น พยาบาลตองมีสัมพันธภาพที่ดีทั้งกับผูปวยและ
ครอบครัว เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและมีความไววางใจรวมถึงการใหความรวมมือในกิจกรรม
ตางๆ ในการปฏิบัติงานของพยาบาลควรใหคําอธิบายกับผูปวยและครอบครัวกอนใหการพยาบาล
ทุกครั้ง เพื่อสรางความเขาใจใหตรงกันระหวางพยาบาลกับผูปวยในการรักษาพยาบาล มีการ
ทบทวนความเขาใจของผูปวยและครอบครัวอยูเสมอเพื่อใหเขาใจแผนการรักษา พยาบาลใช
โอกาสขณะทําการพยาบาลสรางสัมพันธภาพกับผูปวยและครอบครัว โดยมุงไปที่การดูแลความ
เจ็บปวย ใหโอกาสผูปวยไดระบายความรูสึก เขาใจปญหาของตนเองและแกไขปญหาของตนเอง
ได ตลอดจนชวยใหผูปวยเกิดการเรียนรูในการปฏิบัติตนที่เหมาะสม และสามารถอยูในสังคม
ภายนอกได สอดคลองกับการศึกษาของ รังสิมา ศรีสุพรรณ (2548) ที่พบวา การติดตอส่ือสารและ
การสรางสัมพันธภาพของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข อยู
ในระดับดี ( X =4.33, SD=.44)   
 1.4 ดานการสอนและการใหความรวมมือ พบวา การสอนและการใหความรวมมือของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี 
( X =3.87, SD=.63) ทั้งนี้เปนเพราะวา ในการปฏิบัติงานของพยาบาลนั้น ตองใหบริการแก
ประชาชนทุกระดับและทุกดาน โดยมีการใหบริการทั้งดานการรักษาพยาบาล การปองกันโรค การ
สงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพแกผูปวย ครอบครัว และชุมชน จากหนาที่ดังกลาว จะเห็นได
วา พยาบาลประจําการมิไดมีหนาที่เพียงการดูแลผูปวยใหไดรับความสุขสบายเทานั้น แตจะ
รวมถึงการสอน การแนะนําเกี่ยวกับการปฏิบัติตนที่ชวยสงเสริมหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ 
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เพื่อการมีสุขภาพที่ดีทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคมแกผูปวยและครอบครัว และการ
ที่พยาบาลประจําการไดใหการดูแลผูปวยอยางใกลชิด ทําใหมีโอกาสไดทราบถึงปญหาและความ
ตองการของผูปวยแตละราย พยาบาลสามารถนําขอมูลนั้นมาวิเคราะหและจัดการสอนใหแก
ผูปวยและญาติ โดยเลือกใชอุปกรณและวิธีการสอนใหเหมาะสมกับผูปวยแตละรายหรือแตละ
กลุมตามความเหมาะสม และมีการประเมินผลการสอนและการใหความรวมมือของผูปวยและ
ญาติหลังการสอนทุกครั้ง เพื่อใชในการปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนในครั้งตอไป เพื่อใหเกิด
ประโยชนแกผูปวยและญาติใหไดรับความรูอยางถูกตอง สอดคลองกับการศึกษาของ หทยา รัตน
โชติ (2546) ที่พบวา การสอนและการใหความรวมมือของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับดี ( X =4.02, SD=.56) และการศึกษาของ รังสิมา ศรีสุพรรณ 
(2548) ที่พบวา การสอนผูปวยและญาติของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับดี ( X =4.09, SD=.50)   

1.5 ดานการเปนผูนํา พบวา การเปนผูนําของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี ( X =4.07, SD=.53) ทั้งนี้เปนเพราะวา 
ลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการมีกิจกรรมหลากหลาย มีการทํางานรวมกับสห
สาขาวิชาชีพ ตองติดตอกับบุคคลหลายฝายในเวลาเดียวกัน เชน ผูปวย ญาติผูปวย ประชาชน
ทั่วไป แพทย และเจาหนาที่ในทีมสุขภาพ ประกอบกับพยาบาลประจําการตองรับบทบาทเปน
หัวหนาเวร (Incharge) ผูนําทีมการพยาบาล (Team Leader) ดังนั้นพยาบาลประจําการจึงตอง
แสดงพฤติกรรมผูนําอยางเดนชัด ในดานความสามารถในการบริหารทีมและการจูงใจผูรวมทีมให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ พยาบาลประจําการตองมีความสามารถในการ
มอบหมายงานใหกับสมาชิกในทีมการพยาบาลไดอยางเหมาะสมเมื่อรับผิดชอบเปนหัวหนาทีม
การพยาบาล และเมื่อสมาชิกในทีมการพยาบาลเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการ
ก็สามารถใหคําปรึกษาแนะนําที่เหมาะสมแกสมาชิกในทีมการพยาบาลได รวมถึงใหโอกาสกับ
สมาชิกในทีมการพยาบาลแสดงความคิดเห็นรวมกันเมื่อมีปญหาในหนวยงานหรือการปฏิบัติการ
พยาบาล เพื่อหาแนวทางแกไขและปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน อีกทั้งใหกําลังใจสมาชิกทีมการ
พยาบาลเมื่อมีปญหาหรือเกิดความทอแทในการปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการตองสามารถจูงใจ
ใหสมาชิกในทีมการพยาบาลสามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบได และพยาบาลประจําการ
ควรใหการสนับสนุนใหผูปวยและครอบครัวมีสวนรวมในการวางแผนการใหการพยาบาลที่
เหมาะสมสําหรับผูปวย เพื่อใหเกิดความรวมมือในการใหการพยาบาลและเกิดประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของ หทยา รัตนโชติ (2546) ที่พบวา การเปนผูนําของพยาบาล 
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ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับดี ( X =4.10, SD=.47) และการศึกษาของ
รังสิมา ศรีสุพรรณ (2548) ที่พบวา การเปนผูนําของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับดี ( X =4.23, SD=.40)   

1.6 ดานการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ พบวา การพัฒนาตนเองทางวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี ( X =3.84, 
SD=.51) ทั้ งนี้ เปนเพราะพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร มีความรับผิดชอบผลการกระทําของตน ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ 
แสวงหาโอกาสในการเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง มีความสนใจใฝหาความรูและขวนขวายในการ
พัฒนาตนเอง จึงเปนสิ่งกระตุนจูงใจใหพยาบาลมีความสามารถในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
(McCormick and Ilgen, 1985) เหตุผลที่พยาบาลมีการปฏิบัติงานในดานนี้สูง เนื่องจาก
คุณลักษณะของวิชาชีพการพยาบาลที่ใหบริการเกี่ยวกับคน ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงตาม
สภาพแวดลอม เชน ภาวะเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความกาวหนาทางเทคโนโลยีตางๆ จึงจําเปน
ที่พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนศูนยกลางความ
เจริญในทุกดาน จะตองมีการพัฒนาตนเองใหเปนผูมีความรูความสามารถในทางวิชาชีพที่มี
คุณภาพทันสมัย ทันกับเหตุการณและเทคโนโลยีใหมๆ โดยหมั่นศึกษาหาความรูใหมๆ เพิ่มเติม 
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวิชาชีพ รวมกับการปรับ
บทบาทของตนใหเหมาะสมกับสภาวการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สอดคลองกับ
การศึกษาของ หทยา รัตนโชติ (2546) ที่พบวา การพัฒนาตนเองดานวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับดี ( X =4.21, SD=.43) และการศึกษาของ 
รังสิมา ศรีสุพรรณ (2548) ที่พบวา การพัฒนาตนเองดานวิชาชีพของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับดี ( X =4.45, SD=.41)   
 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การพัฒนาตนเองทางวิชาชีพ ดานการสรางสรรคนวัตกรรม
เพื่อการพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยูในระดับพอใช ( X =3.39, SD=.67) ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา 
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร มีภาระงานมาก  
ทําใหไมมีเวลาและโอกาสในการนําความคิดมาสรางสรรคเพื่อใหเกิดสิ่งใหมๆ หรือกระบวนการ
ใหม เพื่อใหเกิดความทันสมัยในการปฏิบัติงานการพยาบาล และเพื่อการพัฒนาคุณภาพทางการ
พยาบาล   
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 1.7 ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ พบวา การใชเทคโนโลยีสารสนเทศของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี ( X =3.62, 
SD=.63) ทั้งนี้เปนเพราะวา ปจจุบันมีการนําเทคโนโลยีมาใชกันมากในทุกองคการ รวมไปถึง
องคการสุขภาพ ซึ่งมีบทบาทอยางมากมายทั้งในดานการบริหาร บริการ รวมไปถึงการศึกษาและ
วิจัย ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความพึงพอใจทั้งแกผูใหและผู รับบริการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิที่ตองใชขอมูลขาวสารในการ
จัดบริการดานสาธารณสุขใหแกผู รับบริการ พยาบาลประจําการจําเปนตองใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในการสืบคนขอมูลดานสุขภาพของผูปวยจากระบบสารสนเทศของหนวยงาน สืบคน
ขอมูลและความรูดานสุขภาพจากเครือขายคอมพิวเตอร และนําความรูดานสุขภาพที่ไดจาก
เครือขายคอมพิวเตอรมาปรับใชในหนวยงาน รวมทั้งการบันทึกขอมูลภาวะสุขภาพของผูปวยอยาง
เปนระบบ สอดคลองกับการศึกษาของ หทยา รัตนโชติ (2546) ที่พบวา การใชเทคโนโลยี
สารสนเทศทางการพยาบาลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับ
ดี ( X =3.70, SD=.66)    

  เมื่อพิจารณารายขอ พบวา การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานการนําความรูดานสุขภาพ
ที่ไดจากเครือขายคอมพิวเตอรมาปรับใชในหนวยงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับพอใช  ( X =3.47, SD=.80) ทั้งนี้อาจเปน
เพราะวา พยาบาลประจําการสวนใหญมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศไดนอย จึง
ไมสามารถสืบคนขอมูลความรูดานสุขภาพมาปรับใชได สวนพยาบาลประจําการที่สามารถสืบคน
ขอมูลไดก็ไมทราบวาจะนํามาปรับใชในหนวยงานไดอยางไร     
 1.8 ดานการทําวิจัยทางการพยาบาล พบวา การทําวิจัยทางการพยาบาล ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี ( X =3.64, 
SD=.55) ทั้งนี้เปนเพราะวา  จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 พ.ศ. 2545-
2549 ไดกําหนดนโยบายเปนแนวทางการพัฒนาใหมีการสงเสริม สนับสนุน และดําเนินการวิจัย 
โดยพัฒนาระบบบริหารจัดการวิชาการวิจัยดานสุขภาพที่เอ้ือตอนักวิชาการและนักวิจัย ในการ
สรางและพัฒนาองคความรูดานสุขภาพ เนนการสรางและประสานการมีสวนรวมและเครือขาย
ภาคีสุขภาพในการพัฒนาระบบวิจัย นักวิจัย และงานวิจัย พัฒนาระบบการเผยแพรขอมูลขาวสาร
ดานการวิจัยและองคความรู เพื่อใหสาธารณชนเขาถึง และสามารถนําไปใชประโยชนได 
โดยสะดวก  (คณะกรรมการอํานวยการจัดทําแผนพัฒนาการสาธารณสุข ฉบับที่ 9, 2544: 45) 
ดังนั้นพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ตองมีการ
ตื่นตัวตอการสรางและพัฒนาองคความรูดานสุขภาพอยูเสมอ โดยมีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น   
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และเมื่อพบปญหาทางสุขภาพในหนวยงาน พยาบาลตองนําปญหามาหาแนวทางแกไขและพฒันา
ใหดีข้ึน เก็บรวบรวมขอมูลทางการพยาบาลเพื่อนํามาใชในการวิจัย และเมื่อมีบุคลากรทางการ
พยาบาลขอทําการเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย พยาบาลประจําการตองใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถาม และพยาบาลประจําการตองเปนผูที่มีความใฝรู โดยอานผลงานวิจัยทางการ
พยาบาลอยูเสมอ และนํามาเผยแพรใหกับสมาชิกในทีมสุขภาพ      
 จากการพิจารณารายขอ พบวา พยาบาลประจําการไดนําผลการวิจัยที่มีการเผยแพรแลว
มาประยุกตใชในระดับพอใช และพยาบาลประจําการมีการอานผลงานวิจัยนอย คาเฉลี่ยรายขอ 
จึงพบวาอยูในระดับพอใช ( X =3.32 และ3.28 ตามลําดับ) อาจเปนเพราะวา พยาบาลกลุม
ตัวอยางรอยละ 90.5 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งยังขาดความชํานาญและทักษะในการทํา
วิจัย ขาดแรงจูงใจ ไมเห็นความจําเปนในการทําวิจัย ขาดการสนับสนุนอยางจริงจัง ประกอบกับมี
ภาระงานประจําที่หนักและใชเวลาเกือบทั้งหมดกับการทํางานประจํา สอดคลองกับการศึกษาของ 
พัชรี สายสดุดี (2544) พบวา พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ดานการทําวิจัย
ทางการพยาบาล อยูในระดับปานกลาง ( X =3.24)       
 
2. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  
 2.1 ระดับการศึกษากับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
 ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (r=.15) จึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอ 1 ที่วา ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษามี
ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการนั้น อธิบายไดวา การศึกษาจะ
สงเสริมการเรียนรู ทําใหมีการคิดอยางเปนระบบ มีเหตุผลและมีความเขาใจในสิ่งตางๆ สามารถ
แกปญหาตางๆไดดี โดยเฉพาะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานการพยาบาล การที่พยาบาลประจําการที่
ไดรับการศึกษาสูงขึ้น จะถายทอดความรู ความคิด และความสามารถ ทําใหมีสติปญญาในการ
พิจารณาสิ่งตางๆ อยางมีเหตุผลมากขึ้น และยิ่งถาเปนความรูความเขาใจในวิชาการเฉพาะสาขา 
ยิ่งทําใหบุคคลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย การศึกษาของ วรดา ขายแกว (2542) 
พบวา วุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร การศึกษาของ สมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) พบวา 
ปจจัยสวนบุคคล ดานวุฒิการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนา
พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 
 



 

95 
  2.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 ที่วา
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
Robbin (1998) กลาววา ระยะเวลาในการทํางานของบุคคลจะมีผลตอการทํางาน คือ ผูอาวุโสใน
การทํางานมากกวาจะมีผลงานดีกวาบรรดาผูที่มีอาวุโสนอยกวา เนื่องจากมีประสบการณในการ
ทํางาน ซึ่งเปนปจจัยอยางหนึ่งที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานที่ดีได 
 
3. ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการ
ปฏิบั ติ งานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร 
 3.1 ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ   
 การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .38) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 
2 ที่วา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา การมีสวนรวมในงาน ดานสวนแบงรางวัล มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
( X =3.24) อธิบายไดวา สวนแบงรางวัล คือ รางวัลที่เปนปจจัยภายนอก ไดแก เงินเดือน การเลื่อน
ข้ัน การสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน และปจจัยภายใน คือ ความภาคภูมิใจและยินดีกับ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงานเปนปจจัยสําคัญของการเกิดประสิทธิภาพใน
องคการ พยาบาลจะทุมเทในการปฏิบัติงานเมื่อไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม และทุก
คนในทีมการพยาบาลควรที่จะไดรับทราบผลการเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปนลายลักษณอักษร 
ในทางปฏิบัติพยาบาลไมมีโอกาสไดรับทราบการเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปนทางการ และไมมีสวน
รวมในการพิจารณาความดีความชอบ ผูที่ตัดสินในการพิจารณาความดีความชอบคือ หัวหนาหอ
ผูปวย เมื่อพยาบาลประจําการทํางานประสบความสําเร็จ มีนอยครั้งมากที่ผูบังคับบัญชาจะให
ความชื่นชม ทําใหขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน จากการศึกษาพบวา คาเฉลี่ยดานสวนแบง
รางวัล อยูในระดับปานกลางเกือบทุกขอ แสดงใหเห็นวา พยาบาลประจําการยังมีความตองการ
ดานสวนแบงรางวัลอยูมาก  
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 3.2 ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ 
     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .41) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ขอที่ 2 ที่วา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ อธิบายไดวา เมื่อพยาบาลประจําการมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ซึ่งไดแก ความพึง
พอใจในการทํางาน ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ และความตองการการแขงขันแลว การ
ปฏิบัติงานของพยาบาลจะดีตามไปดวย ทั้งนี้เพราะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานเปนความตองการ
ของบุคคลที่จะกระทํากิจกรรมโดยมุงใหเกิดความสําเร็จในงาน โดยมีความพึงพอใจในงาน 
พยายามแขงขันกับผูอ่ืน แมจะเผชิญกับปญหาอุปสรรค หรือความยากลําบากก็สามารถหาวิธีการ
ตางๆ เพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในงานจนประสบความสําเร็จได ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน
เปรียบเสมือนพลังผลักดันใหบุคคลกาวไปขางหนา และพัฒนาตนเองอยูเสมอ พฤติกรรมของผูมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีความทะเยอทะยาน การมุงแขงขัน และพยายามปรับปรุงตนเองใหดข้ึีน 
(Lindgren, 1967) มีความตองการที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อใหตนเองมีความรู ความสามารถ และ
ทักษะที่จะทํางานใหไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการปฏิบัติงานนั้นพยาบาลตองเผชิญกับปญหา
และอุปสรรคนานัปการ เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จ และ
ชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานั้นมีประสิทธิผลเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด (สรอยตระกูล 
อรรถมานะ, 2545) สอดคลองกับการศึกษาของ พัชมน อนโต (2546) ที่ศึกษา ความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร กับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r=.42) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05         
     
4. ตัวแปรที่สามารถพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  
 ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน และการมีสวนรวมในงาน สามารถรวมกัน
พยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันอภิปรายความ
แปรปรวนการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 30.2 (R2=30.2 ตารางที่ 24) ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัยขอ 3 จากผลการศึกษาดังกลาว สามารถอธิบายไดดังนี้ 
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 4.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน จากผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน เปน
ปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร (Beta =.373 ตารางที่ 24) อธิบายไดวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน 
เปนความปรารถนาหรือความตองการของบุคคลที่ตั้งใจและเต็มใจทํางานดวยความมุงมั่น และ
ทุมเททํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหผลงานออกมาดีที่สุด การศึกษาครั้งนี้ พบวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง ( X =3.93, SD= .41) แสดงวา 
พยาบาลประจําการ มีความตองการที่จะปฏิบัติงานใหดีที่สุด เพื่อความสําเร็จของงาน จะมีความ
เพียรพยายาม อันจะนําไปสูการปฏิบัติงานการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จึงทําใหการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของ พิมผกา ไชยยาเลิศ 
(2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางการนิเทศของหัวหนาหอผูปวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย พบวา แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับสูง ( X =3.94, SD=.52) นั่นคือ พยาบาลประจําการที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานจะสงผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในระดับสูงดวย    
  4.2 การมีสวนรวมในงาน จากผลการศึกษาพบวา การมีสวนรวมในงาน เปนปจจัยที่มี
ความสําคัญรองลงมาจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน ซึ่งสามารถสงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร (Beta =.234 
ตารางที่ 24) อธิบายไดวา การมีสวนรวมในงานของบุคลากรขึ้นอยูกับการเปดโอกาสของผูบริหาร
หรือรูปแบบของการบริหาร ซึ่งผูบริหารควรเปดโอกาสและสงเสริมใหบุคลากรเขามามีสวนรวมใน
การทํางาน ดังที่ Cummings and Worley (2005) กลาวไววา การเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามี
สวนรวมในการตัดสินใจและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
ในดานการปฏิบัติงาน การศึกษาครั้งนี้ พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ อยูใน
ระดับมาก ( X =3.60, SD= .43) แสดงวา พยาบาลประจําการไดเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ
ของหนวยงานและองคการ ไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
การไดรับรูขอมูลขาวสารเพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงาน การเขารับการอบรมเพื่อเพิ่มความรูและ
ทักษะการปฏิบัติงาน และมีสวนรวมในการไดรับผลประโยชนจากการปฏิบัติงาน จึงทําใหการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยูในระดับดี ( X =3.93, SD= .41)            
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ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะทั่วไป 

จากผลการวิจัยความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ โดยมีสาระสําคัญดังนี้ 

1. จากผลการวิจัยที่พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ อยูในระดับดี แตเมื่อ
พิจารณารายดาน พบวา ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ซึ่งผลจากการ
พิจารณารายขอ พบวา การนําความรูดานสุขภาพที่ไดจากเครือขายคอมพิวเตอรมาปรับใชใน
หนวยงาน  อยูในระดับปานกลาง  แสดงใหเห็นวา  พยาบาลประจําการสวนมากยังไมมี
ความสามารถในการใชคอมพิวเตอรเพื่อสืบคนขอมูลตางๆจากระบบเครือขาย ดังนั้นผูบริหารควร
สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลไดมีการเรียนรูการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมากยิ่งขึ้น   
เพื่อเปาหมายขององคกรที่มุงสูความเปนเลิศ 

2. จากผลการวิจัยที่พบวา การมีสวนรวมในงาน อยูในระดับมาก แตเมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา ดานสวนแบงรางวัลมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด และจากการศึกษารายขอ พบวา เกือบทุกขอใน
ดานสวนแบงรางวัล มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา พยาบาลประจําการ
ตองการที่จะมีสวนรวมในการไดรับผลประโยชนจากการปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม ทั้งปจจัย
ภายนอกและปจจัยภายใน ซึ่งผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่องนี้ เพราะมีผลตอการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการอยางมาก เปนการสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรพยาบาลอยางหนึ่ง   

3. จากผลการวิจัยที่พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน อยูในระดับสูง แตเมื่อพิจารณาราย
ขอ พบวา ความมุงมั่นทํางานในสถานการณที่มีการแขงขัน อยูในระดับตํ่าสุด แสดงใหเห็นวา 
พยาบาลไมชอบที่จะทํางานเพื่อการแขงขันกับผูอ่ืน แตจะทํางานประจําใหดีที่สุดเทานั้น นั่นคือ
พยาบาลสวนมากยังไมมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานจะมี
ความมุงมั่นทํางานจนประสบผลสําเร็จ แมจะพบกับปญหาและอุปสรรคก็จะไมยอทอ ดังนั้น
ผูบริหารควรมีการสงเสริมและกระตุนใหบุคลากรพยาบาลในองคการ เกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใน
การทํางาน เพื่อทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการมีประสิทธิภาพมากขึ้น   
  
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 1. การพัฒนาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 2. การพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข  



 
รายการอางอิง 
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                                                                      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 
                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
                                                     พฤศจิกายน 2550 
 
เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน  ผูอํานวยการโรงพยาบาลเซนหลุยส 
ส่ิงที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
                       2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         
 
            เนื่องดวย นางสาวกุลญนาท ผองแผว นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย
ที่ผานการรับรองคุณภาพ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางเพ็ญจันทร แสนประสาน ผูจัดการฝายการพยาบาล เปน
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป 
         
          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
            ขอแสดงความนับถือ 
 
     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน                      นางเพ็ญจันทร แสนประสาน 
งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 
อาจารยที่ปรึกษา              ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต                           นางสาวกุลญนาท ผองแผว โทร. 08-6558-2597 
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ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 
                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
                                                     พฤศจิกายน 2550 
 
เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน  คณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
ส่ิงที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
                       2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         
 
            เนื่องดวย นางสาวกุลญนาท ผองแผว นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย
ที่ผานการรับรองคุณภาพ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ อาจารย ดร. สุธิดา มาสุธน อาจารยงานการพยาบาลกุมาร
เวชศาสตร ภาควิชาการพยาบาลศาสตร เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
เครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
         
          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
            ขอแสดงความนับถือ 
 
     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน                      นางละมัยพร โลหิตโยธิน 
งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 
อาจารยที่ปรึกษา              ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต                           นางสาวกุลญนาท ผองแผว โทร. 08-6558-2597 
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ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 
                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
                                                     พฤศจิกายน 2550 
 
เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน  ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
ส่ิงที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
                       2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         
 
            เนื่องดวย นางสาวกุลญนาท ผองแผว นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย
ที่ผานการรับรองคุณภาพ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางสาวเรวดี ศิรินคร ผูชวยผูอํานวยการดานที่ปรึกษาเปน
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป 
         
          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
            ขอแสดงความนับถือ 
 
     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน                      นางสาวเรวดี ศิรินคร 
งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 
อาจารยที่ปรึกษา              ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต                           นางสาวกุลญนาท ผองแผว โทร. 08-6558-2597 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอทดลองใชเครื่องมือในการทําวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัย 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือรับรองการวจิัยในมนุษย 
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ภาคผนวก ฉ  
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
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ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล 
 
ตาราง เปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty 

(1989) กับการสัมภาษณพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลศูนยที่ผานการรับรองคุณภาพ 
 
วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคของ Cooke and 
Lafferty  (1989) 

วัฒนธรรมองคการแบบ
ส ร า ง ส ร ร ค  โ ด ย ก า ร
สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ 

สรุป  วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรค 

1. การมุงเนนความสําเร็จ 
หมายถึง องคการที่ ลักษณะ
การทํางานที่ใหความสําคัญใน
การปฏิบัติงาน เนนการ
ตั้งเปาหมายซึ่งเปนเปาหมายที่
มีความทาทายแตสามารถ
ปฏิบัติได โดยการกําหนด
แผนงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
บุคลากรปฏิบัติงานดวยความ
กระตือรือรน มีการกําหนด
เปาหมายรวมกัน และประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนด 
 
 
2.การมุงเนนสัจการแหงตน 
ห ม า ย ถึ ง  อ ง ค ก า ร ใ ห
ค ว า มสํ า คั ญ ใ น ก า ร ริ เ ร่ิ ม
สรางสรรคงาน โดยเนนที่
คุณภาพของงานมากกว า
ปริมาณ ความสําเร็จของงาน
มาพรอมกับความกาวหนาของ 

- มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธ
กิจของหนวยงานรวมกัน 
- มีการกําหนดเปาหมาย การ
ทํางานชัดเจน 
- มีการกําหนดตัวชี้วัดรวมกัน 
- มีการทํางานเปนทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- มี ก า ร ส ง เ ส ริ ม ก า ร ริ เ ร่ิ ม
สรางสรรคในการทํางาน 
- มีการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน เชน การใหรางวัล หรือ
เกียรติบัตรแกผูปฏิบัติงาน 
 

การมุ ง เนนความสํ า เ ร็ จ 
หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการวาบุคลากรในหอ
ผูปวยใหความสําคัญในการ
ปฏิบัติงานตามหลักวิชาการ
และมาตรฐานวิชาชีพ  การ
กําหนดตัวชี้วัดคุณภาพการ
บริการ ปฏิบัติงานที่ เนนการ
ตั้ ง เปาหมาย  มีการกําหนด
แผนงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ที่มีความทาทายแตสามารถ
ปฏิบัติได ปฏิบัติงานดวยความ
กระตือรือรน และงานประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดไว 
การมุงเนนสัจการแหงตน 
หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการวาการใหบริการ
ทางการพยาบาลในหอผูปวย  
มีเปาหมายการทํางานที่สอด 
คลองกับวิ สัยทัศน  พันธกิจ  
ของหนวยงาน โดยเนนที 
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วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคของ Cooke and 
Lafferty  (1989) 

วัฒนธรรมองคการแบบ
ส ร า ง ส ร ร ค  โ ด ย ก า ร
สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ 

สรุป วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรค 

บุคลากรและบุคลากรได รับ
ผลตอบแทนและมีความสุขใน
การปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. การมุงเนนบุคคลและการ
สนับสนุน หมายถึง องคการ
ใ ห ค ว า ม สํ า คั ญ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานโดยวิธีการบริหาร
จัดการแบบมีสวนรวม หัวหนา
ใหความสําคัญกับบุคลากร ให
การสนับสนุนการในการปฏิบัติ 
งาน เปดโอกาสใหมีการ
สรางสรรคผลงาน และเผยแพร
ผลงานแกผูอ่ืน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- มีการบริหารงานแบบมีสวน
รวม 
- มีการสงเสริมการเรียนรูทั้ง
ภายในและภายนอก 
-  มีการเปดโอกาสในการเสนอ
ผลงานทั้งภายในและภายนอก
หนวยงาน 
- มีการประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากร 
- มีการประเมินการทํางาน
อยางยุติธรรม 
- มีสวัสดิการแกบุคลากร เชน 
ของเยี่ยมเมื่อเจ็บปวย  งาน
แตงงาน งานศพ 
 
 

คุณภาพของงานมากกว า
ป ริมาณ  ได รั บกา รพัฒนา
ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  มี
อิ ส ร ะ ใ น ก า ร พั ฒ น า ก า ร
ปฏิบัติงานของหนวยงาน ให
ค ว า มสํ า คัญ ใ น ก า ร ริ เ ร่ิ ม
สรางสรรคงาน ความสําเร็จ
ข อ ง ง า น ม า พ ร อ ม กั บ
ค ว ามก า ว หน า  ทุ ก คน ไ ด
ผลตอบแทนและมีความสุขใน
การทํางาน 
การมุงเนนบุคคลและการ
สนับสนุน หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลประจําการวา
บุ ค ล า ก ร ใ น ห อ ผู ป ว ย ใ ห
ความสําคัญในการปฏิบัติงาน 
โดยวิธีการบริหารจัดการแบบมี
สวนรวม หัวหนาหอผูปวยให 
ความสําคัญกับบุคลากร ให
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
มีระบบการติดตอส่ือสารใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพชัดเจนและทั่วถึง  
เปดโอกาสใหมีการสรางสรรค
ผลงาน  และเผยงานใหแก
บุคคลอื่น ใหการดูแลเอาใจใส
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน   
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วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคของ Cooke and 
Lafferty  (1989) 

วัฒนธรรมองคการแบบ
ส ร า ง ส ร ร ค  โ ด ย ก า ร
สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ 

สรุปวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรค 

4. การมุงเนนไมตรีสัมพันธ 
ห ม า ย ถึ ง  อ ง ค ก า ร ใ ห
ความสําคัญกับสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล มีความเปนมิตร 
เปดเผยเปนกันเอง และมีความ
ไวตอความรูสึกพึงพอใจของซึ่ง
กันและกันของสมาชิกในทีม 
 

- มีระบบพี่เลี้ยงสําหรับ
เจาหนาที่ใหม 
- มีความเอื้ออาทรกัน 
- มี การจั ดงานสั งสรรค ใน
โอกาสตางๆในหนวยงาน เชน 
วันปใหม วันเกิด 
- มีแนวทางการประสานงานที่
ชัดเจน 
 

การมุ งเนนไมตรีสัมพันธ 
หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการวาบุคลากรในหอ
ผูปวย ใหความสําคัญกับสัม
พันธภาพระหวางบุคคล  มี
ความเปนมิตร  ใหการดูแล
ช ว ย เ ห ลื อ ซึ่ ง กั น แ ล ะ กั น  
ยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและ
กันในการปฏิบัติงาน เปดเผย
เปนกันเอง มีกิจกรรมสรางสัม
พันธภาพที่ ดี ในหน วยงาน  
และบรรยากาศในการทํางานที่
อบอุน เขาใจซึ่งกันและกัน 
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เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม  
   เนื่องดวยดิฉนั  นางวราทิพย  ละออง    นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑติ  คณะพยาบา
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพือ่เสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ปจจัยคัด
สรรที่สัมพันธกับ การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร”  โดยมี  รศ. ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพนิ  อังสุโรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ  ซ่ึงในการทําวทิยานิพนธนี้จะสําเร็จลุลวงได จําเปนตองไดรับขอมูลจากทานในการ
ตอบแบบสอบถาม คําตอบของทานจะเก็บเปนความลับและนําไปใชในการวิเคราะหทางสถิติ และ
การแปลผลขอมูลในภาพรวม จะไมมกีารอางถึงตัวบุคคลไมวากรณใีดๆ  ผูวิจัยจึงขอใหทาน
พิจารณาตอบแบบสอบถามโดยอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามแตละสวน และตอบคําถาม
ทกุขอตามความเปนจริง เพื่อใหผลของการศึกษาที่ไดเกดิประโยชนสูงสุดตอการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาลตอไป    
  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่ งวาจะได รับความรวมมือจากทานเปนอยางดี   และ
ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
 
 
       ขอแสดงความนับถือ 
 
       (นางวราทิพย   ละออง) 
        นิสิตคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 
 
 

 
 
 
 

แบบสอบถามงานวิจยั 
เร่ือง  ปจจัยคดัสรรที่สัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 

    โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร 
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  แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   

กับประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ 

 
คําชี้แจง 
1.  แบบสอบถามชุดนี ้ประกอบดวยขอคําถาม 4  ตอน คือ 
   ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล   
 ตอนที่ 2   แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย   
           ตอนที่ 3   แบบสอบถามความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ 
    หัวหนาหอผูปวย   
           ตอนที่ 4  แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   
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เลขที่  □□□□ 
 

 
ตอนที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 
  
คําช้ีแจง  โปรดเติมขอความในชองวางที่เวนไวและทําเครื่องหมาย  • ลงใน � หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับ
ตัวทานในปจจุบัน 
 

1.  อายุ  ................. ป  (จํานวนเต็ม) 
 
2. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 

□     ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรีหรือปริญญาตรี 
□     ปริญญาโท 
□     ปริญญาเอก 
 

3. ประสบการณการทํางาน  ............................  ป  (จํานวนเต็ม) 
 
4. แผนกที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน  (ระบุ)  .............................................. 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  •  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความ
จริงมากที่สุดเพียงขอละ  1  เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑดังนี้ 

 5  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมากที่สุด 
 4  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมาก 
 3  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงปานกลาง 
 2  หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอย 
 1   หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2  1 

1. หอผูปวยของทานกําหนดวิสัยทัศน  พันธกิจเปนลายลักษณอักษรที่
สอดคลองกับองคการไวอยางชัดเจน 

     

…………………………………………………………………………………      
…………………………………………………………………………………      
………………………………………………………………………………….      
…………………………………………………………………………………      
…………………………………………………………………………………      
………………………………………………………………………………….      
…………………………………………………………………………………      
…………………………………………………………………………………      
………………………………………………………………………………….      
…………………………………………………………………………………      
…………………………………………………………………………………      
………………………………………………………………………………….      
…………………………………………………………………………………      
…………………………………………………………………………………      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
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ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถในการบรหิารคณุภาพ 

ทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 

 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  •  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความ
จริงมากที่สุดเพียงขอละ  1  เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑดังนี้ 

 5  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมากที่สุด 
 4  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมาก 
 3  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงปานกลาง 
 2  หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอย 
 1   หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

1. หัวหนาหอผูปวยสามารถจัดกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางสัมพันธภาพกับ
บุคลากรในหอผูปวย 

     

………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
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ตอนที่  4  แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 

 
 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  •  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความ
จริงมากที่สุดเพียงขอละ  1  เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑดังนี้ 

 5  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมากที่สุด 
 4  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมาก 
 3  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงปานกลาง 
 2  หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอย 
 1   หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

1. บุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติตามหลักวิชาการ  และมาตรฐานวิชาชีพ      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

19. ทานมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกสมาชิก 
ในทีมการพยาบาลไดเหมาะสม 

     

………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางวราทิพย  ละออง   เกิดวันที่  16  มิถุนายน 2498  สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตร  
จากวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  พุทธชินราช  พิษณุโลก เมื่อปการศึกษา 2540 หลังสําเร็จ
การศึกษาไดเขารับราชการ  ตําแหนงพยาบาลประจําการงานการพยาบาลผูปวยนอก  สถาบัน
สุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี และไดเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2547 
ปจจุบันรับราชการตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 หนวยงานบริการผูปวยนอก สถาบันสุขภาพเด็ก
แหงชาติมหาราชินี 
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