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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ภาวะผันแปรทางเศรษฐกิจ ความกาวหนาทันสมัยทางเทคโนโลยี ทําใหองคการที่ให
บริการดานสุขภาพในประเทศไทยตื่นตัวในการปรับปรุงคุณภาพการใหบริการ  เนื่องจากระแสของ
ผูบริโภคและผูประกอบวิชาชีพตางก็มีความตองการและคาดหวังบริการที่มีคุณภาพสูงขึ้นเรื่อยๆ  
องคการหรือหนวยงานใดไมใสใจในการปรับปรุงคุณภาพปลอยใหคุณภาพบริการตกต่ําลง  ยอมสง
ผลกระทบทางลบตอภาพลักษณขององคการ (งามจิตต  จันทรสาธิต, 2539: 146) ประกอบกับ
ปจจุบันมีปญหาการขาดอัตรากําลังของบุคลากรพยาบาล  ทําใหคุณภาพการพยาบาลไมดีเทาที่
ควร  มีปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ปญหาดานมนุษยสัมพันธของพยาบาล  เชน  การติดตอส่ือ
สารกับผูปวยและญาติ  รวมทั้งผูที่เกี่ยวของ  เนื่องจากพยาบาลมีจํานวนนอย  ภาระงานหนัก  ทํา
ใหเกิดความเครียดสูง  กําลังใจในการทํางานลดลง (วิจิตร  ศรีสุพรรณ  และคณะ,  2540: 121)  
กอใหเกิดความรูสึกลมเหลว  ไมพึงพอใจในงานที่ตนเองทํา (ชวลี  แยมวงษ  และคณะ, 2538: 68) 
และความเครียดจากการทํางาน  ความไมพึงพอใจ  ทําใหแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลต่ํา
ลง (Gilles, 1994: 358) นอกจากนี้ระดับความพึงพอใจของบุคลากรยังสัมพันธกับการปฏิบัติงานที่
มีงานบริการหลายๆอยางที่บุคลากรตองมีการปฏิสัมพันธกับผูใชบริการ (Noe et al., 2000: 364)

ความพึงพอใจจึงเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารทุกระดับพึงสราง  และปลูกฝงใหมีในองคการ
ของตน  เพราะความพึงพอใจในการทํางานเปนเสมือนกุญแจหรือหัวใจของการทํางานอยางมีประ
สิทธิภาพ (อรุณ  รักธรรม, 2522: 212) ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติที่มี
ตองาน  ซึ่งสามารถประเมินออกมาไดวาบุคคลชอบหรือไมชอบในงาน  ประกอบดวย  ลักษณะงาน  
โอกาสกาวหนาในงาน  การนิเทศ  สิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน  สภาพการทํางาน  การติดตอส่ือสาร  รางวัล
ที่ไมใชเงิน  ประโยชนเกื้อกูล  และผูรวมงาน (Spector, 1997: 8)  ถาบุคลากรใดในองคการไมมี
ความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงาน  และการปฏิบัติงานมีคุณภาพลด
ลง  หากองคการมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง  ก็มีผลดีตอการปฏิบัติงาน (ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน,  2544: 121)  นอกจากนี้ยังมีปจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ    ในงาน
เชน การใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายวางแผนและดําเนินงานภายในหนวยงาน  
โดยใชทักษะความรูความสามารถ  ความคิดสรางสรรคในการทํางานของบุคลากร    (ยงยุทธ  เกษ
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สาคร, 2541) ระบบงานที่องคกรจัดขึ้นเพื่อเอื้ออํานวยในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  เชน  การให
อิสระทางความคิดและการปฏิบัติงานในการวางแผนหรือโครงการตางๆ  การเปดโอกาสใหเจาหนา
ที่เขามีสวนรวมในองคการทั้งทางดานการวิเคราะหปญหาตางๆ  การวางแผน  การติดตามและ
ประเมินผล  จะทําใหเจาหนาที่เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  และลักษณะงานที่ทาทาย  
ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน (สุรัชต
มสัทธนทวี, 2538)

ผูปฏิบัติงานเมื่อมีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณการทํางานมากขึ้นตามไปดวย และ
ประสบการณการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 
2544: 124) ซึ่งพบวาผูเร่ิมทํางานใหมในชวงปแรกความพึงพอใจในงานจะมีระดับสูงและคอยๆลด
ลง  แลวหลังจากนั้นจึงคอยๆเพิ่มข้ึนอีกเมื่อมีประสบการณการทํางานมาก  มีความรูความชํานาญ
ในงานจนทําใหเกิดความพึงพอใจในงานตามไปดวย (Halloran and Benton, 1987: 97)  และ
บุคคลที่ทํางานในองคการจนเกิดความชํานาญในงานมากขึ้นจะไมอยากเปลี่ยนงาน                  
(พงศ  หรดาล, 2540: 46) สอดคลองกับการศึกษาของยุทธพงษ  ขวัญชื้น (2538) ที่พบวา  อายุ
และประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  เขมารดี  มาสิงบุญ (2534)  
ที่พบวาพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน นอกจากนี้
นพพรพงศ  วองวิทยการ (2539) ศึกษาพบวา  อายุ  และประสบการณการทํางานเปนตัวแปรที่
พยากรณความพึงพอใจในงาน

การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการสื่อสารแบบสองทางอยางตอเนื่องระหวาง          
ผูปฏิบัติและผูบริหารโดยตรง  ในการกําหนดความคาดหวังที่ชัดเจน  และทําความเขาใจเกี่ยวกับ
งานที่ตองทํา (Bacal, 2000: 3) การบริหารการปฏิบัติงานจะชวยในการกําหนดนโยบาย  วิธีการ  
และการปฏิบัติ  โดยมีจุดหมายใหการปฏิบัติงานของบุคลากรเกิดการพัฒนาและการริเร่ิม
(Leopold, 2002: 129) วางแผนการเรียนรูที่จะบริหารตนเองใหเชื่อมโยงกับวัตถุประสงคขององค
การ (Armstrong, 2000: 214) และยังเชื่อมโยงกับการประเมินผล  การพัฒนาบุคลากร  และการ
สนับสนุนใหเกิดประสิทธิผลขององคการ  และทําใหบุคลากรพึงพอใจในงาน (Iverson, 2001: 
198) การบริหารผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Armstrong (2001) ประกอบดวย  การใหคุณ
คากับบุคลากร (Valuing people) การใหคาตอบแทนบุคลากร (Paying people) การใหบุคลากรมี
สวนรวมในงาน (Involving people)  และการพัฒนาบุคลากร (Developing people)
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คุณคา (Value) เปนแนวคิดสวนบุคคลหรือของกลุม  ที่มีบทบาทสําคัญในกระบวนการตัด
สินใจ (Rue and Byars, 1995: 62)  มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรม (Robbin, 1998: 133)  
คุณคาของคนพัฒนามาจากวัฒนธรรมซึ่งบุคคลนั้นอาศัยอยู (Carrell, Jennings, and Heavrin,
1997: 99) เกิดขึ้นจากความเชื่อของบุคคล  ความศรัทธาตอส่ิงที่มีประโยชนแกตน (ลวน  สายยศ  
และอังคณา  สายยศ,  2542: 129)  การสรางคุณคาใหบุคลากรจึงเปนการชวยใหบุคลากรประสบ
ความสําเร็จ  ใหความไววางใจและมอบอํานาจ  ใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในเรื่องที่เกี่ยวของ  
และจัดรางวลัใหกับบุคลากร (Armstrong, 2001: 125) จากการศึกษาของสุรัชต  มหัทธนทวี 
(2538) พบวาลักษณะภูมิหลังของเจาหนาที่  ไดแก  การขัดเกลาทางสังคมที่ไดรับการอบรมเลี้ยงดู
จากครอบครัวใหมีความรักความเมตตา  ชวยเหลือเกื้อกูลกัน  หรือตามแนวคําสอนของศาสนาที่
สรางคุณคาใหกับชีวิตเปนปจจัยที่ทีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เมื่อพบวาคุณคาเปน
ตัวกําหนดวิถีทางในการกระทํา  การทราบคุณคาของบุคคลจะชวยใหผูบริหารทราบพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากร  ซึ่งเปนผลใหสามารถจัดระบบ  กําหนดนโยบาย  รวมทั้งการสรางรูปแบบใน
การทํางานใหเสริมสรางและรักษาคุณคาที่ดีตอการมีประสิทธิผลขององคการและความมีสุขภาพ
กายและจิตที่ดีของบุคลากร (สิริอร  วิชชาวุธ, 2544: 190)

การใหคาตอบแทนมีความสัมพันธกับทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ  แตการจูงใจสิ่ง
เดียวไมเพียงพอตอการยอมรับที่จะปฏิบัติงาน  ผลการปฏิบัติงานเกิดจากความพยายามสวน
บุคคลดวย  ดังนั้นในการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการควรใหทั้ง
รางวัลจากภายนอก (Extrinsic reward) และรางวัลจากภายใน (Intrinsic reward) และการทําให
เกิดระบบรางวัลที่ยุติธรรมจะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ  (Gibson, Ivancevich, and 
Donnelly, 2000: 179)  โดยทั่วไปผูบริหารตองแสดงใหผูใตบังคับบัญชาทราบวา  การปฏิบัติอยาง
ไรจึงจะไดรับรางวัลแบบใดเปนสิ่งตอบแทน  ผูปฏิบตัิงานจะแสดงพฤติกรรมตางๆก็ตอเมื่อพฤติ
กรรมเหลานั้นใหผลตอบแทนที่พึงพอใจและทําใหเกิดความสุข  และจะละเวนพฤติกรรมที่ทําใหไม
ไดรับผลตอบแทนอันพึงปรารถนา (สรอยตระกูล  ติวยานนท  อรรถมานะ, 2542: 127)  ระบบ
รางวัลจึงเปนเปาหมายที่ผูบริหารใชจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานใหดีข้ึน (Hellriegel, Slocum, and 
Woodman, 2001: 178) สอดคลองกับการศึกษาของ  นพพรพงศ  วองวิทยการ (2539) ที่พบวา
การใชอํานาจบริหารของหัวหนาหอผูปวยดานอํานาจการใหรางวัลเปนสิ่งที่พยากรณความ                   
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ

การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  เปนผลที่เกิดจากพฤติกรรมสวนบุคคลมากกวาความ
คาดหวังในงาน  บุคคลซึ่งมีสวนรวมในงานนอยจะคิดวางานเปนสิ่งที่ตองทําเพื่อการดํารงชีวิตซึ่ง
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เปนแรงจูงใจภายนอกและจะสนใจนอยหรือไมสนใจจะเรียนรูเพื่อปรับปรุงงาน  สวนบุคคลซึ่งมี
สวนรวมในงานมากจะมีแรงขับความพึงพอใจภายใน  ตองการการเรียนรูเพื่อจะปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Griffin, 1996: 456) และการใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงานทํา
ใหเขาเกิดความรูสึกที่ดีวาเขาไดรับการยกยอง  ซึ่งจะทาํใหบุคลากรอุทิศตนทุมเทกับงานที่ตนมี
สวนรวม (ธงชัย  สันติวงษ, 2540: 175)  จากการศึกษาของวิจิตร  ศรีสุพรรณ และคณะ (2542) 
พบวา  ปจจัยที่สัมพันธกับการทํางานในวิชาชีพคือ  โอกาสในการมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ทํางาน นอกจากนี้การมีสวนรวมในงานยังมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Kreitner and 
Kinicki, 1998: 207)

ในยุคนี้การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความซับซอนมากขึ้น  ตองมีการพัฒนาทีมงาน  วาง
รูปแบบกลยุทธ  รวมท้ังกําหนดมาตรฐานตางๆ ในการบริการและการปฏิบัติงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุ
ประสงคที่วางไว  และการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบไทยๆจะคํานึงถึงระบบอาวุโส  คํานึงถึงจิต
ใจเปนสําคัญ  และมีการบริหารแบบพี่แบบนอง  ดังนั้นกลยุทธการจูงใจบุคลากรที่เนนผลงาน  รูป
แบบคาตอบแทนตางๆ  แรงจูงใจที่ไมใชตัวเงิน  การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน  และการ
บริหารผลการปฏิบัติงานจึงเปนกลยุทธหนึ่งที่ควรนํามาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบไทย 
(นิสดารก  เวชยานนท, 2545)  เพื่อใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติซึ่งเริ่มต้ังแตฉบับ
ที่ 8  และฉบับที่ 9 ที่เนนการบริหารคนเปนหลัก  เพราะคนเปนปจจัยแหงความสําเร็จทุกเรื่อง
(จันทรเพ็ญ  นารินทร  และรังสิยา  นารินทร, 2544: 155)  และ Singer (1990 อางใน  นิสดารก  
เวชยานนท,  2545: 9) กลาววา  การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการในการจัดทํานโยบาย  
โครงการ  กิจกรรมเพื่อตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรในองคการและตอบสนองเปาหมาย
รวมขององคการ  รวมถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการดวย

บุคลากรพยาบาลเปนบุคลากรกลุมใหญในระบบบริการสุขภาพ  เปนบุคลากรทางสุขภาพ
ที่ตองสัมผัสกับผูรับบริการมากที่สุด  เปนกลุมบุคลากรที่สามารถสรางสรรคงานคุณภาพ  และ
ความเจริญกาวหนาขององคการพยาบาลไดอยางดีที่สุด  ทําใหเกิดความจําเปนในการสรางเสริม  
รักษา  และทํานุบํารุงบุคลากรพยาบาลอยางตอเนื่อง  แตยังมีขอสังเกตและการวิพากษถึงความ
สามารถในการปฏิบัติวิชาชีพของบุคลากรพยาบาลโดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานทั้งใน
โรงพยาบาลและในชุมชน  ถึงการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถไปในแนวทางที่สรางความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทางใหกับผูประกอบวิชาชีพพยาบาล  เนื่องจากระบบและรูปแบบการพัฒนาไม
ชัดเจน  แมวากลุมงานการพยาบาลของสถานบริการตางๆ ไดจัดใหมีการประชุมวิชาการหรือการอ
บรมอยูบางในปจจุบัน (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2537: 24) ดังการศึกษาปญหาเกี่ยวกับการ
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พัฒนาบุคลากรพยาบาลของสภากาชาดไทย ของกนิษฐา  ธนสารศิลป (2528)  ที่พบวาผูบริหาร
ทางการพยาบาลสวนใหญรับรูตอสภาพปญหาในการพัฒนาบุคลากร  แตสัดสวนจํานวนผูบริหาร
ทางการพยาบาลที่ตอบวาไดปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรสวนใหญไมตรงกับสัดสวนจํานวน
พยาบาลประจําการที่ตอบวาไดรับกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากรพยาบาลของ
หนวยงานตองกําหนดใหสอดคลองกับเปาหมายการพัฒนาบุคลากรขององคการ  โดยการ
วิเคราะหจากงานที่พยาบาลปฏิบัติดานการบริการ  ความตองการของบุคลากร  และความสัมพันธ
กับการใหรางวัล  การเสริมแรงจูงใจ (Positive reinforcement)  ทําใหเกิดการยอมรับ 
(Recognition) เชนการชมเชยขณะปฏิบัติงาน  หรือการชมเชยดวยจดหมาย  และเกิดความพึงพอ
ใจในงาน  และการพัฒนาบุคลากรยังสัมพันธกับการคงอยูในงาน  การใหรางวัล  การทําใหกาว
หนาในอาชีพตามที่ตองการ (Tomey, 2000: 312)

ปจจุบันโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขไดนํากระบวนการพัฒนาและรับรองคุณ
ภาพโรงพยาบาล (Hospital accreditation) มาใชกํากับและประเมินคุณภาพของการใหบริการ  
และตั้งเปาหมายวาโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขรอยละรอยจะเปนโรงพยาบาลที่ผาน
การรับรองคุณภาพ (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2541) ทําใหเกิดการแขงขันเพื่อพัฒนาคุณภาพงาน  และ
สุกัญญา  ฉัตรแกว (2544) ไดศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
ของรัฐ  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวามีความพึงพอใจในงานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง  ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาวาปจจุบันพยาบาลประจําการในโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ในเขตกรุงเทพมหานคร  มีความพึงพอใจในงานมากนอย
เพียงใด  และประสบการณการทํางาน  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพยาบาลประจําการหรือไม  ผลการศึกษาจะทําใหทราบวาการ
บริหารผลการปฏิบัติงานนี้เปนกลยุทธที่เหมาะสมที่จะใชในโรงพยาบาลของรัฐสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานครหรือไม  ซึ่งแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานนี้เปนแนวคิดหนึ่งใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย  ที่ผูบริหารสามารถนําไปปรับใชในการบริหารองคการ  เพื่อใหบุคลากร
พึงพอใจในงาน  สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ  ทําใหบรรลุวัตถุ
ประสงคขององคการได

ปญหาการวิจัย

1. การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  และความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับใด
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2.  ประสบการณการทํางาน  และการบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดาน
การใหคุณคากับบุคลากร ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน
และดานการพัฒนาบุคลากร  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการหรือ
ไม

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  และความ                  
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขต
กรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณการทาํงาน  และการบริหารผลการปฏิบัติ
งานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  
ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  และดานการพัฒนาบุคลากร  กับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย

ความพึงพอใจในงาน  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู  ตอหนวยงาน  และตอ
เพื่อนรวมงาน  และความคาดหวังทางจิตวิทยาในสภาพการทํางาน  หมายถงึความรูสึกยินดี             
มีความสุขและเต็มใจที่จะทํางาน  หรือมีทัศนคติทางบวกตองานที่ปฏิบัติอยูในหลายๆดาน  ไดแก  
ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ความรับผิดชอบ  
นโยบายและการบริหาร  สภาพแวดลอมในการทํางาน  และความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  
ซึ่งสิ่งเหลานี้ไดตอบสนองความตองการพื้นฐานในลักษณะเปนตัวกระตุนใหทํางาน  และเพื่อตอบ
สนองความตองการขององคการ (ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541: 81)  ในการศึกษาครั้งนี้ไดนําแนวคิด
ของ Spector (1997: 8) ซึ่งกลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกนึกคิดหรือทัศนะที่มีตอ
งาน  สามารถประเมินไดวาบุคคลชอบหรือไมชอบในงานของตน  มีองคประกอบที่สําคัญ 9 ดาน  
คือ  ลักษณะงาน (Nature of work)  โอกาสกาวหนาในงาน (Promotion)  การนิเทศ 
(Supervision)  รางวัลที่ไมใชเงิน (Contingent rewards)  วิธีการทํางาน (Operating 
procedures)  การติดตอส่ือสาร (Communication)  คาจางหรือเงินเดือน (Pay)  ประโยชนเกื้อกูล
ตางๆ (Benefit)  และผูรวมงาน (Co-worker)  และมกีารศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  ซึ่งใชแนวคิดของ Spector (1997) นี้พบวาความพึงพอใจในงานหลังการ
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ปรับใชการบริหารแบบยึดวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานการพยาบาลสูงกวากอนการปรับใชการ
บริหารแบบยึดวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานการพยาบาล (ณัฎฐิมล  โลพันธศรี, 2543)  พฤติ
กรรมผูนําและกระบวนการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ (เอียดศิริ  เรืองภักดี, 2543)  และภราดี  บุตรศักดิ์ศรี (2540) พบวาแนวโนมที่
จะลาออกจากองคการมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในดานตัวงาน  ดานหัวหนางาน  
ดานความกาวหนา  ดานความมั่นคง  และดานรายได

ประสบการณการทํางานของบุคคลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของ
บุคคลตลอดเวลา  ชวยใหบุคคลเกิดความคิด  ทักษะ  ทัศนคติตอการทํางานอาจเนื่องจากผูที่อายุ
มากขึ้นมีความชํานาญมากขึ้น  เห็นคุณคาของการพยาบาลมากขึ้นหรือผูที่มีอายุมากสามารถปรับ
ตัวเขากับสภาพแวดลอมของงานไดดีกวา (สุจินต  วิจิตรกาญจน,  สุภารัตน  ไวยชีตา,  และสมจิต  
หนุเจริญกุล, 2538)  สอดคลองกับการศึกษาของเขมารดี  มาสิงบุญ (2534)  ที่พบวาพยาบาลที่มี
ประสบการณการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน และการศึกษาของนพพรพงศ  
วองวิทยการ (2539) พบวาอายุ  และประสบการณทํางานเปนสิ่งที่พยากรณความ              พึงพอ
ใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  นอกจากนี้ความแตกตางของความพึงพอใจในงานยังขึ้นกับระยะ
เวลาที่ปฏิบัติงาน (สมสมัย  สุธีรศานต, 2544) ซึ่งพบวาพยาบาลที่ปฏิบัตงิานมากกวา 3 ป  มี
ความพึงพอใจในงานสูงกวาพยาบาลที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ป (อรเพ็ญ  พงศกล่ํา, 
2537)  แตไมสอดคลองกับการศึกษาของเอียดศิริ  เรืองภักดี (2543)และประภาพร  เมืองแกว 
(2542)  ที่พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ

การบริหารผลการปฏิบัติงาน  เปนกระบวนการสื่อสารอยางตอเนื่องระหวางบุคลากรกับ              
ผูบริหาร  ในการสรางความชัดเจนในเรื่องที่คาดหวังและเปนการสรางความเขาใจรวมกัน (Bacal, 
2000: 3) ชวยเชื่อมโยงการปฏิบัติของบุคลากรกับเปาหมายขององคการ  องคการสามารถใชขอมูล
สารสนเทศการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหาร  และใชในการพัฒนา
บุคลากร (Noe et al, 2000: 279) และการสรางความตระหนักใหบุคลากร  เกิดจากการตั้งเปา
หมาย (Goal setting)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation)  การพัฒนา (Development)  
และการนิเทศ (Coaching) จะทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการ  มีจุดหมายเพื่อเพิ่มผลผลิต  ลด
การลาออกและยายหนวยงาน  และชวยใหบุคลากรรูสึกพึงพอใจในงาน (Iverson, 2001: 178) 
การบริหารผลการปฏิบัตงิานตามแนวคิดของ Armstrong (2001)  ประกอบดวย  การใหคุณคากับ
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บุคลากร (Valuing people) การใหคาตอบแทนบุคลากร (Paying people)  การใหบุคลากรมีสวน
รวมในงาน (Involving people)  และการพัฒนาบุคลากร (Developing people)

 
คุณคา (Value) ของสิ่งของ/บุคคล/เหตุการณเกิดจากการเรียนรูโดยเชื่อมโยงกับหลักกฎ

เกณฑตางๆทางสังคมและความคิดความเชื่อของตน  บุคคลตางสังคมอาจจะบอกคุณคาหรือตอบ
สนองตอส่ิงของ/บุคคล/เหตุการณแตกตางกัน (ไพบูลย  เทวรักษ, 2540: 69) การรับรูคุณคา 
(Valuing) เปนความรูสึกรูคุณคาของสิ่งของ  ปรากฏการณ  หรือพฤติกรรมซึ่งตนเองไดรับและ          
ซึมซาบมาตั้งแตตน  ความรูสึกนี้อาจทําใหยอมรับหรือไมยอมรับคุณคาก็ได  ขึ้นอยูกับเกณฑที่ใช
พิจารณาคุณคา  พฤติกรรมระดับนี้คอนขางจะคงเสนคงวาในการแสดงความรูสึกและรับรูคุณคา
สิ่งตางๆ  ความรูสึกนี้แบงออกไดเปน การรับรูคุณคา (Acceptance of a value)  การชื่นชอบคุณ
คา (Preference for value)  และการยินยอมรับ (Commitment) (ลวน  สายยศ  และอังคณา  สาย
ยศ, 2543: 15) การใหคุณคากับบุคลากรตามแนวคิดของ Armstrong (2001)  ประกอบดวย  
ความเสมอภาค (Equity)  การพิจารณา (Consideration)  คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of 
work life)  และสภาพการทํางาน (Working condition)  เนื่องจากปจจุบันบุคลากรจะนําคุณคา
สวนตัวของแตละคนเขามาสูองคการที่ตนเปนสมาชิกอยู  ผูบริหารจึงจําเปนตองตระหนักและหาวิธี
ตอบสนองคุณคาใหมของบุคลากร  เพื่อใหองคการไดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและเต็มใจทํางาน
มากขึ้น (กรองแกว  อยูสุข, 2537: 31) จากการศึกษาของดวงรัตน  สุวรรณประทีป (2539) พบวา  
ปจจัยที่มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  และมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก  ความสนใจในการทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  และ
ความรูสึกไมชอบใจในงานที่ทํา

การใหคาตอบแทนบุคลากรเปนองคประกอบหนึ่งของการบริหารผลการปฏิบัติงาน  คา
ตอบแทนในที่นี้หมายถึง  ทุกรูปแบบของผลตอบแทนดานการเงิน  บริการ  หรือผลประโยชนที่ไดรับ 
(Mikovich and Newman, 2000 อางถึงใน  กิ่งทอง  ทองใบ, 2545: 9) ทําใหผลงานที่บุคคล
กระทํานั้นมีคุณภาพมากขึ้นหรือหรือดอยลงได  ฉะนั้นผูบริหารหนวยงานจึงจําเปนตองตระหนักถึง
ผลกระทบโดยตรงของคาตอบแทนตองานซึ่งคาตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในงานทํางาน  ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพ (พยอม  วงศสารศรี, 2542: 158)  ผู
บริหารจึงตองใชกลยุทธทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน  โดยพยายามเนนการสรางความนาสนใจ
ในงาน  ขณะเดียวกันก็พยายามใชนโยบายใหคาตอบแทนที่ไมใหต่ํากวาคาจางแรงงานในตลาด
แรงงาน  และสวนใหญจะพยายามใชนโยบายการจายคาตอบแทนที่อยูในเกณฑดี (นิสดารก  เวช
ยานนท, 2545: 57) ซึ่งบุคคลที่ทํางานใหแกองคการจะไดรับการพิจารณากําหนดคาตอบแทนตาม



9

ความเหมาะสมดวยเหตุผลที่แตกตางกันออกไป (กิ่งพร  ทองใบ, 2545: 12) การใหคาตอบแทน
ตามแนวคิดของ Armstrong (2001) ประกอบดวย  สิ่งสงเสริมดานการเงิน (Financial incentives) 
และรางวัลที่เปนเงิน (Financial rewards)  จากการศึกษาของบุญจันทร                วงศสุนพรัตน  
สุภารัตน  ไวยชีตา  และภัทรอําไพ  พิพัฒนนานนท (2540)  ศึกษาความพึงพอใจในงาน  การคงอยู
ในอาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  พบวาความพึงพอใจงานมีความสัมพันธในทางบวกกับแรงสนับสนุน
จากผูบริหาร  เพื่อนรวมงาน  และอัตราเงินเดือน

การใหบุคลากรมีสวนรวมในงานเปนสิ่งที่บุคคลสนใจและมุงมั่นปฏิบัติงานที่ไดรับมอบ
หมาย  เขาจะรูสึกมั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานไดถูกตองตามมาตรฐาน (Steers and Black, 1994: 
87) การบริหารแบบใหบุคลากรมีสวนรวมในงานมีวัตถุประสงค  เพื่อใหความรูบุคลากรเกี่ยวกับ
สภาพจริงของการบริหารสรางความผูกพันตอเปาหมายขององคการ  การพัฒนาบุคลากร  และการ
เพิ่มผลผลิตของการบริการลูกคา (Leopold, 2002: 244) สอดคลองกับการศึกษาของพัชรี  สาย
สดุดี (2544) ที่พบวาการมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ  และการมีสวนรวมในงานก็มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดวย 
(Kreitner and Knicki, 1998: 207)   ดังนั้นการบริหารการปฏิบัติงานในการมีสวนรวมในองคการ  
โดยใหบุคลากรมีสวนรวมกําหนดวัตถุประสงคและชวยใหเขาทํางานประสบผลสําเร็จ (Armstrong, 
2001: 432) ดังการศึกษาของกริชแกว  แกวนาค (2541)  ที่ศึกษารูปแบบการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  พบวาพยาบาลประจําการรับรูรูปแบบ
การบริหารของหัวหนาหอผูปวยเปนแบบปรึกษาหารือ  และรูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  กับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการ

การพัฒนาบุคลากรซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งของการบริหารการปฏิบัติงาน  เปนลักษณะที่
องคการเปนผูดําเนินการเพื่อพนักงานมุงการวิเคราะห  ทําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดย
ผานการเรียนรู  เปนการเพิ่มโอกาสทําใหบุคคลทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (ดนัย  เทียนพุฒิ,
2543: 181)  ซึ่งเปนสิ่งจําเปนทั้งในดานองคการและเปนความตองการสวนบุคคล  ประกอบดวย  
การจัดใหเกิดการเรียนรูและโอกาสพัฒนา  การวางแผนและจัดฝกอบรม  และการประเมินผลหลัง
การฝกอบรม (Armstrong, 2001: 479)  การพัฒนาบุคลากรพยาบาลเปนการกระตุนใหบุคลากร
เพิ่มความรู  ทักษะและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติการพยาบาล (อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม, 2534)  
สอดคลองกับการศึกษาของกนิษฐา  ธนสารศิลป (2528)  ที่ศึกษาการปฏิบัติกิจกรรม  และการรับรู
ปญหาในการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 7 ดาน  คือการปฐมนิเทศ  การฝกอบรม                 
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การสนับสนุนการศึกษาตอ  การนิเทศงาน  การศึกษาดูงาน  การโยกยายเพื่อการเลื่อนตําแหนง  
และการจัดแหลงบริการความรูทางวิชาการ  พบวาจํานวนผูบริหารทางการพยาบาลรับรูวา
พยาบาลไดรับการปฏิบัติในกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมากกวาจํานวนพยาบาลประจําการที่รับรู
วาไดรับกิจกรรมเหลานั้น  ทําใหผูบริหารทางการพยาบาลสวนใหญรับรูสภาพปญหาในการพัฒนา
บุคลากร  นอกจากนั้นการรับรูการจัดการคุณภาพโดยองครวมดานการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนตัวแปรที่รวมทํานายความพึงพอใจในงาน (นริศา  ฐีตะธรรมานนท, 2540)

จากแนวคิดเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยดังนี้
1. ประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลประจําการ
2.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคุณคากับบุคลากร

มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
3.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคาตอบแทน

บุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
4.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหบุคลากรมีสวนรวม

ในงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
5.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการพัฒนาบุคลากร  มี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

ขอบเขตของการวิจัย

1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข    เขตกรุงเทพมหานคร
 2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย

    2.1  ประสบการณการทํางาน
2.2  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน  คือ  ดาน

การใหคุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน
และดานการพัฒนาบุคลากร

2.3  ความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวย  ลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน
การนิเทศ  รางวัลที่ไมใชเงิน  วิธีการทํางาน  การติดตอส่ือสาร  คาจางหรือเงินเดือน  ประโยชน
เกื้อกูล  และผูรวมงาน
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความรู
สึกดานบวกตอการปฏิบัติงานในดานตางๆ ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลประจํา
การโดยใชเครื่องมือวัดความพึงพอใจในงาน  ตามแนวคิดของ Spector (1997) ที่ประกอบดวย 9 
องคประกอบคือ

1.1  ลักษณะงาน (Nature of work) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความรู
สึกพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานซึ่งเหมาะสมกับความรูความสามารถ  มีการใชความคิดอิสระในการ
ทํางาน  รวมทั้งรูสึกวางานนั้นทาทายความสามารถ  และนาสนใจ

1.2  โอกาสกาวหนาในงาน (Promotion) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมี
ความรูสึกพึงพอใจในการที่มีโอกาสเพิ่มพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน  การเลื่อนตําแหนง
ใหสูงขึ้นมีระยะเวลาที่เหมาะสม  และยุติธรรม

1.3  การนิเทศ (Supervision) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความรูสึก
พึงพอใจแนวทางการนิเทศของกลุมงานการพยาบาลเพราะมีการนิเทศที่เหมาะสม  คํานึงถึงจิตใจ
ของพยาบาลประจําการ  และมีความเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงาน

1.4  รางวัลที่ไมใชเงิน (Contingent reward) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการ
มีความรูสึกพึงพอใจที่ไดรับการยอมรับจากลุมงานการพยาบาล  มอบหมายใหปฏิบัติงานที่ทําให
เกิดคุณคาทางจิตใจ  และมีการยกยอง  ชมเชย  เมื่อปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ

1.5  วิธีการทํางาน (Operating procedures) หมายถึง  การที่พยาบาลประจํา
การมีความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับความชัดเจนของขั้นตอนและเปาหมายในการปฏิบัติงานที่หนวย
งานกําหนดขึ้น  รวมทั้งกฎระเบียบตางๆ ในการปฏิบัตงิาน  ทําใหมีแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
มากขึ้น

1.6  การติดตอส่ือสาร (Communication) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมี
ความรูสึกพึงพอใจในการไดรับขอมูลขาวสาร  มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  การมีสวนรวม
กําหนดเปาหมายขององคการและวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน  มีการสื่อสารแบบตัวตอตัว  เปด
เผย  ตรงไปตรงมา

1.7  คาจางเงินเดือน (Pay) หมายถึง  การที่พยาบาลประจาํการมีความรูสึก
พึงพอใจเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนหรือคาจางที่เปนสิ่งตอบแทนที่ไดรับโดยตรงวาเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน  และมีความเสมอภาคกับบุคลากรอื่นๆในวิชาชีพ  และไดรับการเพิ่มคาจางที่เหมาะสม
กับความสามารถ

1.8  ประโยชนเกื้อกูล (Benefit) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความรูสึก
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พึงพอใจกับสวัสดิการ  คาเลาเรียนบุตร  คารักษาพยาบาล  เงินบําเหน็จ  บํานาญ  วันหยุดพิเศษ
ตางๆที่ไดรับในการปฏิบัติงาน  มีความเหมาะสมและเพียงพอเมื่อเปรียบเทียบกับองคการอื่น

1.9  ผูรวมงาน (Co-worker) หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการมีความรูสึก
พึงพอใจเกี่ยวกับความสัมพันธที่ดีกับผูซึ่งปฏิบัติงานในสถานที่เดียวกัน  การไดรับความรวมมือใน
การปฏิบัติงาน

2.  ประสบการณการทํางาน หมายถึง  จาํนวนปที่พยาบาลประจําการปฏิบัติงานนับต้ังแต
เร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่กําลังปฏิบัติงานอยูถึงปจจุบัน  นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ

3.  การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลสรางกลยุทธที่สงเสริมใหองคการประสบความสําเร็จ  ดวย
การปรับปรุง  สนับสนุนการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการซึ่งปฏิบัติงานในหนวยงาน  ทั้งดาน
ความรูและทักษะเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ประเมินไดโดยใชเครื่องมือวัดการบริหารผล
การปฏิบัติงานที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Armstrong (2001)  ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน  
คือ

3.1  ดานการใหคุณคาบุคลากร (Valuing people)  หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลมีการดําเนินการใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจและมุงมั่นในการ
ทํางาน  ประกอบดวย  ความเสมอภาค  การพิจารณา  คุณภาพชีวิตการทํางาน  และสภาพ                 
การทํางาน

3.1.1  ความเสมอภาค (Equity)  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับ
รูวากลุมงานการพยาบาลปฏิบตัิตอบุคลากรอยางตรงไปตรงมาและยุติธรรม  มีการปองกันความ
ไมยุติธรรมจากการตัดสินของผูบริหาร  จัดใหมีโอกาสเทาเทียมกันในการจางงาน  สงเสริมและจัด
ระบบการจายคาตอบแทนที่ยุติธรรม

3.1.2 การพิจารณา (Consideration)  หมายถึง  การที่พยาบาลประจํา
การรับรูวากลุมงานการพยาบาลมีเกณฑการพิจารณาบุคลากรโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
คํานึงถึงความมั่นคงหรือเคารพในศักดิ์ศรีของคน  ในการตัดสินใจที่สงผลตออนาคตของบุคลากร

3.1.3  คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of working life)  หมายถึง  การ
ท่ีพยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลสรางความพึงพอใจในงานของบุคลากร  โดย
การลดความนาเบื่อหนายจากการทํางาน  เพิ่มความหลากหลายของภาระหนาที่  มีการมอบ
อํานาจ  และหลีกเลี่ยงการทําใหบุคลากรอยูภายใตความเครียด
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3.1.4  สภาพการทํางาน (Working condition)  หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลใหการดูแลเร่ืองสุขภาพของผูปฏิบัติงาน  ความปลอดภัย
จากการทํางาน  มีความสะดวก  และความชัดเจนในการติดตอส่ือสาร  ประสานงาน

3.2 ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร (Paying people)  หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลกําหนดแนวทางการใหคาตอบแทนบุคลากรจากผลการ
ปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  การสงเสริมใหไดรับคาตอบแทน  และรางวัลที่เปนเงิน

3.2.1  การสงเสริมใหไดรับคาตอบแทน (Financial incentives) หมายถึง  
การที่พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลสงเสริมใหแสดงความสามารถมากขึ้น    
โดยเนนที่เปาหมายเฉพาะและตามลําดับความสําคัญ

3.2.2  รางวัลที่เปนเงิน (Financial reward) หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลมอบเงินรางวัลพิเศษให  เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย  หรือปฏิบัติงานไดเกินเปาหมายที่กําหนดไว

3.3  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน (Involving people) หมายถึงการที่
พยาบาลประจาํการรับรูวากลุมงานการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมกําหนด  พันธกิจ  
การสรางคุณคา  และวัตถุประสงคขององคกร สามารถตอรองเรื่องงาน  และรวมกําหนดกรอบการ
พัฒนาการปฏิบัติงาน

3.4  ดานการพัฒนาบุคลากร (Developing people) หมายถึง  การที่พยาบาล
ประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลดําเนินการเพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนา  และ
ทํางานอยางเต็มศักยภาพของแตละบุคคล  ประกอบดวย  การจัดใหเกิดการเรียนรูและโอกาส
พฒันา  การจัดฝกอบรม  และการดําเนินการและประเมินผล

3.4.1  การจัดใหเกิดการเรียนรูและโอกาสพัฒนา (Providing learning 
and developing opportunity)  หมายถึง  การที่พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาล
ชวยเหลือบุคลากรใหเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  โดยเนนใหเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริงที่เปน
ปจจุบันและแนวโนมในอนาคต  สํารวจความตองการการเรียนรู  และทําใหเขาใจวิธีการเรียนรู  
นอกจากนั้นยังชวยเหลือ  สนับสนุน  และแนะนําใหบุคลากรพัฒนาตนเอง

3.4.2  การจัดฝกอบรม (Making training intervention) หมายถึง  การที่
พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลจัดฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพใหมีโอกาสแลก
เปลี่ยนความรูและประสบการณ  โดยเนนที่ความรูใหมๆที่ตอบสนองตอปญหา  ความตองการของ
องคการหรือปญหาสุขภาพของผูปวยและชุมชน

3.4.3  การดําเนินการและประเมินผล (Conducting and evaluating
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programs) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลประเมินประสิทธิผลใน
การเรียนรูเพื่อปรับปรุงงานของบุคลากรหลังจากมีการวางแผนจัดใหเกิดการเรียนรู  และปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงเพื่อสรางการเรียนรูใหม

4. พยาบาลประจําการ  หมายถึง  บุคลากรที่ประกอบวิชาชีพการพยาบาล  สําเร็จการ
ศึกษาระดับประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือสูงกวา  ที่ปฏิบัติงานประจําใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1.  เปนขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับการบรหิารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

2.  ผูบริหารการพยาบาลสามารถนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ไปสรางกลยุทธ
จูงใจพยาบาลพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ชวย
เพิ่มความพึงพอใจในงาน  และชวยเพิ่มผลผลิตใหองคการได



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และความสัมพันธระหวาง
ประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  กับความ           
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขต
กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญได
ดังนี้

1.  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร
2.  กลุมงานการพยาบาล

3.1  ความหมายของกลุมงานการพยาบาล
3.2  โครงสรางของกลุมงานการพยาบาล
3.3  การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล
3.4  กลุมงานการพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข

3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
3.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน
3.2  แนวคิดทฤษฎีของความพึงพอใจในงาน
3.3  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน

4.  การบริหารผลการปฏิบัติงาน
4.1  ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
4.2  แนวคิดของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
4.3  ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน

5.  ประสบการณการทํางานกับความพึงพอใจในงาน
6.  การบริหารผลการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงาน

6.1  การใหคุณคากับบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน
6.2  การใหคาตอบแทนบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน
6.3  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงานกับความพึงพอใจในงาน
6.4  การพัฒนาบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน

7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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1.  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

ราชการบริหารสวนกลางของกระทรวงสาธารณสุข  แตละหนวยจะมีภาระกิจที่แตกตางกัน
ออกไป  โดยแตละหนวยมีการจัดแบงหนวยงานยอยลงไป  ซึ่งหนวยงานยอยระดับโรงพยาบาลนั้น
จะสังกัดกรมการแพทย (วสุธร  ตันวัฒนกุล, 2543:  19)  ประกอบดวย

1.  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี
2.  สถาบันโรคผิวหนัง
3.  โรงพยาบาลราชวิถี
4.  สถาบันประสาทวิทยา
5.  สถาบันมะเร็งแหงชาติ
6.  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี
7.  โรงพยาบาลสงฆ
8.  โรงพยาบาลเลิดสิน

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  มีหนาที่รับผิดชอบในการ
ใหบริการทางการแพทยและการสาธารณสุขสวนกลาง  ใหการสงเสริม  สนับสนุน  ประสานงาน
ทางวิชาการแพทยและบริการทางการแพทยแกหนวยงานตางๆ  รวมทั้งกําหนดหลักสูตรการสอน
ในหลักสูตรตางๆของกระทรวงสาธารณสุข  ตลอดจนดําเนินการศึกษา  คนควา  วิจัยในสาขาวิชา
การแพทย  การสาธารณสุข  และสาขาวิชาที่เกี่ยวของ

2.  กลุมงานการพยาบาล

องคการพยาบาล (Nursing organization) เปนองคการทางสุขภาพที่ใหญที่สุดใน             
โรงพยาบาล  มีหนวยงานบริการในความรับผิดชอบหลากหลาย  มีเจาหนาที่จํานวนมาก  และ
ปฏิบัติงานตลอด 24 ชั่วโมงจึงมีการบริหารงานหลายระดับ  โครงสรางองคการมีความเปนพลวัตร  
เพื่อตอบสนองความตองการของผูใชบริการ  และการเปลี่ยนแปลงของสังคมสิ่งแวดลอม  โดยมี
กลุมงานการพยาบาลเปนหนวยงานบริหารขององคการ (เรวดี  ศิรินคร, 2542: 19)



17

2.1  ความหมายของกลุมงานการพยาบาล

องคการพยาบาล (Nursing organization) ใชชื่อเรียกแตกตางกันไปแลวแตความ
นิยม  หรือตามความเหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้นๆ  บางแหงอาจเรียกวา
แผนกพยาบาล  บางแหงเรียกกองพยาบาล (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2539: 2)  นักวิชาการไดให
ความหมายของกลุมงานการพยาบาลไวหลากหลายดังนี้

กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2539: 2) ใหความหมายวา  กลุมงานการพยาบาล  หมาย
ถึง  องคการที่ประกอบดวยพยาบาลเปนผูบริหารระดับตางๆ ตั้งแตสูงสุดจนถึงระดับตํ่าสุด  โดยมี
พยาบาลเปนผูดําเนินการบริหารงานเจาหนาที่ทุกระดับใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปา
หมายและนโยบายของโรงพยาบาล  สามารถใหบริการการพยาบาลที่มีคุณภาพและมีประสิทธิ
ภาพเปนสําคัญ

สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 25)  กลาววา  กลุมงานการพยาบาลเปนหนวยงาน
หนึ่งของโรงพยาบาลที่ใหบริการผูปวย  ครอบครัวและชุมชน  และผูที่ไมสามารถชวยตนเองได  ทั้ง
รางกาย  จิตใจ  อารมณและสังคม  โดยยดึหลักการใหความปลอดภัย  การสงเสริมสุขภาพ  การ
ปองกันโรค  และคงไวซึ่งสุขภาพที่ดีของประชาชน

ฟาริดา  อิบราฮิม (2541: 92)  กลาววา  กลุมงานการพยาบาลเปนการรวมกลุม
ของพยาบาลอยางเปนระบบ  เพื่อทําหนาที่ตางๆใหงานของวิชาชีพพยาบาลประสบความสําเร็จ

นิตยา  ศรีญาณลักษณ (2545: 126)  ใหความหมายของกลุมงานการพยาบาลวา  
คือ  การจัดสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล  อํานาจหนาที่  ในการใหบริการพยาบาล  เพื่อให
สามารถปฏิบัติงานได  บรรลุวัตถุประสงคขององคการตามที่กําหนดไว

Huges (1990  อางถึงใน ยุพดี  โสตถิพันธุ, 2539: 5) ระบุวา  กลุมงาน                  
การพยาบาลเปนองคการทางสุขภาพที่กําหนดขึ้นเพื่อแกปญหาและสงเสริมคุณคาส่ิงใหมๆให
สังคม  โดยรวบรวมการดูแลสุขภาพทุกสาขาไวดวยกัน  อาศัยทักษะและความสามารถของ
พยาบาลในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหสอดคลองกับความคาดหวังและความเชื่อของ
สังคม  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
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จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา  กลุมงานการพยาบาล  หมายถึง  
องคการทางสุขภาพที่ประกอบดวยพยาบาลในระดับตางๆ  มีพยาบาลเปนผูดําเนินการบริหารงาน
เจาหนาที่ทุกระดับ  เพื่อดําเนินกิจกรรมตางๆที่เกี่ยวของกับการพยาบาล  ใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพตามเปาหมายและนโยบายของโรงพยาบาล  และสอดคลองกับความคาดหวัง
ของสังคมดวย

2.2  โครงสรางกลุมงานการพยาบาล

การจัดโครงสรางกลุมงานการพยาบาลมีความมุงหมายที่จะชวยใหการบริหาร
ดานบริการพยาบาลบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  โดยไมใหการปฏิบัติ
งานซ้ําซอน  ปองกันการสับสนและการเขาใจผิดในเรื่องอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ  และ
ปองกันความขัดแยงในการทํางาน (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2539: 18)  การกําหนดผังสายบังคับ
บัญชาอาจทําไดหลายรูปแบบ  ดังนี้

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2533) กลาวถึงการกําหนดโครงสรางของกลุมงานการ
พยาบาลวา

1.  สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or line of authority) สายการบังคับบัญชา
จะแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งจะทําใหทราบถึง
ตําแหนงหนาที่รับผิดชอบ  และอํานาจในการสั่งการลดหลั่นกันมา  สายการบังคับบัญชาของ            
กลุมงานการพยาบาลสูงชัน (Tall structure) หรือแบนราบ (Flat structure) ก็ไดขึ้นอยูกับขนาด
ขององคการ  และองคการนั้นใชระบบบริหารในลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ

2.  ขอบเขตของการควบคุมงานหรือชวงการบังคับบัญชา (Span of control)
แสดงถึงขอบเขตการควบคุมงานของผูบังคับบัญชา  ทําใหทราบถึงจํานวนหนวยงานและจํานวนผู
ใตบังคับบัญชา

3.  ตําแหนงหลักและตําแหนงชวย (Line and staff position) กลุมงานการ
พยาบาลโดยทั่วไปมักจัดโครงสรางองคการ  โดยแบงหนาที่ใหญๆ ออกเปน 2 ดาน  คือ  หนาที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงชวย (Staff position) หรือสายงานรองของหนวยงาน

      ตําแหนงหลัก  หมายถึง  ตําแหนงที่เปนแกนกลางของหนวยงาน  มีอํานาจ 
สั่งการและมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอบุคลากรพยาบาลในหนวยงาน
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      ตําแหนงชวย  หมายถึง  ตําแหนงที่มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแก
บุคลากรพยาบาลในหนวยงานหลัก  แตไมมีอํานาจสั่งการโดยตรงแกบุคลากรพยาบาลในหนวย
งานหลัก

4. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง  อํานาจในการ         
ส่ังการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งควรกําหนดและ
ระบุใหชัดเจนอยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน

5.  การกําหนดชองทางการตดิตอส่ือสาร (Channel of communication) ควรตอง
กําหนดใหชัดเจนเหมาะสม  เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานและองคการ
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ

ยุพดี  โสตถิพันธ (2539: 75) กลาวถึงการกําหนดโครงสรางของกลุมงานการ
พยาบาลวา  เปนขั้นตอนที่เกิดขึ้นจากการวิเคราะหงาน  เกิดขึ้นจากความตองการขององคการ  
และบุคลากรรวมกัน  มีองคประกอบของหนวยงาน 3 องคประกอบไดแก  หนวยงานหลัก  หนวย
งานชวย  และหนวยงานที่ปรึกษา  มีลักษณะที่สมบูรณ  กระจายอํานาจ  กําหนดระเบียบ  มาตร
ฐานในการปฏิบัติงาน  โดยมีหลักการกําหนดโครงสรางองคการ 2 ประการคือ  หลักของความแตก
ตาง  และหลักของการผสมผสาน  หลักของความแตกตาง  ไดแก  การติดตอส่ือสารทุกรูปแบบทั้ง
ในแนวดิ่งและแนวนอน  แตกตางกันในการกําหนดหนาที่ของแตละงาน  หลักของการผสมผสาน  
ไดแก  การกําหนดเปาหมายของหนวยงานยอยใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  โครงสราง
องคการ  ซึ่งสมารถเสนอโครงสรางไดหลายรูปแบบ  เชน  โครงสรางแบบงานหลักซึ่งเปนโครงสราง
แบบดั้งเดมิ  แบบจักรกลที่มีการปรับเปลี่ยนไดยาก  คอนขางรวบอํานาจ  มีศูนยกลางอยูที่ผูบริหาร
สูงสุด  โครงสรางอีกแบบคือ  โครงสรางแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา  ซึ่งไดเพิ่มหนวยงานที่
ปรึกษา  ใหบริการและควบคุมคุณภาพเทานั้น  สามารถใหคําปรึกษาแกบุคลากรไดทุกระดับตาม
ความจําเปนขององคการ  และโครงสรางแบบปรับเปลี่ยนที่กลุมงานการพยาบาลไดนํามาใชแพร
หลายในปจจุบันคือ  โครงสรางเฉพาะกิจซ่ึงรวมเอาโครงสรางแบบโครงการ  แบบคณะกรรมการ
และแบบเมตริกซเขาไวดวยกัน  แตอยางไรก็ดีโครงสรางแตละประเภทก็มีจุดดี  จุดดอยที่แตกตาง
กัน  จึงควรนํามาพิจารณาเลือกใชใหสอดคลองกับขนาดขององคการ  ทรัพยากร  แบบของผูนํา  
ศักยภาพของบุคลากร  ความจําเปนภายในองคการ  และการยอมรับของบุคลากร

ฟาริดา  อิบราฮิม (2542: 73) กลาวถึงการกําหนดผังสายบังคับบัญชาไว 4
รูปแบบ ดังนี้
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1. กําหนดตามสายบังคับบัญชาและสายสงเสริมโดยตรง (Line and staff 
organization) เปนโครงสรางที่ใชกันเปนสากล  แตก็อาจมีขอจํากัดที่ลักษณะการสื่อสารตามสาย
การบังคับบัญชาจะเปนทางเดียวจากบนลงลาง  และมีลักษณะผูกขาด  ปรับเปลี่ยนคอนขางยาก  
ขาดความคลองตัว  การใชผังแบบนี้จึงตองระวังใหมีการสื่อสารจากลางขึ้นบนบางเพื่อใหขอมูล
ปอนกลับจากระดับลาง  และมกีารสื่อสารระหวางกัน

2.  กําหนดตามหนาที่โดยใหหนวยสงเสริมหรือแนะนําไดมีอํานาจคุมตามสาย
บังคับบัญชา  เชน  จัดตั้งหนวยการศึกษาพยาบาลหนวยควบคุมการติดเชื้อ  หนวยบริหารความ
เสี่ยงภายในโรงพยาบาลมีโอกาสใชความรูความชํานาญในงานใหเกิดประโยชนกับเจาหนาที่ทุก
ระดับ  เปนการควบคุมไปในตัวเพราะเกิดการเคลื่อนไหวในดานนั้นๆ แตไมมีอํานาจในการวาจาง  
เพกิถอนหรือใหความดีความชอบ  นอกจากสงเสริมงาน  เรียก Functional organization

3.  กําหนดหนาที่หรือโครงงาน  เปนการสรางโครงงานซึ่งใหความยืดหยุน  และมี
การรวมตัวกันในระหวางสายงานไดดีข้ึน  แตอาจขาดอํานาจตามสายการบังคับบัญชา  เรียก          
Ad hoc organization

4.  สรางทีมงานตามสายบังคับบัญชาทั้งในแนวยืนและแนวนอน  ทําใหคลองตัว
ในการปฏิบัติหนาที่  แตในการปฏิบัติงานอาจตองพบปญหาเจานาย 2 คนขึ้นไปคือ  มีหัวหนาใน
แนวยืนซึ่งมีอํานาจสั่งการโดยตรง  และมีหัวหนาในแนวนอนซึ่งมีหนาที่ควบคุมการเสริมงานภาย
ในทีมงานนั้นๆ เรียก Matrix organization

สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนดระบบและโครง
สรางกลุมงานการพยาบาลวา  จะตองมีการจัดระบบและโครงสรางขององคการบริหาร  บริการ
พยาบาลที่เอ้ืออํานวยตอพันธกิจที่กําหนดไวอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  ประกอบดวย

1.  โครงสรางการบริหารการพยาบาลที่ชัดเจนและเหมาะสมเปนทางการ  มีการ
จัดตั้งคณะกรรมการซึ่งเปนผูแทนจากแผนก/สาขา/หนวยงาน  เพื่อใหเกิดการบริหารแบบมีสวน
รวม

2. มีการกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาลที่ชัดเจน  
โดยมีบทบาทในการดูแล  เสริมสราง  อํานวยความสะดวก  และควบคุมการปฏิบัติงานของเจาหนา
ที่ทางการพยาบาลใหอยูบนพื้นฐานทางจริยธรรม  จรรยาบรรณ  กฎหมายจัดระบบติดตามและ
ประเมินคุณภาพ

3.  มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของผูนําทีมการพยาบาลทุกระดับ
4. มีการบริหาร  การจัดการกับความขัดแยง  การตัดสินปญหา  การสรางแรงจูง

ใจ  การตรวจสอบวิเคราะหงาน  การนําเสนอรายงานและขอการสนับสนุน  การจัดหาและการควบ
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คุมการใชทรัพยากรการวางแผนและประเมินผลดานการปฏิบัติการพยาบาล  การสั่งการและมอบ
หมายงาน  การชวยเหลือทีมงานในการใหการพยาบาลผูปวยที่ซับซอน  การนําเทคโนโลยีและ
ความรูใหมๆ มาใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล  ดานวิชาการ  การสอนและฝกใหทีมงาน
พัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน  การริเร่ิมโครงการหรืองานวิจัย  การศึกษาเรียนรู
และถายทอด  การสรางบรรยากาศทางวิชาการมีกลไกกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน  การสื่อสาร  
และการแกปญหาที่มีประสิทธิภาพ  ระบบรายงาน  การประชุมการพยาบาล  การแตงตั้งกรรมการ
สารสนเทศ

สมหมาย  หิรัญนุช (2543: 4)  เสนอยุทธศาสตรการปรับเปลี่ยนโครงสรางองค
การวา  ควรปรับรูปแบบการจัดโครงสรางองคการใหม (Organization structure) โดยเนนใหเปน
โครงสรางที่เอื้อตอการบริหารคุณภาพการบริการพยาบาล (Quality improvement) ที่ชัดเจน  ดังนี้

1.  ลักษณะการจัดองคการแบบ Matrix organization คือ  รูปแบบที่คํานึงถึงการ
ผสมผสานทั้งการแบงงานตามขอบเขตหนาที่  และผลผลิตของงาน  มีขอดีคือ  เหมาะกับงานการ
พยาบาลที่มีรายละเอียดมาก  และมีความซับซอนสูง  นอกจากนี้ยังสามารถใชประโยชนจากความ
เชี่ยวชาญของพยาบาลอยางคุมคา  เพราะบุคลากรสมารถทําหนาที่ไดมากขึ้น

2. เนนองคการที่มีสายการบังคับบัญชาสั้นและแบนราบ  เปนแบบ Flat 
organization โดยพยายามลดสายการบังคับบัญชาของกลุมงานการพยาบาลใหเหลือนอยที่สุด  
คือเหลือประมาณ 2 ข้ันตอน  เพื่อประโยชนในการสั่งการ  การควบคุมกํากับงาน  และการติดตอ
ส่ือสารที่รวดเร็ว

3.  เปนองคการที่มีกฎระเบียบนอย  เพราะการสรางกฎระเบียบที่มากจะริดรอน
อิสระภาพของบุคลากรในการคิดสรางสรรคงานหรือออกแบบการดําเนินงานที่เหมาะสมกับสถาน
การณจริง  นอกจากนี้ยังทําใหเกิดความยากลําบากในการบริหารจัดการในแตละหนวยงาน

4.  กําหนดองคกรประกันคุณภาพการพยาบาลของกลุมงานการพยาบาลที่ชัดเจน  
เพื่อทําหนาที่ควบคุม  ตรวจสอบ  วัด  ประเมินคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง  พรอมทั้ง
ดําเนินการหรือสนับสนุนใหหนวยงานมีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลตามมาตรฐานที่กําหนด
จนสามารถประกันคุณภาพการพยาบาลได

สรุปไดวา  การจัดโครงสรางของกลุมงานการพยาบาลสามารถจัดไดหลายรูป
แบบซึ่งเกิดขึ้นจากความตองการขององคการ  และบุคลากรรวมกัน  ปจจุบันกลุมงานการพยาบาล
สวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line organization structure)  ซึ่งเปน
โครงสรางธรรมดาไมซับซอน  มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไปยังผูใตบังคับ
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บัญชา  ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมีหลายชั้น  หรือแบนราบเพียง 2-3 ชั้นแลวแต
หนวยงาน (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 34)  แตมีแนวโนมที่จะปรับเปลี่ยนโครงสรางกลุมงานการ
พยาบาลใหเปนองคการที่แบนราบมากขึ้น

2.3  การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล

ระบบการบริหารการพยาบาล  มีทรัพยากรเพื่อการบริหารภายในระบบซึ่ง
ประกอบดวย  ขอมูล  บุคลากร  เครื่องมือ  และเครื่องใชตางๆ  กระบวนการบริหารจะตองอาศัย
การดําเนินงานอยางตอเนื่องและสอดคลองกัน  ในดานการรวบรวมขอมูล  การวางแผนงาน  การ
ดําเนินงาน  การจัดกําลังคนเพื่อทํางาน  การชี้นําและควบคุมงาน  สวนผลผลิตของการบริหารวัด
ไดจากคุณภาพการบริการพยาบาล  คุณภาพชีวิตของพยาบาลผูปฏิบัติและผลงานวิจัยที่จะชวย
พัฒนาคนและพัฒนางานบริการพยาบาล (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 13)  มีนักวิชาการเสนอแนว
ทางการบริหารกลุมงานการพยาบาลไวดังตอไปนี้

พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2536: 12)  กลาววาระบบการบริหารของกลุมงานการ
พยาบาล  ประกอบดวย 3 ระบบใหญ คือ

1. การบริหารดานระบบการดูแลผูปวย (Patient care system management)
ซึ่งประกอบดวย  เทคนิควิธีในการปฏิบัติการพยาบาล

2.  การบริหารดานระบบการพยาบาล (Nursing system management) ซึ่ง
ประกอบดวย  กระบวนการพยาบาล  การเยี่ยมตรวจ  การประชุมปรึกษา  การมอบหมายงาน  การ
บันทึกและรายงาน

3.  การบริหารดานระบบบุคลากรพยาบาล (Nursing personnel management) 
ประกอบดวย  การจัดบุคลากร  และการพัฒนาบุคลากร

ทั้ง 3 ระบบนี้  ตองการการออกแบบ (Design)  วางแผน (Plan)  นําไปปฏิบัติ
(Implement)  การติดตาม (Monitor)  และสงเสริม (Promote)  สิ่งเหลานี้ตองการความสามารถใน
การจัดการโดยเฉพาะเพื่อใหไดมาซึ่งวิธีการทํางานที่เหมาะสม

กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2538: 2-4)  กลาวถึงหนาที่ของกลุมงานการพยาบาลไว
ดังนี้
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1.  ควบคุมกํากับการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปอยางมีคุณภาพและมาตรฐาน  
เปนที่เชื่อถือไดสําหรับผูรับบริการ  ดวยการจัดบุคลากรปฏิบัติการพยาบาลตรงตามความสามารถ
และระดับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  มีการตรวจสอบการนิเทศการพยาบาลอยางสม่ําเสมอ  มี
การประเมินผลการพยาบาลเพื่อใหการพยาบาลไดรับการปฏิบัติถูกตองตามศาสตรและศิลปแหง
วิชาชีพ  ผูปวยไดรับการพยาบาลที่ดี  ถูกตอง  และเชื่อถือได  จัดใหมีการบันทึกทางการพยาบาลที่
สามารถสื่อขอมูลกับทีมสุขภาพเพื่อใหการบําบัดแกผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ

2.  พัฒนาคุณภาพการพยาบาลดวยการวางแผนหาแนวทางจัดบริการพยาบาล  
ทั้งดานปฏิบัติการ  การศึกษา  และการวิจัยที่จะคนหาวิธีปฏิบัติการพยาบาลใหดีขึ้น  จัดฝกอบรม
ฟนฟู  เพิ่มพูนความรูใหมๆใหแกบุคลากรทางการพยาบาล

3.  สนับสนุนการบริการพยาบาลของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพดวยการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  สรรหาพยาบาลที่มีคุณสมบัติและมี
ความสามารถทางการพยาบาลเฉพาะสาขา  ประเมินความตองการอตัรากําลังและเวลาปฏิบัติงาน
ที่สามารถทําใหมีพยาบาลหมุนเวียนไดอยางลงตัว  พยาบาลไดรับการดูแลดานสวัสดิการ  การวา
จางที่เปนธรรมโดยองคการพยาบาลทําหนาที่เปนผูพิทักษผลประโยชนและสวัสดิการใหกับ
บุคลากรพยาบาล  เพื่อใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  อีกทั้งตองสนับสนุนเครื่องมือเครื่องใช
ตางๆ ในการรักษาพยาบาลใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ประสานการบริการเครื่องใชกลางให
สามารถบริการไดอยางเหมาะสม

4. สนับสนุนนโยบายและแผนงานของโรงพยาบาล  ในการที่จะดํารงไวซึ่งมาตร
ฐานโรงพยาบาล  ดวยการกําหนดมาตรฐานการพยาบาลและงานอื่นๆของโรงพยาบาล  เชน  การ
ควบคุมการติดเชื้อ  การเปนกรรมการรวมกันพัฒนา  การประสานงานเพื่อการสงเสริมหรือ
สนับสนุนใหการบริการของโรงพยาบาลเปนที่ยอมรับของสังคมดานสุขภาพ

5. รวมกําหนดนโยบายการบริการของโรงพยาบาล  ที่สืบสานสูการบริการ
พยาบาลที่ถูกตอง  พรอมทั้งสามารถใหขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาบริการโรงพยาบาล  เพื่อการรับ
รองวิทยฐานะของโรงพยาบาลในระดบัผูบริหารจัดการดานโรงพยาบาล

ทัศนา  บุญทอง (2542: 79-80) เสนอวาจากการปฏิรูประบบสุขภาพจะตองมีการ
ปฏิรูประบบการบริหารการพยาบาลดังนี้

1. เปนระบบการบริหารการพยาบาล  ที่เนนการมีสวนรวมของพยาบาลผูปฏิบัติ
งาน  มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  มีกฎระเบียบที่ทันสมัย  ปฏิบัติได  และมีความยืดหยุน
ที่เอ้ือประโยชนตอคุณภาพของงาน  และมีสายการบังคับบัญชาที่ส้ัน  ประสานงานกันไดโดยงาย
และทั่วถึง
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2. มีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารที่สมบูรณเต็มรูปแบบ (Management 
information system-MIS) เพื่อใหมีขอมูลที่พอเพียงเพื่อการตัดสินใจในการบริหารที่ทันการ  และ
เพื่อความอยูรอดขององคการ

3.  พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning organization) องคกร
พยาบาลจะตองสนับสนุนบุคลากรใหเกิดการเรียนรูไดทั้งในระบบ  และนอกระบบการศึกษา

4.  ใชทรัพยากรบุคคลใหคุมคา  โดยการจัดอัตรากําลังบุคลากรพยาบาลในการ
ปฏิบัติงานใหเพียงพอ  มีสัดสวนเหมาะสมตอความตองการพยาบาลของผูรับบริการ (Nursing 
care needs of patients) โดยคํานึงถึงความผสมผสานของพยาบาลผูมีทักษะและความเชี่ยวชาญ
ในหลายระดับอยางพอเหมาะและเกิดผลดีตองานบริการและการขจัดงานที่มิใชงานพยาบาลจาก
ขอบเขตความรับผิดชอบ

5.  มีเครือขายความรวมมือ (Networking) ในอนาคตจําเปนตองมีเครือขายทั้งใน
วิชาชีพ  เครือขายระหวางวิชาชีพ  และเครือขายกับสังคม  เครือขายจะเปนแหลงสนับสนุนซึ่งกัน
และกันในการพัฒนาการบริหาร  รวมทั้งเปนสิ่งที่จะชวยใหเกิดการ “รูจัก” ซึ่งกันและกัน  และนําไป
สูการยอมรับของสังคมตอการพยาบาล

สมหมาย  หิรัญนุช (2543: 4-5)  เสนอใหมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารการ
พยาบาล  โดยเนนการบริหารแบบมีสวนรวม (Participation management) คือ  กระบวนการที่
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีอํานาจในการตัดสินใจรวมกับผูบังคับบัญชา  ซึ่งจะชวยเพิ่มประ
สิทธิภาพการดําเนินงาน  และผลักดันใหเกิดการประกันคุณภาพการพยาบาล  ดังนี้

1.  การกําหนดนโยบาย  แผนงาน  และเปาหมายหลักขององคการ  โดยการ
กําหนดให “คุณภาพ” เปนกลยุทธสูงสุด  และการประกันคุณภาพการพยาบาลหนวยงานเปน
นโยบาย  เปนเปาหมายหลักในการดําเนินการขององคการ  โดยมีผูบริหารสูงสุดหรือหัวหนากลุม
งานการพยาบาลเปนผูนํา (Quality leadership)  และผูบริหารทุกคนรวมดําเนินการ

2.  การมอบหมายงาน  เนนทีมงาน  และคุณภาพเปนหนาที่หลักของทุกคน
2.1  หัวหนากลุมงานการพยาบาล  กําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิด

ชอบใหผูบริหารมีหนาที่รับผิดชอบเรื่องคุณภาพ  และการประกันคุณภาพในแตละสาขาการ
พยาบาลเฉพาะทางโดยตรงเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน  และมอบหมายงาน

2.2  ผูบริหารตองทํางานเปนทีม  รวมมือรวมใจกันอยางแทจริง  โดยทุก
คนมีสวนรวมในการบริหารคุณภาพ  เนนการทํางานแบบทีมขามสายงาน (Cross-functional 
team)
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3.  การนิเทศงานและการควบคุมตรวจสอบโดยฝายบริหาร
3.1  ปรับปรุงเทคนิค  และวิธีการนิเทศงานทางการพยาบาล  เนนเปา

หมายและผลสัมฤทธิ์ของการนิเทศที่คุณภาพ  และการประกันคุณภาพการพยาบาล  โดยผูบริหาร
ตองเปนผูนําในการสั่งการ  กําหนดระบบการวัดและประเมินคุณภาพการพยาบาลในแตละหนวย
งาน  และนิเทศ  ติดตาม  ตรวจสอบคุณภาพงาน  โดยใชดัชนีวัดคุณภาพงาน  มาตรฐาน  และผล
ลัพธที่พึงประสงคเปนเครื่องมือการนิเทศ  และเปาหมายคุณภาพ

3.2  กิจกรรมการนิเทศงาน  มุงที่การสอนงาน  เปนกิจกรรมหลัก  เนน
การใหความรู  แนะนํา  เปนที่ปรึกษา  ใหกําลังใจ  และกระตุน  สงเสริมบุคลากรใหมีขวัญ  กําลัง
ใจในการปฏิบัติงาน  สามารถประเมินขอผิดพลาด  และทําการพัฒนาคุณภาพงานไดดวยตนเอง

4.  ปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารเปนแบบสัมผัสใกลชิด  เปาหมายของการบริการเนน
ที่คุณภาพ  ผูบริหารจะตองสัมผัสใกลชิดกับบุคลากร  มีการซักถาม  และเยี่ยมเยียนอยาง
สม่ําเสมอ

5.  วางระบบคุณภาพงาน  และการประกันคุณภาพเขาไปในกระบวนการทํางาน 
(Build quality into the process) โดยผูบริหารกําหนดเปาหมายคุณภาพงาน  และวางระบบการ
วัดและประเมินคุณภาพบริการพยาบาลเขาไปในการปฏิบัติงานประจํา  โดยกําหนดเครื่องมือ  วิธี
การดําเนินการ  และผูรับผิดชอบอยางชัดเจน  พรอมทั้งกระตุน  สงเสริม  ใหมีการดําเนินการอยาง
ตอเนื่อง

Gillie (1994) กลาวถึงการบริหารของกลุมงานการพยาบาลวา  มีลักษณะการ
บริหารที่เปนกระบวนการที่สนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลทําหนาที่ในการดูแลใหความสะดวกแกผู
ใชบริการ  มีผูบริหารหนวยงานรับผิดชอบในการบริหารและควบคุมการใชทรัพยากรการบริหารที่มี
อยูใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูใชบริการ  และผูบริหารจะตองชี้แจงเปาหมายของการดําเนินงาน
และมีการกําหนดระบบงานที่ชักเจนเพื่อนําไปสูการบริการที่มีคุณภาพ  ผูใหบริการไดรับการเตรียม
ความพรอมเพื่อการบริการที่มีคุณภาพซึ่งจะสงผลใหผูใชบริการพึงพอใจในบริการที่ไดรับ                  
การบริหารประกอบดวย 3 สวน  คือ

1.  การนําเขา  มีปจจัยนําเขา  ประกอบดวย  ขอมูล  บุคลากร  อุปกรณเครื่องมือ  
เครื่องใช  และสิ่งสนับสนุน

2.  กระบวนการ  ประกอบดวย  การรวบรวมขอมูล  การวางแผน  การจัดองคการ  
การสรรหา  พัฒนาบุคลากร  การชี้นํา  การควบคุม

3.  ผลลัพธ  เปนการดูแลผูใชบริการ  การพัฒนาบุคลากรและการวิจัย
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สรุปการบริหารของกลุมงานการพยาบาล  ประกอบดวย  การบริหารระบบการดู
แลผูปวย  การบริหารดานระบบการพยาบาล  และการบริหารดานระบบบุคลากรพยาบาล  ซึ่งทั้ง 3 
ระบบนี้ไดรับการออกแบบ  ปรับปรุง  และพัฒนาใหเหมาะสมกับแตละองคการ  จนปจจุบันนี้มีการ
ปฏิรูประบบราชการจึงเนนการใชทรัพยากรบุคคลใหคุมคา  ใชรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม
ของพยาบาลผูปฏิบัติ  จัดระบบสารสนเทศใหเหมาะสมและเพียงพอสําหรับการบริหาร  จัดตั้งเครือ
ขายความรวมมือทั้งในวิชาชีพ  ระหวางวิชาชพี  และเครือขายสังคม  เพื่อพัฒนาองคการใหเปน
องคการแหงการเรียนรู

2.4  กลุมงานการพยาบาล  กระทรวงสาธารณสุข
กลุมงานการพยาบาลมีหนวยงานบริการในความรับผิดชอบหลากหลาย  องคกร

บริหารงานของกลุมงานการพยาบาล  (เรวดี  ศิรินคร, 2543: 19) ประกอบดวย
1. หัวหนาพยาบาลทําหนาที่เปนผูบริหารสูงสุด  มีหนาที่กําหนดนโยบาย  อํานวย

การ  ควบคุมกํากับ  จัดทรัพยากรการบริหาร  และประสานความรวมมือระหวางสาขาวิชาชีพและ
หนวยงานที่เกี่ยวของ  เพื่อเอื้ออํานวยใหการบริการพยาบาลบังเกิดผลลัพธตามที่คาดหวังและเปน
ไปตามเปาหมาย/ปรัชญา/วิสัยทัศน  หรือพันธกิจขององคการ

2.  ผูบริหารทางการพยาบาลระดับอ่ืนๆมีบทบาทในดาน
2.1  การนําและควบคุมการปฏิบัติการพยาบาลของแตละหนวยบริการ

ในความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาล  ใหเปนไปตามเปาหมายและพันธกิจของหนวย
บริการและกลุมงานการพยาบาล

2.2  การมีสวนรวมในการบริหารงานและการตัดสินใจเชิงนโยบายระดับ
กลุมงานการพยาบาล

2.3  การจัดการเกี่ยวกับกระบวนการจัดบริการพยาบาลในแตละหนวย
บริการใหเปนไปตามมาตรฐานที่กลุมงานการพยาบาลกําหนด

2.4  การจัดทรัพยากรการบริหาร  เพื่อใหเกิดคณุภาพการดูแลในแตละ
หนวยบริการ

2.5 การควบคุมคุณภาพการพยาบาล  และการดําเนินการเพื่อใหมีการ
ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง
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3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

3.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน

ยงยุทธ  เกษสาคร (2541: 81)  ใหความหมายความพึงพอใจในงาน  วาหมายถึง
ความรูสึกยินดี  มีความสุขและเต็มใจที่จะทํางาน  หรือมีทัศนคติทางบวกตองานที่กําลังปฏิบัติอยู
ในหลายๆ ดาน  ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ความกาวหนาในตําแหนง
งาน  ความรับผิดชอบ  นโยบายและการบริหาร  สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความมั่นคงปลอด
ภัยในการทํางาน  ซึ่งสิ่งเหลานี้ไดตอบสนองความตองการพื้นฐานในลักษณะเปนตัวกระตุนให
ทํางาน  เพื่อตอบสนองความตองการขององคการได

สรอยตระกูล  ติวยานนท  อรรถมานะ (2542: 133) กลาววา  ความพึงพอใจ              
ในงานเปนทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับงาน  ทัศนคตินั้นมีองค
ประกอบสําคัญ  คือองคประกอบดานความคิดความเขาใจ  องคประกอบดานอารมณหรือ
ความรูสึก  และองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 12) ไดใหความหมายความพึงพอใจในงาน  วา
เปนความรูสึกโดยรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจาก
การปฏิบัติงาน  และการไดรับผลตอบแทน  เปนผลที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มี
ความมุงมั่นที่จะทํางาน  มีขวัญและกําลังใจ  สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการทํางาน  รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ

Vroom (1964) ใหความหมายของความพึงพอใจในงาน  วาหมายถึงผลที่ไดจาก
การที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในงานที่ตนทาํงานอยู  การมีทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึงความ          
พึงพอใจในงานนั้น  และการมีทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นถึงความไมพึงพอใจ  ความพึงพอใจ
ในงานจะเปนเครื่องเหนี่ยวรั้งบุคคลใหรูสึกรักงาน  พึงพอใจที่ไดทํางาน  และมีความสุขในการ
ทํางาน

Spector (1997: 8)  กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  คือความรูสึกนึกคิดหรือ
ทัศนะที่มีตองานซึ่งสามารถประเมินออกมาไดวาบุคคลชอบหรือไมชอบในงานของตนเอง  มีองค
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ประกอบที่สําคัญคือ  ลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  การบังคับบัญชา  สิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน  
สภาพการทํางาน  และการติดตอส่ือสาร

Gibson, Ivancevich, and Donnelly (2000) กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  คือ  
ทัศนคติสวนบุคคลเกี่ยวกับงาน  เปนผลจากการรับรูงาน  ข้ึนกับปจจัยส่ิงแวดลอมในงาน  เชน  
ลักษณะการนิเทศ  นโยบายและวิธีปฏิบัติ  การเขารวมเปนสมาชิกกลุมการทํางาน  สภาพงาน  
และผลประโยชน

สรุปไดวาความพึงพอใจในงานหมายถึง  ความรูสึกหรือทัศนคติสวนบุคคลดาน
บวกที่มีตองานที่กําลังปฏิบัติอยูในหลายๆดาน  ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับ                
นับถือ  ความกาวหนาในตําแหนงงาน  ความรับผิดชอบ  นโยบายและการบริหาร  สภาพแวดลอม
ในการทํางาน  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน    ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มี
ความมุงมั่นที่จะทํางาน  สงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ

3.2  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

ทฤษฎีความพึงพอใจเนนสาระความสําคัญวาความตองการของคนทําใหเกิดการ
จูงใจ  หากคนไมมีความตองการการจูงใจก็เกิดขึ้นไมได  ความตองการของคนจะเปลี่ยนเปนพลัง
ภายในที่จูงใจใหเกิดพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งที่จะพยายามบําบัดความตองการนั้น  เมื่อ               
ผูบริหารรูจักความตองการเหลานั้นก็จะจัดระบบการบริหารในองคการใหตอบสนองและเสริมแรง
จูงใจของบุคลากรใหไปสูเปาหมายนั้น  องคการกจ็ะสําเร็จดวย (เสนาะ  ติเยาว, 2543: 211)  ดัง
นั้นการศึกษาในเรื่องความพึงพอใจในงานจึงมักใชหลักการตามทฤษฎีการจูงใจ  โดยเฉพาะทฤษฎี
การจูงใจที่เกี่ยวเนื่องกับความพึงพอใจในการทํางาน (สุรพล  พยอมแยม, 2537: 53) ไดแก

3.2.1  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)
ทฤษฎีความคาดหวัง  หรือทฤษฎีวี (VIE) ของ Victor Vroom (สรอยตระกูล

ติวยานนท  อรรถมานะ, 2542: 112) เปนทฤษฎีที่มีแนวคิดพื้นฐานที่วามนุษยยึดเหตุผลทาง
เศรษฐกิจ (Rational-economic man)  มีแนวคิดสําคัญ 3 ประการคือ

1.  จํานวนที่ประกอบกันขึ้นเปนความชอบ (Valence) หมายถึง  ระดับ
ความชอบของเอกบุคคลในผลลัพธโดยเฉพาะอยางใดอยางหนึ่ง  สิ่งที่เกี่ยวของคือ คานิยม  สิ่งจูง
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ใจ  ทัศนคติ  และอรรถประโยชนที่คาดหวัง  Valence จะมีคาเปนศูนยเมื่อบุคคลไมรูสึกสนใจใยดี
ตอผลลัพธที่จะได  และจะมีคาติดลบเมื่อบุคคลนั้นไมอยากรับผลนั้นเลย

2.  ความเปนเครื่องมือ (Instrumentality)  หมายถึง  ความเปนไปไดหรือ
โอกาสของผลการปฏิบัติงานหรือผลลัพธในระดับแรกจะทําใหไดรับผลตอบแทนผลลัพธในระดับ
ตอไป  ซึ่งเปนความสัมพันธระหวางผลปฏิบัติงานกับผลตอบแทนที่ไดรับ

3.  ความคาดหวงั (Expectancy)  หมายถึง  ความเปนไปไดที่การกระทํา
หรือความพยายามโดยเฉพาะอยางใดอยางหนึ่งจะนําไปสูผลลัพธระดับที่ 1  โดยเฉพาะความคาด
หวังนี้ตางจากความเปนเครื่องมือ  โดยที่ความคาดหวังจะเกี่ยวของกับความพยายามที่จะไดมาซึ่ง
ผลลัพธในระดับที่ 1 ในขณะที่ความเปนเครื่องมือนั้นจะเกี่ยวของกับสัมพันธภาพของผลลัพธใน
ระดับที่ 1  และที่ 2

ในทัศนะของ Victor  Vroom  นี้ระดับการจูงใจของบุคคลจึงขึ้นกับผลคูณของ
Valence กับความเปนเครื่องมือ  และคามคาดหวัง  และหากบุคคลกระทําการหลายอยางก็เอา
ระดับการจูงใจที่หาไดมารวมกันก็จะไดพลังในการจูงใจ

3.2.2  ทฤษฏีการจูงใจของพอรทเตอรและลอเออร (The Porter-Lawer
Motivation Model)

การจูงใจของพอรทเตอรและลอเออร (สรอยตระกูล  ติวยานนท  อรรถมานะ, 
2542: 116) เปนตัวแบบเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงาน (Performance) กับความ
พึงพอใจ (Satisfaction) โดยมีฐานคติวา  การจูงใจ (ความพยายามหรือพลัง) มิใชการปฏิบัติงาน  
ตรงกันขาม  การจูงใจ  ความพึงพอใจ  และการปฏิบัติงานนั้นตางเปนอิสระจากกัน  แตก็สัมพันธ
กันในบางลักษณะ  ความพยายามหรือการจูงใจจะขึ้นกับความสามารถ  ลักษณะสวนตัว  และการ
รับรูของบุคคลดวยสิ่งเหลานี้ผสมผสานออกมาเปนการปฏิบัติงาน  จากนั้นรางวัลที่ไดไมวาจะเปน
รางวัลภายในหรือรางวัลภายนอกและการรับรูคุณคาของรางวัลจะเปนตัวชวยกําหนดความ                    
พึงพอใจ

3.2.3  ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory)
Herzberg (1965) เสนอทฤษฎี Motivation-Hygiene Theory หรือ Two-Factor 

Theory ในลักษณะใกลเคียงกับทฤษฎีความตองการของ Maslow (1960) โดยมุงเนนบรรยากาศ
การทํางานและบรรยากาศแวดลอม  เพื่อสงเสริมใหผูปฏิบัติมีความพึงพอใจในงาน  มีกําลังใจใน
การปฏิบัติงานโดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ  ซึ่งแบงออกเปน 2 กลุม  คือ  ปจจัยจูงใจ 
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(Motivation)  และปจจัยอนามัย (Hygiene factors) (Herzberg, Mausner, and Snydeman, 
1993: 44-49, 113-119)

ปจจัยจูงใจ  เปนปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจหรือความพึงพอใจในงาน  และชวยให
งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ประกอบดวย

1.  ความสําเร็จในหนาที่การงาน (Achievement) หมายถึง  การที่บุคคล
สามารถแกปญหา  รูจักปองกันปญหา  เมื่องานสําเร็จบุคคลก็จะเกิดความพึงพอใจในผลงานนั้น

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง  การไดรับการ
ยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  บุคคลอื่นๆ ในหนวยงาน  ผูมาติดตอ  อาจจะอยู
ในรูปการยกยองชมเชย  การแสดงความยินดี  การใหกําลังใจ  หรือการแสดงออกอื่นๆที่ทําใหเห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ

3.  ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง  ตัวงานหรือภาระหนาที่ของงาน
ที่ปฏิบัติ  เชน  เปนงานที่นาสนใจ  งานที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  งานที่ทาทายความสามารถ  
งานที่ไมงายและไมยากเกินไป

4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  หนาที่หรือขอผูกพันที่
ตองแสดงออกในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  ความพึงพอใจเกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบงานใหมๆ  งานพิเศษหรือไดทํางานรวมกับผูอ่ืน  มีอํานาจรับผิดชอบเต็มที่

5.  ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง  การไดรับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  มีโอกาสไดรับการศึกษาเพิ่มเติมหรือการฝกอบรมตามความ
จําเปนอยางเหมาะสม

ปจจัยอนามัย  เปนปจจัยที่ชวยปองกันไมใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในงาน  
หรือไมมีความสุขในการทํางาน  หากตองการหรือปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางานนั้น  ปจจัยอนามัยประกอบดวย

1.  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง  การ
จัดการและการบริหารงานขององคการ  การติดตอส่ือสารภายในองคการ

2.  ลักษณะและวิธีการบังคับบัญชา (Supervision technical) หมายถึง  
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานและการบริหารงาน

3.  ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal relationships) 
หมายถึง  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  โดยการติดตอ
ดวยปฏิกริยา  วาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถทํางานรวมกัน  มีความเขาใจซึ่งกัน
และกันเปนอยางดี  การยอมรับใหเปนสวนหนึ่งของทีมงาน
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4.  เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary) หมายถึง  ผลตอบแทนที่เกิดจาก
การทํางานที่พึ่งไดรับครอบคลุมถึงเงินเดือน  เงินพิเศษอื่นๆ  สวัสดิการที่เหมาะสมเพียงพอตอการ
ใชจายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมีความสุขตามสมควร

5.  ความมั่นคงในหนาที่การงาน (Job security) หมายถึง  ความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน  และความยั่งยืนของวิชาชีพหรือความมั่นคงขององค
การ

6.  สภาพการทํางาน (Working  conditions) หมายถึง  สภาพทั่วไปของ
งานและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  รวมถึงการเสี่ยงภัยหรืออันตรายที่อาจเกิดขึ้นขณะ
ปฏิบัติงาน

7.  ชีวิตสวนตัว (Personal life) หมายถึง  การปฏิบัติงานที่มีผลกระทบ
ตอชีวิตสวนตัว  หรือครอบครัวทําใหเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีหรือไมก็ได

8.  สถานภาพในสังคม (Status) หมายถึง  อาชีพที่เปนที่ยอมรับนับถือใน
สังคม  มีเกียรติและศักดิ์ศรี

3.2.4  ทฤษฎีความพึงพอใจของ สเปคเตอร (Spector)
Spector (1997)  เปนนักวิชาการดานพฤติกรรมศาสตร  เขาไดพัฒนาแนวคิด

ความพึงพอใจในงานจากทฤษฎีสองปจจัยของ Herzbergs (1965) ซึ่งไดทําการศึกษาโดยการ
สัมภาษณวิศวกรและนักบัญชี  พบวา  ปจจัยดังกลาวมีผลตอความพึงพอใจในงาน  คือ  ปจจัย
ภายนอกหรือปจจัยค้ําจุน  ไมไดกอใหเกิดความพึงพอใจในงานโดยตรง  แตถาขาดปจจัยนี้ไปก็จะ
สรางความไมพอใจขึ้น  สําหรับปจจัยภายในหรือปจจัยอนามัยจะมีผลโดยตรงที่จะสรางความ                  
พึงพอใจในงานใหกับบุคคลได

จากแนวคิดนี้กลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงานแบงเปน 9 ดาน
ดังนี้

1.  ลักษณะงาน (Nature of work)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับชนิดของงานที่ทํา
2.  โอกาสกาวหนาในงาน (Promotion)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับโอกาสกาว

หนาในงาน
3.  การนิเทศ (Supervision)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับการนิเทศบุคลากรโดย

ตรง
4.  รางวัลที่ไมใชเงิน (Contingent reward)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับรางวัล

ซึ่งจายใหเมื่อปฏิบัติงานดี
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5.  วิธีการทํางาน (Operating procedures)  คือ  ความพึงพอใจในบทบาทและ
วิธีทํางาน

6.  การติดตอส่ือสาร (Communication)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับการติดตอ
ส่ือสารภายในองคการ

7.  คาจางเงินเดือน (Pay)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับคาตอบแทน  และการให
คาตอบแทนเพิ่มข้ึน

8.  ประโยชนเกื้อกูลตางๆ (Benefit)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับประโยชนเกื้อกูล
9.  ผูรวมงาน (Co-worker)  คือ  ความพึงพอใจเกี่ยวกับผูรวมงาน

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานตางๆ  ผูวิจัยเลือกแนวคิดความ
พึงพอใจในงานของ Spector (1997) ในการศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ที่มีผลมาจากการบริหารการปฏิบัติ
งานของกลุมงานการพยาบาล  เพราะการจูงใจเปนปญหาที่ซับซอนอยางหนึ่งขององคการ  เนื่อง
จากความตองการของบุคลากรแตละคนแตกตางกัน  การจูงใจจะเปนภายในหรือภายนอกขึ้นอยู
กับวาการกระทําเริ่มจากที่ไหน  การจูงใจภายนอกอยูบนพื้นฐานการจูงใจจากภายใน  และขึ้นกับ
ขอสมมติฐานทางการจูงใจและเทคนิคที่ใชโดยผูบริหาร (สมยศ  นาวีการ, 2544: 104) ซึ่ง Spector 
(1997) ไดพัฒนาแนวคิดความพึงพอใจในงานจากทฤษฎีสองปจจัยของ Herzbergs (1965) ที่เปน
ทฤษฎทีี่มีการจูงจากภายนอก  และเพิ่มการจูงใจภายในไปดวย    

3.3  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน

ความพึงพอใจในงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ และปจจัยเหลานี้ใชเปน
เครื่องมือชี้บงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  มีนักวิชาการหลายทานกลาวถึง      
ดังนี้

Marriner (1982 อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539: 32) เสนอปจจัยที่มีสวน
สัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล  ดังนี้

1.  การนิเทศงาน  จะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง
2.  การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  จากาการศึกษาพบวา  ความพึงพอใจในงานนั้น

มีความสัมพันธกับปริมาณการควบคุมที่ผูปฏิบัติงานไดรับในการทํางาน  และระดับความพึงพอใจ
ในงาน  มีความสัมพันธกับการรับรูของผูปฏิบัติงาน  ตอการมีอิทธิพลในการตัดสินใจขององคการ
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3.  การรับรูบทบาทหมายถึง  การรับรูตอความคาดหวังขององคการ  ผูบังคับ
บัญชา  และผูปวย

4.  สถานภาพทางสังคมและอาชีพ  ผูที่มีสถานภาพทางสังคมสูง  เชน  ผูบริหาร
จะมีความพึงพอใจในงานแตกตางจากผูปฏิบัติงาน  โดยผูบริหารจะใหความสําคัญกับงานที่นาสน
ใจ  ความกาวหนาขององคการ  แตผูปฏิบัติงานจะใหความสนใจกับความมั่นคงและความปลอด
ภัย  คาตอบแทน  การนิเทศ  และบรรยากาศการทํางาน

5.  การศึกษา  ผูที่มีระดับการศึกษาสูงจะคาดหวังในปจจยัจูงใจภายในมากกวา
ปจจัยภายนอก  ดังนั้นบุคคลที่มีระดับการศึกษาตางกันจึงมีความพึงพอใจในงานตางกัน

6.  อายุ  ผูที่มีอายุนอยจะมีความสนใจในรายได  สวนคนที่มีอายุมากจะสนใจ
ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน

Halloran and Benton (1987: 97-100) พบวาปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับความ      
พึงพอใจในงาน  ประกอบดวย

1.  อายุจะมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  กับระยะเวลาและประสบการณ
การทํางาน  โดยผูที่เร่ิมทํางานใหมๆในระยะ 1 ปแรกผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 19 ป
จะมคีวามสนใจในงานและสถานที่ทํางานใหม  หลังจากนั้นความพึงพอใจจะลดลง 20 ป  คือเมื่อ
อายุ 39 ป  ความพึงพอใจในงานจะคอยๆเพิ่มข้ึนอีก

2.  ระยะเวลาในการทํางาน  ผูที่เร่ิมทํางานใหมในชวงปแรกความพึงพอใจในงาน
จะมีระดับสูงและคอยๆลดลง  แลวหลังจากนั้นจึงคอยๆเพิ่มข้ึนอีกเมื่อมีประสบการณในการทํางาน
มาก  มีความรูความชํานาญในงานจนทําใหเกิดความพึงพอใจในงานตามไปดวย

3. ลักษณะงาน  ไดแก  ความนาสนใจของงาน  ความทาทาย  ความแปลก  
โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานสําเร็จ  ส่ิงเหลานี้ลวนทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน

4. ขนาดขององคการ  มีความสัมพันธทางบวก  กับการปฏิบัติงาน  และความ         
พึงพอใจในงาน  เนื่องจากบุคลากรปฏิบัติงานแลวประสบผลสําเร็จ  และมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง
ก็จะทําใหมีความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น

5. การศึกษากับความพึงพอใจในงานนั้นมีผลตอการวิจัยไมเดนชัดนัก  แตมักขึ้น
อยูกับวางานที่ทํานั้นเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม

6. เพศ  จากการศึกษาในอดีตผูชายจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศหญิง  
ตอมา Halloran and Benton ศึกษาในป 1987 พบวาเพศหญิงจะมีความพึงพอใจในงานมากกวา
เพศชาย
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George and Jones (2002: 81) ไดเสนอปจจัยที่มีผลตอระดับความพึงพอใจใน
งาน วาประกอบดวย

1.  ลักษณะสวนบุคคล (Personality)  หมายถึงคุณลักษณะสวนตัวของบุคคล
ประกอบดวย  ความรูสึก  ความคิด  และการปฏิบัติ

2.  คุณคา (Values)  มีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานเพราะคุณคาเปนสิ่ง
สะทอนความมั่นใจในงานเกี่ยวกับผลลัพธซึ่งทําใหเกิดงานและวิธีปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  คุณ
คาภายใน   (Intrinsic value) และคุณคาภายนอก (Extrinsic value)

3.  สถานการณของงาน (The work situation)  เปนแหลงเกิดความพึงพอใจใน
งานมากที่สุด  ประกอบดวย  ตัวงาน  ผูรวมงาน  ผูนิเทศ  และผูชวย  ลักษณะทางกายภาพใน
สถานที่ทํางาน  จํานวนชั่วโมงทํางาน  คาตอบแทน  และความปลอดภัยในงาน

4.  อิทธิพลทางสังคม (Social influence)  ซึ่งมีอิทธิพลตอกลุมและสวนบุคคล
เกี่ยวกับทัศนคติและพฤติกรรม  ประกอบดวย  ผูรวมงาน  กลุมทํางานเดียวกัน  และวัฒนธรรมที่
บุคคลอาศัยเติบโตขึ้นมา

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 124-129) ไดจัดหมวดหมูของปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในงานออกเปน 3 กลุม คือ  ปจจัยดานบุคคล  ปจจัยดานงาน  และปจจัยดานการ
จัดการ  ซึ่งมีองคประกอบตางๆ ดังนี้

1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal factors)  ประกอบดวย  คุณลักษณะสวนตัวของ
บุคคลที่เกี่ยวของกับงาน  ประกอบดวย  ประสบการณ  เพศ  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  
อายุ  เวลาในการทํางาน  เชาวนปญญา  การศึกษา  บุคลิกภาพ  ระดับเงินเดือน  แรงจูงใจในการ
ทํางาน  ความสนใจในงาน

2.  ปจจัยดานงาน (Factors in the job)  ประกอบดวย  ลักษณะงาน  ทักษะใน
การทํางาน  ฐานะวิชาชีพ  ขนาดขององคการ  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน  สภาพทาง
ภูมิศาสตร  โครงสรางของงาน

3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable by management) ประกอบดวย  
ความมั่นคงในงาน  รายรับ  ผลประโยชน  โอกาสกาวหนา  อํานาจตามตําแหนงหนาที่  สภาพการ
ทํางาน  เพื่อนรวมงาน  ความรับผิดชอบงาน  การนิเทศงานสําหรับพนักงาน  การสื่อสารกับผู
บังคับบัญชา  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน

สรุปไดวา  ปจจยัที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวย  ปจจัยดานบุคคล  
ปจจัยดานงาน  ปจจัยดานการจัดการ  และคุณคา  ซึ่งมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ  
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รวมทั้งความสุขของผูปฏิบัติงานดวย  หากบุคคลใดในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็
จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา  และคุณภาพของงานลดลง (ปรียาพร  
วงศอนุตรโรจน, 2544: 121)

4.  การบริหารผลการปฏิบัติงาน

4.1  ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ธงชัย  สันติวงษ (2540: 193) กลาววา  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  คือ  การ
บริหารที่มุงกระบวนการสั่งการที่มีประสิทธิภาพตอคนทํางาน  โดยมีจุดมุงหมายที่ผลสําเร็จของ
งานเปนสําคัญ

Foot and Hook (1996: 232) กลาววาการบริหารผลการปฏิบัติงาน  คือ  
กระบวนการเกี่ยวกับประสิทธิผลสวนบุคคล  ของทีม  และขององคการ  ในการคนหาวิธีทําใหเกิด
ผลงานดีที่สุด  โดยการจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ

Armstrong (2000: 429) ใหคําจํากัดความการบริหารผลการปฏิบัติงานวา  
หมายถึง  กลยุทธที่ชวยสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ  โดยการพัฒนาผลงานของ
บุคลากรซึ่งปฏิบัติงานในองคการ  และพัฒนาประสิทธิภาพทีมและสวนบุคคล

Bacal (2000: 4) กลาววาการบริหารผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  กระบวนการ
ส่ือสารอยางตอเนื่องในรูปแบบการสื่อสารแบบสองทางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ  โดยใชวิธีการ
พูดคุย  เกี่ยวกับการเรียนรูและการปรับปรุงพัฒนา

Noe, Hollenbeck, Gerhart, and Wright (2000: 196) ใหความหมายการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานวา  หมายถึง  กระบวนการผานผูบริหารเพื่อรับประกันวากิจกรรมของบุคลากร
และผลลัพธมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ

Cummings and Worley (2001: 381)ใหความหมายการบริหารผล                        
การปฏิบัติงานวา  หมายถึง  การรวมกระบวนการกําหนด  การประเมิน  และการกระตุนพฤติ
กรรมการทํางานของบุคลากร  และผลลัพธเขาดวยกัน
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จากความหมายการบริหารผลการปฏิบัติงานดังกลาวสรุปไดวาการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานหมายถึง  กระบวนการสื่อสารสองทางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติอยางตอเนื่อง  โดย
การกําหนด  การประเมิน  และกระตุนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร  เพื่อใหปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับเปาหมายขององคการ

4.2  แนวคิดของการบริหารผลการปฏิบัติงาน

การบริหารผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มผลิตผล  ลดการยายและลา
ออก  พัฒนาการบริการและสรางความพึงพอใจใหบคุลากร  โดยรวมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กับวัตถุประสงคขององคการเขาดวยกัน (Iverson, 2001: 178) มีนักวิชาการหลายทานเสนอแนว
คิดการบริหารผลการปฏิบัติงานไวตางๆกัน  ดังนี้

ธงชัย  สันติวงษ (2540: 193) เสนอแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานวา  เปน
การบริหารโดยใชการสั่งการ  มีศูนยกลางอยูที่คนทํางาน  แลวปรับปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานและการสั่งการใหมีประสิทธิภาพ  เปนที่ยอมรับของผูปฏิบัติและไดรับความรวมมือและการ
ทุมเทตองานสงูสุดดวย

กลยุทธการสั่งการจึงมีอยูในแงมุมตางๆตลอดกระบวนการสั่งการคือ  การใหผูใต
บังคับบัญชาเขาใจถึงพันธกิจหรือภารกิจอยางถองแท  รวมทั้งการใหมีสวนรวมในการกําหนดเปา
หมายตางๆ ที่จะทํา  การชวยเหลือจัดระบบและสภาพแวดลอมของงานและทรัพยากรอื่น  ซึ่งรวม
ถึงเครื่องมือที่ใชในการทํางานใหมีพรอมเพื่อการสรางผลผลิตและคุณภาพ  ทั้งนี้การบริหารทีมงาน
ใหทํางานรวมกันอยางสามัคคีเปนกลุมที่มีประสิทธิภาพ  จะเปนสิ่งที่จะทําใหผลงานออกมาไดตาม
ที่ตองการ

Armstrong (2001: 436)  ไดเสนอแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานไววา เปน
กลยุทธที่ชวยสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ  โดยการพัฒนาผลงานของบุคลากรซึ่ง
ปฏิบัติงานในองคการ  และพัฒนาประสิทธิภาพทีมและสวนบุคคล  ซึ่งมี 4 องคประกอบ  ดังนี้

1. การใหคุณคากับบุคลากร (Valuing people)
2. การใหคาตอบแทนบุคลากร (Paying people)
3. การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน (Involving people)
4. การพัฒนาบุคลากร (Developing people)



37

   การใหคุณคา
   กับบุคลากร

       การใหคา      การบริหาร          การพัฒนา
   ตอบแทนบุคลากร การปฏิบัติงาน            บุคลากร

           การใหบุคลากรมี
สวนรวมในงาน

ภาพที่ 1  การบริหารผลการปฏิบัติงาน
ที่มา:  Armstrong, M. 2001. Human resource management practice. 7th ed. London:

Kongan Page. P 436.

Bacal (2001: 3-4)  กลาววา  การบริหารผลการปฏิบัติงาน  คือ  กระบวนการสื่อ
สารอยางตอเนื่องระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาโดยตรง  ในเรื่องกําหนดความคาดหวังที่ชัด
เจน  และทําความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องตางๆดังนี้

1.  หนาที่สําคัญในงานที่พนักงานคนนั้นตองทํา
2.  งานของของพนักงานคนนั้นมีสวนสนับสนุนเปาหมายขององคการอยางไร
3.  ความหมายที่ชัดเจนเปนรูปธรรมของ "ทํางานไดดี" คืออะไร
4.  พนักงานและผูบังคับบัญชาจะทํางานรวมกัน  เพื่อรักษาระดบั  ปรับปรุงหรือ

อาศัยประโยชนจากการปฏิบัติงานที่เปนอยูไดอยางไร
5.  จะวัดผลการปฏิบัติงานไดอยางไร
6.  การระบุอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  และขจัดอุปสรรคเหลานั้นออกไป
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Bacal (2001: 27-36) เสนอระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน  วาประกอบดวย
1. การวางแผนการปฏิบัติงานเปนจุดเริ่มที่ผูบริหาร  และบุคลากรจะรวมกัน

วิเคราะหส่ิงที่บุคลากรตองปฏิบัติ
2. การสื่อสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  ซึ่งใชการสื่อสารแบบสองทาง  

เพื่อติดตามความคืบหนา  วิเคราะหหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน
3. การรวบรวมขอมูล  การสังเกตการณ  และการจัดทําเอกสาร  เพื่อนําขอมูลมา

วิเคราะหใชในการปรับปรุงแกไของคการและบุคลากร
4. การประชุมประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนกระบวนการที่ผูบริหารและบุคลากร

รวมกันประเมินความคืบหนาในการทํางานของบุคลากร  หรือเปนการประชุมทบทวนผลการปฏิบัติ
งานเพื่อแกปญหาตางๆ

5. การวินิจฉัยผลการปฏิบัติงาน  และการสอนงาน  เปนการใชกระบวนการแก
ปญหาและการสื่อสาร  เพื่อวิเคราะหหาสาเหตุที่แทจริงของปญหาการปฏิบัติงานใหกับบุคคล  
แผนก  หรือทั้งองคการ

Cumming and Worley (2001: 328) เสนอแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน
วา  ประกอบดวย 6 องคประกอบ  คือ

1. การกําหนดเปาหมาย (Goal  setting)  มีความหมายเฉพาะถึงความปรารถนา
จะปฏิบัติงาน

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เปนการประเมินผล
ลัพธการปฏิบัติงาน

3.  ระบบรางวัล (Reward system)  เปนสิ่งกระตุนใหเกิดผลลัพธ
4. กลยุทธการบริหาร (Business strategy)  เปนการกําหนดเปาหมายและวัตถุ

ประสงคซึ่งองคการตองการใหประสบผลสําเร็จ  และเนนที่การบริหารผลการปฏิบัติงาน  ประเมิน
และกระตุนพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรใหบรรลุวัตถุประสงค

5.  เทคโนโลยีสถานที่ทํางาน (Workplace technology)  มีความสัมพันธกับการ
บริหารการปฏิบัติงานทั้งสวนบุคคลและกลุม  เมื่อใชเทคโนโลยีนอยและกําหนดงานใหเปนงาน
สวนบุคคล  การกําหนดเปาหมาย  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และระบบรางวัลก็จะมีจุดหมาย
ที่พฤติกรรมสวนบุคคล  ในทางตรงขามกันถาเมื่อมีการใชเทคโนโลยีมากและกําหนดใหเปนงาน
กลุมการบริหารการปฏิบัติงานก็จะมีเปาหมายตอพฤติกรรมกลุม

6. การมีสวนรวมของบุคลากร (Employee involvement) เปนการใหบุคลากรมี
สวนรวมในการปฏิบัติกิจกรรมการบริหารผลการปฏิบัติงาน  จะทําใหเกิดการมีสวนรวมในการ
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บริหารระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติในการกําหนดเปาหมาย  การประเมิน  และการปฏิบัติเกี่ยวกับ
รางวัล

ถามีการปฏิบัติกิจกรรมกําหนดเปาหมาย  ประเมินผลการปฏิบัติงาน  และให
รางวัลรวมกันจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานสวนบุคคลและของกลุมการทํางาน  เพราะเปนสิ่งที่
กระทบตอองคการมาก  สวนสิ่งที่มีผลตอการปฏิบัติงานนอยที่สุดคือ  กลยุทธการบริหาร 
เทคโนโลยี  สถานที่ทํางาน  และการมีสวนรวมของบุคลากร

Iverson (2001: 178) กลาววา  ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานจะประสบผล
สําเร็จไดสัมพันธกับการจายคาตอบแทนตามผลงาน  บุคลากรตองมีการพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงาน  และการปฏิบัติงานดีข้ึนจนถึงระดับที่สามารถตอรองคาตอบแทนได

ในการศึกษาครั้ งนี้ ผู วิจัยเลือกแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานของ  
Armstrong (2001) เพราะ Armstrong (2001) ไดกําหนดแนวคิดไวชัดเจนวาองคประกอบของการ
บริหารการปฏิบัติงานไว 4 องคประกอบคือ  การใหคุณคากับบุคลากร (Valuing people) การให
คาตอบแทนบุคลากร (Paying people)  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน (Involving people)  
และการพัฒนาบุคลากร (Developing people)  และในแตละองคประกอบมีคําสําคัญมากพอที่จะ
นํามาเขียนคําจํากัดความเพื่อสรางแบบสอบถาม  นอกจากนี้ในงานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารผล
การปฏิบัติงานก็มักจะอางถึงแนวคิดของ Armstrong (2001) อยูเสมอ  และในแนวคิดนี้มีองค
ประกอบซึ่งสมารถสนองตอบความตองการของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ไดทั้งความตองการภายนอกและความตองการภายใน  ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้

1. การใหคุณคาบุคลากร

Armstrong (2001)  กลาววาคุณคา  หมายถึง  ความเชื่อวาสิ่งนั้นเปนสิ่งมีคา
หรือเปนสิ่งที่ดีสําหรับองคการ  และควรสรางคุณคาใหเกิดขึ้นกับบุคลากร  เพราะจะชวยให
บุคลากรประสบความสําเร็จ  โดยการใหความไววางใจและมอบอํานาจ  ใหโอกาสมีสวนรวมใน
เร่ืองที่เกี่ยวของกับตัวเขา  และจัดรางวัลให  เนื่องจากคุณคามีอิทธิพลตอพฤติกรรม  คุณคาที่
แสดงโดยนัย (Implicit values) จึงแทรกอยูในวัฒนธรรมองคการ  และพฤติกรรมการบริหารก็มี
อิทธิพลตอการสรางคุณคาใหเกิดขึ้น การใหคุณคากับบุคลากรประกอบดวย 4 องคประกอบ  ดังนี้
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1. ความเสมอภาค (Equity) คือ  การปฏิบัติตอบุคลากรอยางตรงไปตรง
มาและยุติธรรมโดยใหการดูแลอยางเทาเทียมกันทุกคน  ไดแก  การปองกันบุคลากรจากการตัดสิน
ที่ไมยุติธรรมจากผูบริหาร  จัดใหมีโอกาสเทาเทียมกันในเรื่องการจาง  มีการสงเสริมและจัดระบบ
การจายคาตอบแทนที่ยุติธรรม

2.  การพิจารณา (Consideration)  คือ  มีการพิจารณาโดยคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล  ความมั่นคงหรือเคารพในศักดิ์ศรีของคน  ในการตัดสินใจที่สงผลตอ
อนาคตของบุคลากร

3.  คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life)  คือ  มีการพัฒนาคุณ
ภาพชีวิตการทํางานอยางมีจิตสํานึกและมีความตอเนื่อง  โดยการเพิ่มแรงจูงใจและพัฒนาผลลัพธ  
เพื่อสรางความพึงพอใจในงานของบุคลากรใหมากขึ้น  โดยลดความนาเบื่อหนาย  เพิ่มความหลาก
หลายและภาระหนาที่  มีการมอบอํานาจ  และหลีกเลี่ยงการทําใหบุคลากรอยูภายใตความเครียด

4.  สภาพงาน (Working condition) คือ  จัดใหมีการดูแลสุขภาพ  จัดให
มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  เงื่อนไขการทํางานเปนที่นาพอใจ

เนื่องจากคุณคาเกิดจากประสบการณและการประเมินคาของบุคคล  ขณะเดียว
กันก็มาจากความเชื่อและเจตคติ  สวนประกอบที่สําคัญของพฤติกรรมที่แสดงวาเกิดคุณคาขึ้น  ได
แก  การเกิดแรงจูงใจ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544: 63) และบางครั้งคุณคาในการทํางานของ
องคการอาจไมสอดคลองกับคุณคาในการทํางานของบุคลากร องคการจึงตองพยายามทําให
บุคลากรยอมรับในคุณคานั้น  วิธีการที่จะทําใหคุณคาที่กําหนดขึ้นไดรับการยอมรับมหีลายวิธี  แต
วิธีที่จะทําใหบุคลากรยอมรับไดมากที่สุดคือ  การใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดคุณคาในการ
ทํางานขององคการ  โดยมีผูบริหารเปนผูดําเนินการประชุม (สิริอร  วิชชาวุธ, 2544: 197)

2.  การใหคาตอบแทนบุคลากร

Armstrong (2001) กลาววาคาตอบแทนประกอบดวย  การจายเงินซึ่งสัมพันธกับ
ผลงาน  การชวยเหลือ  ความสามารถหรือทักษะสวนบุคคลหรือของทีมหรือผลงานขององคการ  
รูปแบบของจายคาตอบแทนจะจายตามผลลัพธ  ซึ่งแตกตางกันตามผลงานและการใหเงินชวย
เหลือ  ระดับของการใหเงินชวยเหลือข้ึนกับความสามารถ  ทักษะและการจูงใจสวนบุคคล  และ
โอกาสซึ่งบุคลากรจะไดแสดงความสามารถ  และแนวคิดการใหคาตอบแทนบุคลากรประกอบดวย
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1.  ส่ิงจูงใจดานการเงิน (Financial incentives)  มีวัตถุประสงคเพื่อจูงใจ
บุคลากรใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  พัฒนาการปฏิบัติงาน  หรือเพิ่มความสามารถหรือ
ทักษะโดยเนนที่เปาหมายเฉพาะและจัดลําดับความสําคัญ

2.  รางวัลดานการเงิน (Financial rewards)  ใหรางวัลที่เปนเงินเมื่อเขา
ปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จอยางดีเยี่ยม  หรือเกินเปาหมายที่กําหนดไวหรือถึงระดับความสําเร็จ

สวนเกณฑที่ชวยใหบุคลากรหรือทีมประสบความสําเร็จในเรื่องคาตอบแทน  คือ
1.  บุคคลหรือทีมตองการความชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายและมาตรฐาน

ของผลงานที่กําหนดไว
2. เขาควรจะอยูในตําแหนงที่มีอิทธิพลตอผลงาน  โดยการเปลี่ยนพฤติ

กรรมหรือการตัดสินใจ
3.  รางวัลควรจะมีความหมายเพียงพอที่จะสรางผลกระทบ  และการสื่อ

สารเกี่ยวกับรางวัลควรจะเปนไปในดานบวก
4.  สิ่งกระตุนหรือโบนัสควรจะเขาใจงาย
5.  รางวัลควรจะสามารถทําใหสําเร็จไดโดยเร็วหรือมีโอกาสที่จะไดรับ

นโยบายของการใหรางวัลควรจะครอบคลุมประเด็นเหลานี้
1.  ใหคาตอบแทนตามเกณฑอัตราตลาด
2.  ใหคาตอบแทนตามผลงาน
3.  กําหนดสวนแบง  หมายถึง  สวนแบงผลกําไรหรือผลประโยชนของ

องคการ
4.  กําหนดระบบการจายคาตอบแทนดวยความยุติธรรม
5. จายคาตอบแทนใหเทาเทียมกันในงานที่มีคุณคาเทากัน  พิจารณา

ประเด็นที่สําคัญตอตลาด
6.  ใชเพื่อเปนแบบแผนการยอมรับ
7.  การกําหนดคาตอบแทนบุคลากรควรรวมคาตอบแทนที่ผันแปรไดตาม

ความเหมาะสม
8. ความสําคัญของรางวัลที่ไมใชเงินซึ่งเปนผลจากความสําเร็จ  การยอม

รับและโอกาสพัฒนา
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3.  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน

การบริหารผลการปฏิบัติงานเกี่ยวของกับการสื่อสารและการมีสวนรวม  ในรูป
แบบการสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ  เพื่อกําหนดความคาด
หวังและการแลกเปลี่ยนขอมูลเร่ือง  พันธกิจ  คุณคา  และวัตถุประสงคขององคการ (Armstrong, 
2001: 432)  และเมื่อบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรือโครงการตางๆ เขาจะเกิด
ความผูกพนัทางจิตวิทยา (Psychological commitment) ที่จะทําใหเปาหมายหรือโครงการนั้น
บรรลุผล  นอกจากนั้นยังเกิดความรูสึกเปนเจาของในเปาหมายหรือโครงการ  ดังนั้นเมื่อถึงภาค
ปฏิบัติเขาก็จะมีแรงจูงใจและกระตือรือรนใหงานบรรลุผลตามที่เขามีสวนกําหนดขึ้นมา (สรอย
ตระกูล  ติวยานนท  อรรถมานะ, 2542: 127) จึงควรกําหนดระดับการมีสวนรวมของบุคลากรใน
องคการไวในกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

Leopold (2002 eited in Marchington and Wilkinson, 1996: 244-250) เสนอ
การมีสวนรวมของบุคลากรวาประกอบดวย 4 องคประกอบดังนี้

1.  การสื่อสารจากระดับบนสูลาง (Downward communication)  เปน
การสื่อสารในระบบสายการบังคับบัญชาจากผูบริหารสูผูปฏิบัติ

2.  การแกปญหาจากระดับลางขึ้นไป (Upward problem-solving)  เปน
รูปแบบการบริหารที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัตินําความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเสนอใหผูบริหาร
ทราบ

3.  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน (Task participation) เปนรูปแบบ
ของการมีสวนรวมของบุคลากรโดยตรง

4.  การมีสวนรวมทางการเงิน (Financial involvement) เปนแบบแผนที่
เชื่อมโยงระหวางรางวัลสวนบุคคลของบุคลากรในการที่ทําใหหนวยงาน  และ/หรือองคการประสบ
ผลสําเร็จ  รวมถึงการแบงผลกําไร

4.  การพัฒนาบุคลากร

การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การที่องคการหรือผูบริหารสรางระบบและวิธีการ
แนะนํา  สนับสนุนและชวยเหลือบุคลากรใหเกิดการพัฒนาตนเอง มีวัตถุประสงค  เพื่อสงเสริมการ
เรียนรูของบุคลากรดวยการใหความรู (Knowledge) และใชแฟมสะสมงาน (Portfolio) ของการ
เปลี่ยนแปลงทักษะซึ่งจะชวยใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพ  นโยบายการพัฒนาบุคลากร  
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สามารถทําไดโดยการพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่องเพื่อชวยเหลือ
บุคลากรใหมากที่สุด  เปดโอกาสใหบุคลากรใชทักษะที่มีใหมากขึ้น  และนําความสามารถที่มีอยู
มาใช (Armstrong, 2001: 264)   เพราะผลงานของบุคลากรเกิดจากปจจัย 3 ประการคือ  แนวคิด
และทัศนคติ  ความตั้งใจ  และความสามารถ  ดังนี้

ผลงาน = แนวคิดและทัศนคติ x ความตั้งใจ x ความสามารถ

ถาปจจัยหนึ่งในสามปจจัยนี้มีคาลดลงยอมทําใหผลงานนั้นมีคาลดลงตามไปดวย
(ชลลดา  หลวงพิทักษ, 2540: 2)

Armstrong (2001: 503) กลาววาการเตรียมแผนพัฒนาบุคลากรวาประกอบดวย
4 ระยะคือ  ประเมินตําแหนงปจจุบัน (Assess current position)  กําหนดเปาหมาย (Set goals)
วางแผนกิจกรรม (Plan action)  และนําแผนมาใช (Implement)

ประเมินตําแหนงปจจุบัน

นําแผนมาใช กําหนดเปาหมาย

วางแผนกิจกรรม

ภาพที่ 2  กระบวนการวางแผนพัฒนาบุคลากร
ที่มา:  Armstrong, M. 2001. Human resource management practice. 7th ed. London:

Kongan Page. P 503.
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แนวคิดการพัฒนาบุคลากรของ Armstrong (2001: 479) ประกอบดวย จัดใหเกิด
การเรียนรูและโอกาสพัฒนา  การฝกอบรม การดําเนินการและประเมินผล ดังนี้

1. จัดใหเกิดการเรียนรูและโอกาสพัฒนา (Providing learning and 
development opportunities) ชวยเหลือบุคลากรใหเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  โดยเนน
ใหเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริงที่เปนปจจุบันและแนวโนมในอนาคต  สํารวจความตองการการ
เรียนรู  และทําใหเขาใจวิธีการเรียนรู  นอกจากนั้นยังชวยเหลือ  สนับสนุน  แนะนํา  ใหบุคลากร
พัฒนาตนเอง  มีการวางแผนจัดระบบและวิธีการพัฒนา

2.  การฝกอบรม (Making training intervention and planning)  คือการปรับ
พฤติกรรมอยางเปนระบบโดยผานการเรียนรูซึ่งเกิดจากการศึกษา (Education)  การแนะนํา 
(Instruction)  การพัฒนา (Development)  และประสบการณการวางแผน (Planned and 
experience)  การฝกอบรมมุงทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลง 3 ดานคือ

2.1  ดานความรู (Knowledge)  การศึกษา  สั่งสอนใหมีความรูสูงขึ้น
2.2  ดานทักษะ (Skill) ความชํานาญงาน
2.3  ดานทัศนคติ (Attitude) ทาทีความรูสึกนึกคิดที่ดีที่ถูกที่ควรและการ

สรางสรรค
3. การดําเนินการและประเมินผล (Conducting and evaluating training 

program)  เปนขั้นตอนประเมินผลการฝกอบรม  และนําผลลัพธมาเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค
การฝกอบรมที่ตั้งไว  คนหาปญหาในกระบวนการจัดฝกอบรม  เพื่อจะนําไปปรับปรุง  เปลี่ยนแปลง  
และสรางการฝกอบรมที่จะทําใหบรรลุวัตถุประสงค  มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

การพัฒนาบุคลากรจะใหความสําคัญที่บุคคล  มีการตอบสนองขั้นพื้นฐานตอ
แผนการสรางความเจริญกาวหนา  ในขณะที่บุคลากรมีการยอมรับแตกตางกัน  บุคคลจะตองการ
การกระตุน  การแนะนํา  การสนับสนุน  ผูบริหารไมเพียงแตจะอยูเบื้องหลังสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนาและใหบุคลากรชวยเหลือตัวเอง  แตยังมีบทบาทชวยเหลือ  และวางแผนการพัฒนาดวย

4.3  ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  จะเชื่อมโยงกับกิจกรรมของ
บุคลากรกับยุทธศาสตรซึ่งเปนเปาหมายขององคการ  ใชเปนขอมูลในการตัดสินใจในการบริหาร
งานเกี่ยวกับบุคลากร  และเปนขอมูลปอนกลับเพื่อประโยชนในการพัฒนา (Neo and others, 
2000: 280)  มีนักวิชาการกลาวไว  ดังนี้
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Bacal (2000, 21-22)  กลาววาปจจุบันสามารถเชื่อมโยงมาตรฐานของการ
บริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  ไปประยุกตใชตามความตองการขององคการ  ผูบริหาร  
และบุคลากร  ไดดังนี้

1. ใชในการประสานเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ  หนวยงาน  และจุด
หมายของบุคลากรใหเปนไปในทางเดียวกัน

2.  ใชเปนชองทางสําหรับจําแนกปญหาที่ทําใหองคการไมมีประสิทธิภาพ
3.  ชวยแกปญหาดานเอกสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ซึ่งชวยใหองคการทําตาม

กฎหมายและแนวทางปฏิบตัิ (แสดงโครงสราง)  ปองกันการฟองรองและความไมพอใจ
4.  เปนขอมูลใชในการตัดสินใจในเรื่องการสงเสริม  กลยุทธการพัฒนาบุคลากร  

และการฝกอบรม
5. เปนขอมูลสําหรับผูบริหารและผูนิเทศใชปองกันปญหา  ชวยการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  การประสานงาน  และสําหรับทํารายงานเสนอผูบริหาร  เปนเสนทางทําใหเกิดความรู
6.  เปนการทําใหผูบริหารและบุคลากรใชจําแนกปญหา  วินิจฉัยหาสาเหตุ  และ

กําหนดกิจกรรมการแกปญหา
7.  เพื่อชวยในการประสานงานระหวางบุคลากรทั้งหมดซึ่งปฏิบัติงานรวมกัน
8.  เปนวิธีการทําใหเกิดการปอนกลับของขอมูลอยางตอเนื่องสูบุคลากร  ซึ่งชวย

ใหเกิดการจูงใจบุคลากร
9.  ใชปองกันความผิดพลาดโดยตั้งความคาดหวังอยางชัดเจน  สรางความเขาใจ

รวมกันในเรื่องที่บุคลากรสามารถปฏิบัติไดและไมสามารถปฏิบัติได  และนําเสนอวิธีที่บุคลากรจะ
สรางงานไดอยางเหมาะสม

10.  ใชวางแผนพัฒนาบุคลากรและกิจกรรมการฝกอบรม

Harris (2000: 210) กลาววา  องคการใชกระบวนการการบริหารผลการปฏิบัติ
งานเพื่อ

1.  ใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยในเรื่อง  เพิ่มรางวัล  การสงเสริม
และการใหออกจากงาน

2.  ใชประเมินผลและพัฒนาบุคลากร
3.  ใชวางแผนและประเมินระบบทรัพยากรมนุษยที่หลากหลาย  เชน  โปรแกรม      

การอบรมบุคลากรในองคการ  และการวางแผนทรัพยากรมนุษย
4.  ใชเปนเอกสารสําหรับการตัดสินใจสวนบุคคล
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Neo and others (2000: 279) กลาววาวัตถุประสงคของระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน  ประกอบดวยวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ  การบริหาร  และการพัฒนา  ดังนี้

1. วัตถุประสงคเชิงกลยุทธเปนการประยุกต  โดยผานการกําหนดผลลัพธ  พฤติ
กรรม  เพื่อการขยายบางสิ่ง  ลักษณะเฉพาะของบุคลากรซึ่งจําเปนสําหรับการปฏิบัติตาม         กล
ยุทธ  และใชพัฒนาการวัดและระบบปอนกลับขนาดใหญซึ่งบุคลากรใชอธิบายลักษณะเฉพาะ  
เกี่ยวของกบัพฤติกรรมและทําใหเกิดผลลัพธ

2. วัตถุประสงคการบริหาร  องคการใชขอมูลการบริหารผลการปฏิบัติงานในการ        
ตัดสินใจทางการบริหารหลายๆอยางเชน  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การสนับสนุน  การใหออกจาก
งาน  การยอมรับการปฏิบัติงานสวนบุคคล

3. วัตถุประสงคการพัฒนา  ใชในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติงานอยางมี     
ประสิทธิภาพ  เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานไมดีเทาที่เขาควรจะทําได  การบริหารผลการปฏิบัติงานจะ
ชวยคนหาวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงาน  ในกระบวนปอนกลับซ่ึงเกิดขึ้นระหวางกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งมักจะเปนจุดออนของบุคลากร

Leopold (2002: 130-131) กลาววาการบริหารผลการปฏิบัติงานเกี่ยวของกับ
1. การเชื่อมโยงกับกลยุทธ (Strategic link) เปนการชวยในการกําหนดวัตถุ

ประสงคสวนบุคคลใหสนับสนุนกลยุทธการบริหารประสบผลสําเร็จ
2. การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement) เปนการกําหนด

ความสัมพันธคานิยมการชวยเหลือของบุคลากรกับองคการ
3. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and development) เปนการชวย

จําแนกความไมสมบูรณของการปฏิบัติงาน  และความตองการการพัฒนา
4. รางวัลและผลประโยชน (Rewards and benefits) ชวยใหมีการจายคาตอบ

แทนที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  เงินเดือนที่ยุติธรรม  เงินพิเศษ  เมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ
5.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) เปนการนําขอมูล

สนับสนุนใหเกิดความสําเร็จ  และการวางแผนอาชีพ
6.  การติดตอส่ือสาร (Communications) เปนการสนับสนุนการสนทนาระหวาง

บุคลากรกับการบริหาร
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สรุปการบริหารผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอองคการในหลายๆดาน  เชน  
ดานการวางแผนกลยุทธ  ดานการบริหารงาน  และดานการพัฒนาบุคลากร  ซึ่งจะชวยใหการ
พัฒนาองคการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

5.  ประสบการณการทํางานกับความพึงพอใจในงาน

ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Halloran and Benton, 
1987: 97) ผูปฏิบัติงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนอยมักจะมีความพึงพอใจในงานนอยกวาผู
ปฏิบัติงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมากกวา  เนื่องจากผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้นมักจะมีตําแหนง
หนาที่การงานสูงตามไปดวย  มีความคาดหวังในระดับตํ่า  และการปรับตัวกับสภาวการณในการ
ทํางานดีขึ้น  สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอยมีความคาดหวังมาก  มีการปรับตัวนอย               
(สรอยตระกูล  ติวยานนท  อรรถมานะ, 2542: 137) เพราะประสบการณการทํางานของบุคคลจะ
ทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลตลอดเวลา  ชวยใหบุคคลเกิดความคิด  
ทักษะ  ทัศนคติตอการทํางาน (สุจินต  วิจิตรกาญจน  สุภารัตน  ไวยชีตา  และสมจิต  หนุเจริญกุล, 
2538)  และคนที่มีอายุนอยจะมีความสนใจรายได  สวนคนที่มีอายุมากจะสนใจถึงความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน (Marriner, 1982  อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539)  สอดคลองกับ
การศึกษาของนพพรพงศ  วองวิทย (2539) สุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล (2542) สมสมัย  สุธีรศานต 
(2544) ที่พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  และ             
อรเพ็ญ  พงศกล่ํา (2537) พบวาพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 3 ป  มี
ความพึงพอใจในงานสูงกวาพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ป   นอกจากนี้
ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับปฏิบัติการพยาบาล  โดยพยาบาลที่มีประสบการณการ
ทํางานสูง  จะมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงดวย (Dyer, 1981 อางถึงใน  รัตนา  ลือวานิช, 
2539) สอดคลองกับการศึกษาของสมลักษณ  สุวรรณมาลี (2539) ที่พบวาประสบการณการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

แต Halloran and Benton (1987: 97-98)  กลาววาระยะเริ่มปฏิบัติงานใหมในชวงปแรก
บุคลากรจะมีความพึงพอในงานสูง  และระดับความพึงพอใจจะลดลง 20 ป  และจะกลับมีความ
พึงพอใจเพิ่มข้ึนอีก  เพราะมีประสบการณการทํางานมากขึ้น  มีความรูความชํานาญในงานที่ทํา  
สอดคลองกับการศึกษาของดิลก  มูลวงษ (2537) ที่พบวา  พนักงานที่ทํางานในโรงงานนอยกวา 1 
ป  มีความพึงพอใจในงานสูงกวาพนักงานที่ทาํงานมากกวา 5 ป  และกาญจนา  จันทรไทย (2541) 
ศึกษาพบวา  อาจารยพยาบาลรับรูความพึงพอใจในงานโดยทั่วไปสูงสุด  คือกลุมอายุ 51 ปข้ึนไป  
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แตไมสอดคลองกับการศึกษาของเอียดศิริ  เรืองภักดี (2543)  และประภาพร  เมืองแกว (2542)  ที่
ศึกษาพบวา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ

6.  การบริหารผลการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงาน

การบริหารผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับกลยุทธใหมๆซึ่งเชื่อมโยงกันกับส่ิงท่ีเกี่ยว
ของกับบุคลากร  เชน  การกําหนดเปาหมาย  การประเมินผลงาน  การพัฒนา  และการเปน           
พี่เลี้ยงกับประสิทธิผลขององคการ  การบริหารผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มผลิตผล  
ลดการยายงาน  และพัฒนาบริการ  ทําใหบุคลากรพึงพอใจ  โดยการรวมระบบทรัพยากรมนุษย
เขากับวัตถุประสงคขององคการ (Iverson, 2001: 178)  สอดคลองกับการศึกษาของ Suutari and 
Tahvanainen (2002) ที่พบวา  ระดับความสัมพันธระหวางประเทศขององคการ  ขนาดขององค
การ  สถานที่ตั้งขององคการ    ตําแหนงของผูปฏิบัติงาน  รูปแบบการปฏิบัติงาน  และโครงสราง
ขององคการมีอิทธิพลตอการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งสามารถอธิบายตามองคประกอบ 4 ดาน
ของ Armstrong (2001)  ดังนี้

6.1  การใหคุณคากับบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน
คุณคา  หมายถึง  ความเชื่อวาสิ่งนั้นเปนสิ่งมีคา  หรือเปนสิ่งที่ดีสําหรับองคการ  และควร

สรางคุณคาใหเกิดขึ้นกับบุคลากร  เพราะจะชวยใหบุคลากรประสบความสําเร็จเนื่องจากคุณคามี
อิทธิพลตอพฤติกรรม การใหคุณคากับบุคลากรปรกอบดวย ความเสมอภาค  การพิจารณา  คุณ
ภาพชีวิตการทํางาน  และสภาพการทํางาน (Armstrong, 2001) คุณคาจึงเปนปจจัยหนึ่งทีเกี่ยว
ของกับความพึงพอใจในงาน เพราะคุณคาเปนสิ่งสะทอนความมั่นใจในงาน  เกี่ยวกับผลลัพธซึ่งทํา
ใหเกิดงานและวิธีปฏิบัติงาน (George and Jones, 2002: 81;   พงศ  หรดาล, 2540: 45)  แต
เนื่องจากคุณคาไมใชสิ่งติดตัวมาแตกําเนิด  ไดมาโดยการเรียนรู  ประสบการณ  ครอบครัว (สถิต  
วงศสวรรค, 2540: 213)  และประสบการณของแตละคนแตกตางกัน  คุณคาที่ยึดถือจึงแตกตางกัน
แมจะอยูในสังคมเดียวกัน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544: 61) สอดคลองกับการศึกษาของ 
Taylor (1979 อางใน  ไขแสง  ชวศิริ, 2533) กลาวถึงคุณลักษณะของพยาบาลโดยอางถึงคุณคา
ของแตละบุคคลที่เปนตัวกําหนดลักษณะการสื่อสาร รูปแบบการแสดงออกดวยกริยาทาทาง  และ
แสดงความจริงใจและการดูแลผูรับบริการ  จึงทําใหตองมีแรงจูงใจในการทํางานดานสุขภาพแก
ประชาชน  และดวงรัตน  สุวรรณประทีป (2539) ศึกษาพบวา  ปจจัยที่มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิต



49

การทํางานของพยาบาล  และมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก  ความสนใจใน
การทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  และความรูสึกไมชอบใจในงานที่ทํา

6.2  การใหคาตอบแทนบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน
คาตอบแทนประกอบดวย  การเงินซึ่งสัมพันธกับผลงาน  การชวยเหลือ  ความสามารถ  

หรือทักษะสวนบุคคลหรือของทีม  หรือผลงานขององคการ  รูปแบบการจายคาตอบแทนจะจาย
ตามผลลัพธ  ซึ่งแตกตางกันตามผลงานและการใหเงินชวยเหลือ  ระดับของการใหเงินชวยเหลือข้ึน
กับความสามรถ ทักษะและการจูงใจสวนบุคคล และโอกาสซึ่งบุคคลจะไดแสดงความสามารถ 
(Armstrong, 2001)  ทําใหผลงานที่บุคคลกระทํานั้นมีคุณภาพมากขึ้นหรือดอยลงได  ผูบริหารจึง
จําเปนตองตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของคาตอบแทน  ซึ่งคาตอบแทนที่เหมาะสมจะทําใหผู
ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพ (พยอม  วงศสารศรี, 2542, 158) 
คาตอบแทนจึงเปนปจจัยหนึ่งที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (George and Jones, 2002: 
81)  สอดคลองกับการศึกษาของนพพรพงศ  วองวิทยการ (2539) ที่พบวา  การใชอํานาจบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวยดานอํานาจการใหรางวัลเปนสิ่งที่พยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  และบุญจันทร  วงศสุนพรัตน  สุภารัตน  ไวยชีตา  และ  ภัทรอําไพ  พิพัฒนนานนท 
(2540) พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร  และ
อัตราเงินเดือน  แตการศึกษาของเอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) พบวาเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับ
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ

6.3  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงานกับความพึงพอใจในงาน
พงศ  หรดาล (2540 อางใน  วิชัย  โถสุวรรณจินดา, 2535) กลาววา  การศึกษาความ              

พึงพอใจในงาน (ชวง ค.ศ. 1959-1974) นั้นองคการตางๆจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนความพึงพอใจใน
งานของบุคลากรหลายๆ แบบ  การบริหารแบบมีสวนรวมเปนกิจกรรมหนึ่งที่ถูกนํามาใช  โดยใหผู
ปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ Roberson, Moye and Locke (1998)  ศึกษาการจําแนกสิ่งที่ขาดหายไปในการเชื่อมโยง
ระหวางการมีสวนรวมและความพึงพอใจในงาน: บทบาทการเปนสื่อกลางของวิธีการรับรูความยุติ
ธรรม  พบวา  การรับรูการมีสวนรวมซึ่งมีผลตอความพึงพอใจผานการรับรูความยุติธรรมในการมี
สวนรวมตัดสินใจ  สวนกริชแกว  แกวนาค (2541)  ศึกษารูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  พบวาหัวหนาหอผูปวยรับรูรูปแบบการบริหาร
ของตนเองเปนแบบมีสวนรวม  สวนพยาบาลประจําการรับรูรูปแบบการบริหารของหัวหนา                 
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หอผูปวยเปนแบบปรึกษาหารือ  และรูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
และกาญจนา  จันทรไทย (2541)  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา  และปจจัยคัดสรร
ดานสถานการณกับความพึงพอใจในงานของอาจารยพยาบาล  พบวาอาจารยพยาบาลปรารถนา
ใหผูบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม  ทําใหเกิดความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา  
ซึ่งจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย  เพราะภาวะผูนําแบบมีสวนรวมจะมุงที่การแลกเปลี่ยน
อํานาจ  และการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment)  โดยผูนําแบบมีสวนรวมจะใชการกระตุน  
และสรางแรงจูงใจใหผูบังคับบัญชารวมปรึกษาหารือ  และตัดสินใจ  ซึ่งจะกอใหเกิดความพึงพอใจ
และความรูสึกเปนเจาของการตัดสินใจนั้น (เรมวล  นันทศุภวัฒน, 2542)

6.4  การพัฒนาบุคลากรกับความพึงพอใจในงาน
การพัฒนาบุคลากรเปนการพัฒนาทกัษะและความสามารถของบุคคลอยางตอเนื่อง  เพื่อ

ชวยเหลือบุคลากรใหมากที่สุด  และเปดโอกาสใหบุคลากรนําความสามรถทั้งหมดมาใช 
(Armstrong, 2001: 264)  แตยังคงมีปญหาการพัฒนาบุคลากร  เนื่องจากรูปแบบการพัฒนาไม
ชัดเจน  แมวากลุมงานการพยาบาลของสถานบริการตางๆ ไดจัดใหมีการประชุมวิชาการหรือการอ
บรมอยูบางในปจจุบัน (พวงรัตน  บุญญานุรัตน, 2537) ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรพยาบาลจึงตอง
กําหนดใหสอดคลองกับเปาหมายการพัฒนาบุคลากรขององคการ  โดยการวิเคราะหงานการ
พยาบาล  จากความตองการของบุคลากร  ซึ่งจะทําใหเกิดการยอมรับ  และเกิดความพึงพอใจใน
งาน (Tommy, 2000)  สอดคลองกับการศึกษาของ Birdi, Allan, and Warr (1997) ที่ศึกษาความ
สัมพันธและการยอมรับผลลัพธ 4 ชนิดของกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  มีตัวแปรที่คลายๆ กันซึ่ง
สัมพันธกับการมีสวนรวมอยู 3 กิจกรรม คือ  ความตองการหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในระหวาง
ประจําการ  กิจกรรมการพัฒนางานพื้นฐานในระหวางประจําการ  และกิจกรรมการวางแผนอาชีพ
ในระหวางประจําการ  และมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน  และความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ  กับลําดับของการมีสวนรวมในความตองการหลักสูตรการอบรมและกิจกรรมการ
พัฒนางานพื้นฐาน  นอกจากนี้สวางจิตต  นันทวาศ  และพิกุล  เฮงสนั่นกุล (2541)ศึกษาสถาน
ภาพการปฏิบัติงาน  ความตองการการพัฒนาของบุคลากรสายการพยาบาล  โรงพยาบาลนาน  
พบวา  พยาบาลมีความตองการศึกษาตอในระดับปริญญาตรีพยาบาลศาสตรเปนอันดับหนึ่ง  และ
ตองการใหกลุมงานการพยาบาลจัดอบรมเพิ่มเติมดานการพยาบาลสาขาตางๆ    อนาคตของกลุม
งานการพยาบาลจึงขึ้นอยูกับผูบริหารและบุคลากรทางการพยาบาล  โดยเฉพาะผูบริหารการ
พยาบาลควรจะมีการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลอยางทั่วถึงและสม่ําเสมอ  เพื่อใหบุคลากร
พยาบาลมีความรูความสามารถ  และมีศักยภาพสูงสุด  ซึ่งจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  เพื่อ
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ความสําเร็จขององคการ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2539)  ดังการศึกษาของนริศรา  ฐีตะธรรมา
นนท (2540)  ที่พบวาการรับรูการจัดการคุณภาพโดยองครวมดานการบริหาร  และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนตัวแปรที่รวมกันทํานายความพึงพอใจในงาน

7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

ดิลก  มูลวงษ (2537) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานการผลิต  ในโรงงานอุต
สาหกรรมอิเลคทรอนิคส  จังหวัดปทุมธานี  กลุมตัวอยางคือ  พนักงานที่เกี่ยวของกับการผลิตใน
โรงงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคสจํานวน 171 คน  ผลการวิจัยพบวา

1.  พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาตามองค
ประกอบของงาน  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  รอง
ลงมาคือ  ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  และดานลักษณะงาน  สวนดานที่พนักงาน                  
พึงพอใจมากที่สุดคือ  ดานการยกยองนับถือในงาน  รองลงมาคือ  ดานเพื่อนรวมงาน

2.  ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติคือ  การศึกษา  ระยะเวลาทาํงาน  ระดับเงินเดือน  โดยพนักงานที่ทํางานในโรงงานนี้มานาน
นอยกวา 1 ป  มีความพึงพอใจในงานสูงกวาพนักงานที่ทํางานนี้มานานกวา 5 ปและพนักงานที่มี
ระดับเงินเดือนสูงกวามีความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานที่มีเงินเดือนต่ํากวา

อรเพ็ญ  พงศกล่ํา (2537)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความชวยเหลือของพยาบาลหัว
หนาหอผูปวยกับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลเอกชน  
เขตกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 199 คน  ผลการวิจัยพบวา

1.  พยาบาลประจําการรับรูความชวยเหลือของพยาบาลของพยาบาลหัวหนา           
หอผูปวยในเรื่องการมอบหมายงาน  และการเยี่ยมตรวจดวยวิธีการจูงใจและการใชระเบียบวินัย  
และในเรื่องการพัฒนาตนเองดวยวิธีการชดเชย

2.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการทุกดานคือ  ความสําเร็จในงาน  
การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนา  อยูในระดับมาก

3.  ความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยดวยวิธีการจูงใจ  มีความ
สัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

4.  ความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยดวยวิธีการชดเชย  ไมมีความ
สัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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5.  ความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยดวยวิธีการใชระเบียบวินัย  มี
ความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

6.  ความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจํา
การที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน  และปฏิบัติงานในแผนกตางกัน  ไมมีความแตกตาง
กัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

7.  พยาบาลประจําการที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 3 ป  มีความ  
พึงพอใจในงานสูงกวาพยาบาลประจําการที่มปีระสบการณในการปฏิบัติงาน 1-3 ป  อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ

8.  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรม-ศัลยกรรม  สูตินรีเวช
กรรม  และกุมารเวชกรรม  มีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ยุทธพงษ  ขวัญชื้น (2538) ศึกษาความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่สาธารณสุขประจํา
สถานีอนามัย  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  พบวา  เพศ  สถานภาพสมรส  และระดับการศึกษาสูง
สุด  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่สาธารณสุข  ตัวแปรที่มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่สาธารณสุขคือ  อายุและประสบการณการทํางาน

สุรัชต  มลัทธนทวี (2538)  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน: ศึกษากรณีเจา
หนาที่องคกรพัฒนาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่องคกรพัฒนาเอก
ชนจํานวน 12 คน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่องคกร
พัฒนาเอกชนสามารถแบงออกเปน

1. ลักษณะภูมิหลังของเจาหนาที่  ซึ่งไดแก  การขัดเกลาทางสังคมที่ไดรับจาก        
การอบรมเลี้ยงดูจากครอบครัวใหมีความรักความเมตตา  ชวยเหลือเกื้อกูลกัน  หรือตามแนวคํา
สอนของศาสนาที่สรางคุณคาใหกับชีวิต  การศึกษาในระบบที่จะกอใหเกิดองคความรู  และทักษะ
ตางๆ ที่ไดมาจากการเรียนการสอนอยางเปนระบบ  หรืออาจจะเปนการเรียนรูจากประสบการณ
ของชีวิตอยางแทจริงจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิตทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี
ขึ้น

2.  ระบบงาน  เปนระบบที่องคการจัดใหมีขึ้นเพื่อเอื้ออํานวยในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่  เชน  การใหอิสระทางดานความคิดและการปฏิบัติงานในการวางแผนหรือโครงการ
ตางๆ การเปดโอกาสใหเจาหนาที่เขามามีสวนรวมในองคการทั้งทางดานวิเคราะหปญหาตางๆ  
การวางแผน  จนกระทั่งการติดตามและประเมินผล  ซึ่งจะทําใหเจาหนาที่เกิดความรูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคกร  ประกอบกับงานที่มีความทาทาย  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน
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นพพรพงศ  วองวิทยการ (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย  อํานาจการประกอบวิชาชีพ  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลทั่วไป  โรงพยาบาลชุมชน  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ภาคเหนือ  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพจํานวน 700 คน  ผลการวิจัยพบวา

1. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  อยูในระดับปานกลาง  ความ                
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทั่วไปสูงกวาของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ

2.  กลุมพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลทั่วไป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ  การใชอํานาจการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยดานอํานาจการใหรางวัล  อํานาจความเชี่ยวชาญ  อํานาจอางอิง  อํานาจโดยชอบธรรม  
อํานาจการบังคับ  และอํานาจในการประกอบวิชาชีพดานอํานาจการปกปองชวยเหลือ  อํานาจ
การบูรนาการ  อํานาจการมีสวนรวม  อํานาจการเปลี่ยนแปลง  การแกไขปญหา  อายุ  และประสบ
การณการทํางาน

3.  กลุมพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ  การใชอํานาจการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยดานอํานาจการใหรางวัล  อํานาจโดยชอบธรรม  อํานาจความเชี่ยวชาญ  อํานาจอางอางอิง  
อํานาจโดยชอบธรรม  อํานาจการบังคับ  และอํานาจในการประกอบวิชาชีพดานอํานาจบูรนาการ  
อํานาจการเปลี่ยนแปลง  อํานาจการสรางภาวะที่ดีขึ้น  การแกไขปญหา  และอายุ

สมลักษณ  สุวรรณมาลี (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยการ
ทํางาน  กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนยพระปกเกลา  
จังหวัดจันทบุรี  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลพระปกเกลา  จังหวัดจันทบุรี  
จํานวน 176 คน  ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลประจําการของโรงพยาบาลพระปกเกลาจังหวัด
จันทบุรี  มีความพึงพอใจในปจจัยการทํางาน  อยูในระดับปานกลาง  มีความสามารถในการปฏิบัติ
งาน  อยูในระดับปานกลาง  ประสบการณการทํางานและการไดฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล  
มีความสําคัญทางบวก  กับความสามารถในการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และความ
พึงพอใจในปจจัยการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวก  กับความสามารถปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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นริศา  ฐีตะธรรมานนท (2540)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการรับรู
การจัดการคุณภาพโดยองครวมกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาล                 โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 285 คน  และ
พยาบาลเทคนิคจํานวน 146 คน  ผลการวิจัยพบวา

1. ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส  มีความสัมพันธทางบวกกับความ         
พึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวยในระดับตํ่าอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และการรับรูการจัดการ
คุณภาพโดยองครวมโดยรวม  และรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
หัวหนาหอผูปวยในระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนการรับรูการจัดการคุณภาพ
โดยองครวมโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการในระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

2.  ตัวแปรที่รวมทํานายความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวยได  อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติคือ  การรับรูการจัดการคุณภาพโดยองครวมดานการบริหาร  และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ดานการบริหารคุณภาพของกระบวนการบริการ  และสถานภาพสมรสซึ่ง
สามารถรวมทํานายความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวย  สวนตัวแปรที่รวมทํานายความ         
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการได  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ  การรับรูการจัดการคุณ
ภาพโดยองครวมดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานภาวะผูนํา  และดานสาร
สนเทศและการวิเคราะห

บุญจันทร  วงศสุนพรัตน  สุภารัตน  ไวยชีตา  และภัทรอําไพ  พิพัฒนานนท (2540) ศึกษา
ความพึงพอใจในงาน  การคงอยูในอาชีพของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน  ในโรงพยาบาลของรัฐ  
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพในโรง
พยาบาลรัฐ 6 แหง  จํานวน 510 คน  พบวา  พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  และไมมีความแตกตางกันทั้งในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณ
สุข  แตมีความคิดที่จะลาออกจากงานและวชิาชีพสูง  นอกจากนี้ยังพบวาความพึงพอใจในงาน  มี
ความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนจากผูบริหาร  เพื่อนรวมงาน  อัตราเงินเดือน  และมีความ
สัมพันธทางลบกับการลาออกจากงานและวิชาชีพ

กริชแกว  แกวนาค (2541)  ศึกษารูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและความ               
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลศูนย  เขตภาคเหนือ  กลุมตัวอยางเปนหัว
หนาหอผูปวยจํานวน 84 คน  และพยาบาลประจําการจํานวน 248 คน  ผลการศึกษาพบวา  หัว
หนาหอผูปวยรับรูรูปแบบการบริหารของตนเองเปนแบบมีสวนรวม สวนพยาบาลประจําการรับรูรูป



55

แบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยเปนแบบปรึกษาหารือ  เมื่อเปรียบเทียบรูปแบบการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของตนเองและพยาบาลประจําการพบวา  มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพยาบาลประจําการอยูในระดับ             
ปานกลาง  และรูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการอยางมีนัย
สําคัญ

ประภาพร  เมืองแกว (2542) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของเจาหนา
ที่ฝายสงเสริมสุขภาพ  โรงพยาบาลชุมชน  เขต 1  กลุมตัวอยางคือ  เจาหนาที่ฝายสงเสริมสุขภาพ  
จํานวน 97 คน  ผลการวิจัยพบวา  วุฒิการศึกษาสูงสุด  มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน  สวนอายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  สถานภาพสมรส  ระดับ (ซี)  ไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงาน

สุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล (2542) ศึกษาความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝาย                    
การพยาบาล  โรงพยาบาลเกษมราษฎร  บางแค  กลุมตัวอยางคือ  เจาหนาที่ฝายการพยาบาลซึ่ง
ประกอบดวย  พยาบาลวิชาชีพ  พยาบาลเทคนิค  ผูชวยพยาบาล  และพนักงานผูชวยรวมทั้งสิ้น
จํานวน 240 คน  ผลการศึกษาพบวา  เจาหนาที่ฝายการพยาบาลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  อายุและอายุงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจโดยรวม  วุฒิการศึกษา  และตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจตางกัน  
แรงจูงใจในเรื่องความสําเร็จในการทํางาน  การยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน  การปกครองบังคับบัญชา  สภาพการปฏิบัติงาน  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  และ
ชีวิตความเปนอยูสวนตัวมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม  และปจจัยที่
สามารถทํานายความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายการพยาบาลคือ  แรงจูงใจในเรื่องชีวิต
ความเปนอยูสวนตัว  การยอมรับนับถือ  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  ความรับผิดชอบ  ความ
กาวหนาในตําแหนงงาน  โดยสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายการ
พยาบาลได

จิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน
จังหวัดชัยนาท  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ 127 คน  พยาบาลเทคนิค 30 คน  ผลการศึกษา
พบวา  ในภาพรวมพยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  แตเมื่อพิจารณาราย
ดานพบวา  พยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่าไดแก  สภาพการทํางาน  นโยบายและ
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การบริหาร  การนิเทศงาน  เงินเดือนและสวัสดิการ  ความกาวหนา  และการยอมรับนับถือ  การรับ
รูลักษณะงานพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีการรับรูในดานการไดรับขอมูลปอน
กลับจากบุคคลในระดับตํ่า  และลักษณะงานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความ        พึง
พอใจในงานของพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนการทํางานเปนทีมของพยาบาลในภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง  ซึ่งพยาบาลสวนใหญยังใหความไววางใจกันอยูในระดับตํ่า  และพบวา
การทํางานเปนทมีมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณพบวา  ความตั้งใจจริงในการทํางานรวมกันทําให
บรรลุผลสําเร็จ  ความเปนอิสระ  การไดรับขอมูลปอนกลับจากบุคคล  การอางถึงผลงาน  และการ
พึ่งพาอาศัยกัน  เปนตัวแปรที่รวมกันอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในงานได

ณัฎฐิมล   โลพันธศรี  (2543) ศึกษาผลของการปรับใชแนวคิดบริหารแบบ                        
ยึดวัตถุประสงคในการปฏบิัติงานการพยาบาล  ตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ  จํานวน 21 คน  ผลการวิจัยพบวา  ความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการหลังการปรับใชแนวคิดการบริหารแบบยึดวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน
การพยาบาล  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

เอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
เจริญกรุงประชารักษ  กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 226 คน                 
ผลการศึกษาพบวา  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษมีความพึงพอใจในงานโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีความพึงพอใจสูงสุดในดานลักษณะงาน  มีความพึงพอใจนอยที่
สุดในดานเงินเดือนและคาตอบแทน  และดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว  ผลการศึกษาความ
สัมพันธพบวา  ปจจัยสวนบุคคลไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา  ระดับ(ซี)  ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานและเงินเดือน  ไมมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
พฤติกรรมผูนําและกระบวนการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ไดแก  การวางแผน  การอํานวยการ  พฤติกรรมผู
นําและเงินเดือน

สุกัญญา  ฉัตรแกว (2544) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลราชวิถี  
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีจํานวน 347 คน  ผลการวิจัยพบวา  ความพึงพอใจในงานโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง  สวนปจจัยภายในและภายนอก  พบวา  มีความพึงพอใจอยูในระดับ
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ปานกลางเชนเดียวกัน  แตเมื่อพิจารณาองคประกอบของปจจัยภายในพบวามีความพึงพอใจใน
ความสามารถในการทํางาน  และความรับผิดชอบในการทํางานอยูในระดับสูง  สําหรับงานที่ไดรับ
มอบหมาย  ความสําเร็จในการทํางาน  ความคิดริเร่ิม  และความมีอิสระในการทํางาน  มีความพึง
พอใจอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาองคประกอบของปจจัยภายนอก  พบวามีความพึงพอใจ
ในกิจกรรมระหวางการทํางาน  สถานภาพทางสังคม  การบริการสังคม  และระเบียบวินัยในการ
ทํางานอยูในระดับสูง  สวนความมีอํานาจหนาที่ในสวนงานของตน  ความกาวหนาในการทํางาน  
คาตอบแทน  นโยบายและการปฏิบัติตน  ความมีมนุษยสัมพันธของ    ผูบังคับบัญชา  ผูรวมงาน  
การยอมรับนับถือ  ความมั่นคงในการทํางาน  และสภาพแวดลอมในการทํางานและสวัสดิการ  มี
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง

สมสมัย  สุธีรศานต (2544) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลสงขลา
นครินทร  กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพ 142 คน  และผูชวยพยาบาล 104 คน  ผลการศึกษา
พบวา  พยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาลมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง
คอนไปทางมาก  แตมีความแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  พยาบาลวิชาชีพพึงพอใจ
ระดับมากในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม  การไดรับการยอมรับ    สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน
พยาบาล  สวนผูชวยพยาบาลพึงพอใจมากในดานการทํางานเปนทีม  สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน
รวมงาน  และพึงพอใจนอยในดานสวัสดิการที่พักและการดูแลเมื่อเจ็บปวย  ความแตกตางของ
ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่พยาบาลขึ้นกับระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  เวลาการ
ปฏิบัติงานและที่พักอาศัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

Slavit, Stamps, Piedmont, and Hase (1978) เสนอผลการศึกษา  ความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลกับสถานการณในการทํางาน  โดยทําการศึกษาพยาบาล 2 กลุม  คือ  กลุมที่ปฏิบัติ
งานในแผนกผูปวยในและกลุมที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก  พบวา  กลุมผูปฏิบัติงานในแผนกผู
ปวยในเรียงลําดับความพึงพอใจจากสิ่งที่พอใจมากไปนอยเหมือนกันคือ  ความเปนอิสระ  สถาน
ภาพของวิชาชีพ   คาตอบแทน  เงื่อนไขของงาน  การมีปฏิสัมพันธ  และนโยบายขององคการ  สวน
กลุมที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก  เรียงลําดับความพึงพอใจจากมากไปหานอยดังนี้  ความเปน
อิสระ  เงื่อนไขของงงาน  คาตอบแทน  สถานภาพของวิชาชีพ  การมีปฏิสัมพันธ  และนโยบายของ
องคการ

Birdi, Allan, and Warr (1997) ศึกษาความสัมพันธและการยอมรับผลลัพธ 4 ชนิดของกิจ
กรรมการพัฒนาบุคลากร  กลุมตัวอยางเปนพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  จํานวน 1,798 คน  
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ผลการศึกษาพบวา  มีตัวแปรที่คลายๆ กันซึ่งสัมพันธกับการมีสวนรวมอยู 3 กิจกรรม คือ  ความ
ตองการหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในระหวางประจําการ  กิจกรรมการพัฒนางานพื้นฐานใน
ระหวางประจําการ  และกิจกรรมการวางแผนอาชีพในระหวางประจําการ  และมีความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  กับลําดับของการมีสวนรวมใน
ความตองการหลักสูตรการอบรมและกิจกรรมการพัฒนางานพื้นฐาน

Refissa (1997 อางใน  สุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล, 2542: 27) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ทีมสุขภาพ  ในเมืองโวลลีกา  ประเทศเอธิโอเปย  
กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่จํานวน 152 คน  ผลการศึกษาพบวา  เจาหนาที่สวนใหญมีความ                
พึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับตํ่า  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

Roberson, Moye, and Locke (1999)  ศึกษาการจําแนกสิ่งที่ขาดหายไปในการเชื่อมโยง
ระหวางการมีสวนรวมและความพึงพอใจในงาน: บทบาทการเปนสื่อกลางของวิธกีารรับรูความยุติ
ธรรม  กลุมตัวอยางเปนนักเรียนที่กําลังศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  จํานวน 235 คน  พบวา  
การรับรูการมีสวนรวมซึ่งมีผลตอความพึงพอใจผานการรับรูความยุติธรรมในการมีสวนรวมตัดสิน
ใจ

จากการศึกษาเอกสาร  ตํารา  บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารการปฏิบัติ
งาน  และความพึงพอใจในงานทั้งในและตางประเทศ  ผูวิจัยไดวเิคราะหวา  การบริหารการปฏิบัติ
งานนั้นเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีความเหมาะสมจะนํามาใชในองคการ  เพราะจะทําใหผู
ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  และเกิดความพึงพอ
ใจในงาน  และจากการศึกษาพบวา  มีปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานคือ  ประสบ
การณการทํางาน  ผูวิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยดังตอไปนี้
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               ความพึงพอใจในงาน
        ประสบการณการทํางาน
   1. ลักษณะงาน
        2. โอกาสกาวหนาในงาน
      การบริหารผลการปฏิบัติงาน 3. การนิเทศ

4. รางวัลที่ไมใชเงิน
1. ดานการใหคุณคาบุคลากร 5. วิธีการทํางาน
2. ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร 6. การติดตอส่ือสาร
3. ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน 7. คาจาง/เงินเดือน
4. ดานการพัฒนาบุคลากร 8. ประโยชนเกื้อกูล

(Armstrong, 2001) 9. ผูรวมงาน
             (Spector, 1997)

    

ภาพที่ 3  กรอบแนวคิดการวิจัย



บทที่ 3

วิธีการดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษาหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlational study) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ         
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณการ
ทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยมี
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.  ประชากร
ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้  คือ  พยาบาลประจําการ  ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน 8 โรงพยาบาล  รวม 1,701 คน

2.  กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดจากการสุมตัวอยาง โดยมีขั้นตอนในการดําเนิน

การดังนี้
2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการทั้งหมด  ในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  จากกลุมงานการพยาบาล (2545) จํานวน 8 โรง
พยาบาล  โดยการสอบถามจากกลุมงานการพยาบาลในแตละโรงพยาบาล  ระหวางวันที่ 1-
20 เมษายน 2545  พบวามีจํานวนพยาบาลประจําการ  จํานวน 1,701 คน

2.2   กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตร Taro Yamane (1970 
อางใน  ประคอง  กรรณสูต, 2542: 10) โดยใชคาความคลาดเคลื่อนรอยละ .05 ที่ระดับความ
เชื่อมั่น .95 ไดจํานวนกลุมตัวอยาง  ดังนี้

n = 21 eΝ+
Ν
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n = ขนาดของกลุมตัวอยาง
N = ขนาดของประชากร
e = ขนาดความคลาดเคลื่อนในการสุมกลุมตัวอยาง

การแทนคา n =
( )205.701,11

701,1
×+

n = 323.84
ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรง

พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  จํานวน 324 คน

2.3  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลของแตละโรงพยาบาลตามสัดสวน
ประชากรในแตละโรงพยาบาล  โดยใชสูตร (ประคอง  กรรณสูต, 2542)

nn =
Ν
Ν nxn

nn = จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล
xn = จํานวนประชากรในแตละโรงพยาบาล
nΝ = จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ใชในการวิจัย

Ν = จํานวนประชากรทั้งหมด 8 โรงพยาบาล

เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาลแลว  ถาพบวากลุมตัวอยาง
ในโรงพยาบาลใดนอยกวา 30 คน  ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30 คน  เพื่อใหสามารถ
เปนตัวแทนของประชากรได (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 11)  ไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด  
374 คน (ตารางที่ 1)

2.4  ดําเนินการเลือกกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  ดังนี้
2.4.1  โรงพยาบาลเลิดสิน  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี

สถาบันประสาทวิทยา  และสถาบันมะเร็งแหงชาติ  ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางในแผนกสูตินรีเวช
กรรม  ออรโธปดิกส  ศัลยกรรม  ผูปวยหนัก  อายุรกรรม  ตา หู คอ จมูก  ผูปวยนอกและฉุก
เฉิน  และกุมารเวชกรรม  และกําหนดสัดสวนหอผูปวยในแตละแผนกโดยใชสัดสวน 1: 2 
(Disproportionate stratified random sampling) ดังนี้  ในแผนกที่มีหอผูปวยนอยกวา 2           
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หอผูปวย  สุมมา 1 หอผูปวย  สวนแผนกที่มีหอผูปวยมากกวา 2 หอผูปวย  สุมเพิ่มอีก 1               
หอผูปวย  ใชวิธีสุมอยางงายดวยการจับสลากแบบไมคืนที่ (Simple random sampling) แลว
สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในแตละแผนกที่สุมมาได  และมาคํานวณกลุม
ตัวอยางตามสัดสวนพยาบาลประจําการในแตละแผนก  แลวเลือกกลุมตัวอยางโดยสุมรายชื่อ
พยาบาลประจําการจากตรารางการปฏิบัติงาน  แลวมอบแบบสอบถามเทากับจํานวนกลุมตัว
อยางที่สุมไดใหหัวหนาหอผูปวยแจกแบบสอบถามใหพยาบาลประจําการในแตละหอผูปวยให
ครบตามจํานวนที่ตองการ

2.4.2  สวนโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  โรงพยาบาลราชวิถี  โรง
พยาบาลสงฆ  และสถาบันโรคผิวหนัง  ผูวิจัยอธิบายเลือกกลุมตัวอยางในแผนกสูตินรีเวช
กรรม  ออรโธปดิกส  ศัลยกรรม  ผูปวยหนัก  อายุรกรรม  ตา หู คอ จมูก  ผูปวยนอกและฉุก
เฉิน  และกุมารเวชกรรม  และกําหนดสัดสวนหอผูปวยในแตละแผนกโดยใชสัดสวน 1: 2 
(Disproportionate stratified random sampling) ดังนี้  แผนกที่มีหอผูปวยนอยกวา 2                 
หอผูปวย  สุมมา 1 หอผูปวย  สวนแผนกที่มีหอผูปวยมากกวา 2 หอผูปวย  สุมเพิ่มอีก 1                   
หอผูปวย  ใชวิธีสุมอยางงายดวยการจับสลากแบบไมคืนที่ (Simple random sampling) แลว
สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในแตละแผนกที่สุมมาได  และมาคํานวณกลุม
ตัวอยางตามสัดสวนพยาบาลประจําการในแตละแผนก  แลวเลือกกลุมตัวอยางโดยสุมรายชื่อ
พยาบาลประจําการจากตรารางการปฏิบัติงาน  แลวมอบใหผูรับผิดชอบของแตละโรง
พยาบาลสุมกลุมตัวอยางใหครบตามจํานวนที่ตองการ  ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามโรงพยาบาล

          โรงพยาบาล ประชากร
(คน)

กลุมตัวอยาง
(คน)

โรงพยาบาลราชวิถี 550         105
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 311 59
โรงพยาบาลเลิดสิน 250 48
สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี 220 42
สถาบันประสาทวิทยา 150 30
โรงพยาบาลสงฆ 111 30
สถาบันมะเร็งแหงชาติ             79 30
สถาบันโรคผิวหนัง             30 30

               รวม        1.701         374

วิธีการสรางเครื่องมือ

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  สรางขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล  ประกอบดวยแบบสอบถาม 3 ตอน  ดังนี้

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  รวม 6 ขอ  ประกอบดวย  อายุ  เพศ  สถาน
ภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน  ลักษณะขอคํา
ถามมีทั้งเปนแบบเปดและใหเลือกตอบ
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ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามการรับรูเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของ                 
กลุมงานการพยาบาล  สรางขึ้นจากการศึกษาแนวคิด  และทฤษฎี  จากตํารา  เอกสาร  และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ  เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยไดประยุกตจากแนวคิด
ทฤษฎีการบริหารผลการปฏิบัติงานของ Armstrong (2001) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ             
4 ดาน  คือ  การใหคุณคากับบุคลากร  การใหคาตอบแทนบุคลากร  การใหบุคลากรมีสวนรวม
ในงาน  และการพัฒนาบุคลากร  โดยรวบรวมคําสําคัญของแนวคิดที่ศึกษามาเขียนเปน                 
คําจํากัดความ  แลวออกแบบสอบถามใหสอดคลองกับคําจํากัดความตามองคประกอบ                      
4 ดาน  คือ  การใหคุณคากับบุคลากร  การใหคาตอบแทนบุคลากร  การใหบุคลากรมีสวนรวม
ในงาน  และการพัฒนาบุคลากร  และสภาพการณจริงของการบริหารงานของกลุมงาน                   
การพยาบาล  ไดขอคําถาม  45 ขอ  จากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของ
เครื่องมือ  นํามาแกไขปรับขอคําถามตามความเห็นของผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารยที่ปรึกษา
เหลือขอคําถาม 38 ขอ  หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
พระนั่งเกลา  จํานวน 30 คน  หาความเที่ยงของเครื่องมือ  และนํามาแกไขอีกครั้ง  ไดขอคํา
ถามทั้งหมด 37 ขอ  ประกอบดวย

การใหคุณคากับบุคลากร จํานวน 18 ขอ (ขอ 1-18)
การใหคาตอบแทนบุคลากร จํานวน  5 ขอ (ขอ 19-23)
การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน จํานวน  5 ขอ (ขอ 24-28)
การพัฒนาบุคลากร จํานวน  9 ขอ  (ขอ 29-37)

โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา
(Rating scale) 5 ระดับ  ขอคําถามทุกขอจะเปนขอความเชิงรับ  คือ  เปนจริงมากที่สุด  เปน
จริงมาก  เปนจริงปานกลาง  เปนจริงนอย  และเปนจริงนอยที่สุด  ขอคําถามทุกขอจะเปนขอ
ความเชิงรับ  และมีการใหคะแนนดังนี้  คือ

ระดับความเปนจริงมากที่สุด ให 5 คะแนน
ระดับความเปนจริงมาก ให 4 คะแนน
ระดับความเปนจริงปานกลาง ให 3 คะแนน
ระดับความเปนจริงนอย ให 2 คะแนน
ระดับความเปนจริงนอยที่สุด ให 1 คะแนน
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4.50 - 5.00 หมายถึง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานมากที่สุด
3.50 - 4.49 หมายถึง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานมาก
2.50 – 3.49 หมายถึง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานปานกลาง
1.50 – 2.49 หมายถึง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานนอย
1.00 - 1.49 หมายถึง มีการบริหารผลการปฏิบัติงานนอยที่สุด

ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
สรางขึ้นจากศึกษาแนวคิด  และทฤษฎี  จากตํารา  เอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในงาน  ผูวิจัยไดประยุกตจากแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ Spector 
(1997) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 9 ดาน คือ  ลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  การ
นิเทศ  รางวัลที่ไมใชเงิน  วิธีการทํางาน  การติดตอส่ือสาร  คาจางหรือเงินเดือน  ประโยชน
เกื้อกูล  และผูรวมงาน  และศึกษาเครื่องมือที่ใชวัดความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจํา
การของ  ณัฎฐิมล  โลพันธศรี (2543) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน  คือ  ลักษณะงาน  
โอกาสกาวหนาในงาน  การนิเทศ  รางวัลที่ไมใชเงิน  วิธีการทํางาน  และการติดตอส่ือสาร  
และสรางแบบสอบถามเพิ่มอีก 3 ดาน  คือ  คาจางเงินเดือน  ประโยชนเกื้อกูลและผูรวมงาน  
โดยรวบรวมคําสําคัญของแนวคิดของ Spector (1997) ที่ศึกษามาเขียนเปนคําจํากัดความ  
แลวออกแบบสอบถามซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 9 ดาน คือ  ลักษณะงาน  โอกาสกาวหนา
ในงาน  การนิเทศ  รางวัลที่ไมใชเงิน  วิธีการทํางาน  การติดตอส่ือสาร  คาจางหรือเงินเดือน  
ประโยชนเกื้อกูลตางๆ  และผูรวมงาน  ใหสอดคลองกับคําจํากัดความ  และสภาพการณจริง
ของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ไดขอคําถาม 38 ข อ   
นําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ  นํามาแกไขและทดลองใช
กับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลพระนั่งเกลา  จํานวน 30 คน  และนํามาหาความเที่ยง
ของเครื่องมือ  ไดขอคําถาม 37 ขอ  ประกอบดวย

ลักษณะงาน จํานวน 4 ขอ (ขอ   1-4)
โอกาสกาวหนาในงาน จํานวน 5 ขอ (ขอ   5-9)
การนิเทศ จํานวน 5 ขอ (ขอ 10-14)
รางวัลที่ไมใชเงิน จํานวน 4 ขอ (ขอ 15-18)
วิธีการทํางาน จํานวน 3 ขอ (ขอ 19-21)
การติดตอส่ือสาร จํานวน 4 ขอ (ขอ 22-25)
คาจางเงินเดือน จํานวน 4 ขอ (ขอ 26-29)



66

ประโยชนเกื้อกูล จํานวน 4 ขอ (ขอ 30-33)
ผูรวมงาน จํานวน 4 ขอ (ขอ 34-37)

โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) 5 ระดับ คือ  ระดับความพึงพอใจมากที่สุด  ระดับความพึงพอใจมาก  ระดับ
ความพึงพอใจปานกลาง  ระดับความพึงพอใจนอย  และระดับความพึงพอใจนอยที่สุด  ขอคํา
ถามทุกขอมีลักษณะเปนขอความเชิงรับ  และมีการใหคะแนนดังนี้  คือ

ระดับความพึงพอใจมากที่สุด ให 5 คะแนน
ระดับความพึงพอใจมาก ให 4 คะแนน
ระดับความพึงพอใจปานกลาง ให 3 คะแนน
ระดับความพึงพอใจนอย ให 2 คะแนน
ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด ให 1 คะแนน

การใหคะแนนความพึงพอใจในงาน  แปลความหมายโดยนําคะแนนของผูตอบมาหา
คาเฉลี่ย  ใชเกณฑการตัดสินดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 73)

4.50 - 5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจในงานมากที่สุด
3.50 - 4.49 หมายถึง มีความพึงพอใจในงานมาก
2.50 – 3.49 หมายถึง มีความพึงพอใจในงานปานกลาง
1.50 – 2.49 หมายถึง มีความพึงพอใจในงานนอย
1.00 - 1.49 หมายถึง มีความพึงพอใจในงานนอยที่สุด

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้  ไดตรวจสอบความตรงตามเนื้อ
หา  และความเที่ยงของเครื่องมือ  โดยมีขั้นตอนดังนี้
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1.  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity)

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบแกไข
เนื้อหาและภาษาในขั้นตน  แลวนําไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญดานวิชาการ  ดาน
การบริหารการพยาบาลในสถานบริการ  และผูตรวจสอบคุณภาพโรงพยาบาล  จํานวน 5 ทาน 
(ดังรายนามในภาคผนวก)  พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  เพื่อใหขอเสนอแนะเกี่ยว
กับความครอบคลุมในเนื้อหาที่ศึกษาและความเหมาะสมในการใชภาษา  แลวนํามาปรับปรุง
แกไขแบบสอบถามกับอาจารยที่ปรึกษา  โดยถือเกณฑความสอดคลองและการยอมรับของผู
ทรงคุณวุฒิรอยละ 80  และเกณฑ CVI = .80 ขึ้นไป  โดยคํานวณจากสูตร (Davis,1992  อาง
ถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร, 2544)

CVI = จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4
จํานวนคําถามทั้งหมด

จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน  พบวา  จํานวนขอคําถามที่ผู
ทรงคุณวุฒิทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 ของแบบสอบถามการบริหารผลการปฏิบัติ
งานของกลุมงานการพยาบาล  จํานวน 34 ขอ  และแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  จํานวน 35 ขอ  ไดคา CVI เทากับ .75 และ .92 ตามลําดับ  และมีการ
ปรับปรุงขอคําถามทั้งหมด  ดังนี้

ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
   มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ  ผูทรงคุณวุฒิแนะนําใหปรับความชัดเจนในการ

ระบุระดับการศึกษา
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการ

พยาบาล
ขอคําถามเดิม 45  ขอ
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 16  ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา 7  ขอ
ตัดขอคําถามออก 2  ขอ
เพิ่มขอคําถาม 1  ขอ
รวมขอคําถาม 7  ขอ
เหลือขอคําถาม 38  ขอ



68

ตอนที่ 3  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
ขอคําถามเดิม 38  ขอ
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 7  ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา 1  ขอ
รวมขอคําถาม  1  ขอ
เหลือขอคําถาม 37  ขอ

สวนเกณฑการใหคะแนนผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คนเห็นดวยกับเกณฑที่ตั้งไว

การวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item analysis) ใชวิธีการหาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม  โดยใชเกณฑการพิจารณาตัดขอคําถามที่มี
ความสอดคลองกับขอคําถามอื่นทั้งฉบับนอย  คือขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวา 0.2 
(ประคอง  กรรณสูต, 2542: 34)

จากการวิเคราะหคาความตรงรายขอพบวา  แบบสอบถามการบริหารผลการปฏิบัติ
งานของกลุมงานการพยาบาลมี 1 ขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวา 0.2 จึงพิจารณาตัด
ขอคําถามขอนั้นออก 1 ขอ  เหลือขอคําถามจํานวน 37 ขอ  แตแบบสอบถามความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการขอคําถามทุกขอมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากกวา 0.2 จึงใชขอ
คําถามเดิมทั้งหมดจํานวน 37 ขอ

หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  และผานการ
เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว  ไดนําไปทดลองใชเพื่อหาคาความเที่ยงตอไป

2.  การหาคาความเที่ยง (Reliability)
นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลพระนั่งเกลา  จํานวน 30 คน ระหวางวันที่ 20-29 พฤศจิกายน พ.ศ. 
2545 แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW 
Version 11.0 (Statistical package for the social science for windows)

จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  แลวนํามาหา
คาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงาน
การพยาบาลและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

คาความเที่ยงของแบบสอบ
ถาม

                        แบบสอบถาม จํานวนขอ

ทดลองใช
(n = 30)

เก็บขอมูลจริง
(n = 364)

ตอนที่ 2
การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงาน
การพยาบาล

37 .95 .96

การใหคุณคากับบุคลากร 18 .89 .92
การใหคาตอบแทนบุคลากร 5 .85 .85
การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน 5 .80 .88
การพัฒนาบุคลากร 9 .92 .92

ตอนที่ 3 ความพึงพอใจในงาน 37 .95 .96
ลักษณะงาน 4 .83 .89
โอกาสกาวหนาในงาน 5 .92 .88
การนิเทศ 5 .93 .91
รางวัลที่ไมใชเงิน 4 .90 .91
วิธีการทํางาน 3 .92 .94
การติดตอส่ือสาร 4 .76 .91
คาจางเงินเดือน 4 .82 .88
ประโยชนเกื้อกูล 4 .74 .79
ผูรวมงาน 4 .86 .89

การเก็บรวบรวมขอมูล

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

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ
มูล
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2. ผูวิจัยนําหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลพรอมโครงรางวิทยานิพนธ  และตัว
อยางแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  ไปสงใหฝายบริหารของโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง  เพื่อขอ
อนุญาตเก็บขอมูล

3. เมื่อไดรับอนุญาตจากคณะกรรมการวิจัยของโรงพยาบาลแลว  จึงติดตอประสาน
งานกับผูรับผิดชอบประสานงานการทําวิจัยของกลุมงานการพยาบาลแตละโรงพยาบาล  โดย
แนะนําตัวพรอมอธิบายและชี้แจงวัตถุประสงคของแบบสอบถาม  และวิธีการเก็บรวบรวมขอ
มูล

4. ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดดําเนนิการสงแบบสอบถามดวยตนเอง  โดยเขา
พบพยาบาลผูรับผิดชอบการทําวิจัยของโรงพยาบาล  ไดแก  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  
สถาบันโรคผิวหนัง  โรงพยาบาลราชวิถี  โรงพยาบาลสงฆ  อธิบายวิธีสุมแผนกและสุม
พยาบาลประจําการในแตละแผนก  โดยใชวิธีสุมอยางงาย (Simple random sampling) แลว
มอบใหผูรับผิดชอบของแตละโรงพยาบาลสุมกลุมตัวอยางใหครบตามจํานวนที่ตองการ  และ
นัดรับแบบสอบถามคืนภายใน 3-4 สัปดาห

5.  สําหรับโรงพยาบาลอีก 4 แหง  คือโรงพยาบาลเลิดสิน  สถาบันสุขภาพเด็กแหง
ชาติมหาราชินี  สถาบันมะเร็งแหงชาติ  และสถาบันประสาทวิทยา  ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบ
ถามดวยตนเอง  โดยขอรายชื่อแผนก  และจํานวนพยาบาลประจําการในแตละแผนกจากกลุม
งานพยาบาล  จากนั้นทําการสุมแผนกดวยวิธีสุมอยางงาย (Simple random sampling) ดวย
การคํานวณสัดสวน 1:2  และมอบใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูสุมพยาบาลประจําการในแตละ
แผนกจากตารางการปฏิบัติงานใหครบตามจํานวนที่ตองการ  โดยอธิบายคุณสมบัติของผูตอบ
แบบสอบถามวาเปนพยาบาลประจําการ  และนัดรับแบบสอบถามคืนภายใน 3-4 สัปดาห  ใน
สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินีผูวิจัยเปนผูเก็บแบบสอบถามคืนจากแผนกตางๆดวยตน
เอง  โรงพยาบาลเลิดสินมอบหมายใหเพื่อนเก็บแบบสอบถามจากแผนกตางๆให  สวนสถาบัน
มะเร็งแหงชาติและสถาบันประสาทวิทยาผูรับผิดชอบงานวิจัยของแตละโรงพยาบาลเปนผูเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามให

6.  หลังจากแจกแบบสอบถามครบ 3 สัปดาหแลว  พบวาไดรับแบบสอบถามจากกลุม
ตัวอยางจากโรงพยาบาลสงฆครบ  โรงพยาบาลเลิดสินและสถาบันสุขภาพเด็กฯไดรับแบบ
สอบถามหลังจาก 4 สัปดาห  สถาบันผิวหนัง  โรงพยาบาลราชวิถี  สถาบันมะเร็งแหงชาติ  โรง
พยาบาลนพรัตนราชธานี  ไดรับแบบสอบถามคืนหลังจากแจกแบบสอบถาม 5-6 สัปดาห   แต
ในสถาบันประสาทวิทยามีการเปลี่ยนคณะกรรมการวิจัยใหม  ผูวิจัยจึงประสานงานกับผูรับผิด
ชอบจนถึงวันที่ 20 กุมภาพันธ 2546  ผูวิจัยตองไปเสนองานวิจัยในที่ประชุมใหคณะกรรมการ
วิจัยทราบ  หลังไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการวิจัยแลว  ผูวิจัยไปพบหัวหนากลุมงานการ
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พยาบาลและผูรับผิดชอบประสานงาน  จึงมอบใหผูรับผิดชอบแจกแบบสอบถามกับกลุมตัว
อยาง  และรับคืนหลังจากนั้น 3 สัปดาห  การเก็บรวบรวมแบบสอบถามใชเวลาในการเก็บรวบ
รวมตั้งแตวันที่ 11 ธันวาคม  2545 -  20 มีนาคม  2546  รวมระยะเวลา 3 เดือน 2สัปดาห  ได
รับแบบสอบถามคืนจํานวน 370 ฉบับจากจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 374 ฉบับ

7.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล  ปรากฏวา
มีแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหไดจํานวน 364 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 97 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด  และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห

การวิเคราะหขอมูล
นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS/FW Version 11.0 (Statistical package for the social science for 
windows) ดังรายละเอียดตอไปนี้

1.  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ไดแก  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษาและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency)
รอยละ (Percent) และคาเฉลี่ย (Mean)

2.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบรหิารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โดยคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยง
เบนมาตรฐาน (Standard deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย

3.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โดย
การคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson's product moment 
correlation coefficient, r)

เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ  (เพชรนอย  สิงหชางชัย,  ศิริพร  ขําภลิขิต  
และ  ทัศนีย  นะแส, 2539: 402) มีดังนี้

คาระหวาง  ± .70 – 1.00 แสดงถึง  ความสัมพันธในระดับสูง
คาระหวาง  ± .40 - .69 แสดงถึง  ความสัมพันธในระดับปานกลาง
คาระหวาง  ± .20 - .39 แสดงถึง  ความสัมพันธในระดับตํ่า
คาระหวาง  ± .00 - .19 แสดงถึง  ความสัมพันธในระดับตํ่ามาก
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก  คือ  เมื่อตัวแปรคาในขอมูลชุดหนึ่งเปลี่ยนเปนสูง
ขึ้น  ตัวแปรคาในขอมูลอีกชุดหนึ่งก็เปลี่ยนเปนสูงขึ้นดวย  หรือเมื่อตัวแปรคาในขอมูลชุดหนึ่ง
เปลี่ยนเปนต่ําลง  ตัวแปรคาในขอมูลอีกชุดหนึ่งก็มีคาเปลี่ยนเปนต่ําลงดวย

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ  คือ  เมื่อตัวแปรคาในขอมูลชุดหนึ่งเปลี่ยนเปนสูง
ขึ้น  ตวัแปรคาในขอมูลอีกชุดหนึ่งกลับเปลี่ยนเปนต่ําลง  หรือเมื่อตัวแปรคาในขอมูลชุดหนึ่ง
เปลี่ยนเปนต่ําลง  ตัวแปรคาในขอมูลอีกชุดหนึ่งกลับมีคาเปนสูงขึ้น



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และ
ความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการ
พยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข  เขตกรุงเทพมหานคร  จากลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการจํานวน 364 คน  แลว
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้

ตอนที่ 1  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  และความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

ตอนที่ 2  ความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติ
งานของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหคุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  
ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  และดานการพัฒนาบุคลากร  กับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร
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ตอนที่ 1 วิเคราะหการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  และความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 3 – ตารางที่ 18)

1.1. ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการกลุมตัวอยาง  จําแนกตาม  อายุ
เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  และแผนกที่
ปฏิบัติงาน (n = 364)

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
อายุ

20 – 24 ป 40 11.0
25 – 29 ป 76 20.9
30 – 34 ป 59 16.2
35 – 39 ป 119 32.7
40 ปขึ้นไป 70 19.2

เพศ
หญิง 351 96.4
ชาย 13 3.6

สถานภาพสมรส
โสด 202 55.5
คู 151 41.5
หมาย/หยา/แยก 11 3.0

ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 336 92.3
ปริญญาโท 28 7.4
ปริญญาเอก 1 .3
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ตารางที่ 3 (ตอ)

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

≤    5 ป 40 11.0
6 – 10 ป 76 20.9
11 – 15 ป 59 16.2
16 – 20 ป 119 32.7
20 ปขึ้นไป 70 19.2

แผนกที่ปฏิบัติงาน
สูตินรีเวชกรรม 40 11.0
ศัลยกรรม 66 18.1
อายุรกรรม 72 19.8
กุมารเวชกรรม 25 6.9
ออรโธปดิกส 26 7.1
ผูปวยหนัก 39 10.7
ตา  หู  คอ  จมูก 17 4.7
ผูปวยนอกและฉุกเฉิน 79 21.7

จากตารางที่ 3  พบวา  กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลประจําการ  จํานวน  364 คน  
สวนมากมีอายุระหวาง 35 - 39 ป  คิดเปนรอยละ 32.7  เปนเพศหญิงมีจํานวนมากที่สุด  คิดเปน
รอยละ 96.43  มีสถานภาพโสดมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 55.5  มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมาก
ที่สุด  คิดเปนรอยละ 92.31  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนั้นเฉลี่ย 2.6 ป  อยูในชวง
ระยะเวลา 16 -20 ปมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 32.7  กลุมตัวอยางปฏิบัติงานที่แผนกผูปวยนอก
และฉุกเฉินมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 21.7
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1.2.  การบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 4 – ตารางที่ 8)

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  จําแนกเปนรายดาน

            การบริหารผลการปฏิบัติงาน
            ของกลุมงานการพยาบาล

⎯X SD ระดับ

การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน        3.37        .69 ปานกลาง
การพัฒนาบุคลากร        3.16        .69 ปานกลาง
การใหคุณคากับบุคลากร        3.14        .57 ปานกลาง
การใหคาตอบแทนบุคลากร        3.13        .73 ปานกลาง

               รวม        3.18        .57 ปานกลาง

จากตารางที่ 4  พบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.18) เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา  การบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลทุกดานอยูใน
ระดับปานกลางทั้งหมด  โดยดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 
3.37) รองลงมาคือดานการพัฒนาบุคลากร  และดานการใหคุณคากับบุคลากร (Χ  = 3.16 และ 
3.14 ตามลําดับ) สวนดานการใหคาตอบแทนบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ   = 3.13)
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  จําแนกเปน
รายขอ

            การบริหารผลการปฏิบัติงาน
            ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน

⎯X SD ระดับ

สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรม        3.65        .77 มาก
บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจ        3.52        .77 มาก
บุคลากรเสนอความตองการการพัฒนา        3.26        .99 ปานกลาง
บุคลากรมีสวนรวมกําหนดวิธีประเมินผลงาน        3.24        .82 ปานกลาง
บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดภาระงาน        3.17        .86 ปานกลาง

               รวม        3.37        .69 ปานกลาง

จากตารางที่ 5  พบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการให
บุคลากรมีสวนรวมในงาน  อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.37)  เมื่อพิจารณารายขอพบวาการให
บุคลากรมีสวนรวมในงานทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวน  สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมใน
กิจกรรม  และบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจ  อยูในระดับมาก  โดยสนับสนุนให
บุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรม  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.65)  รองลงมาคือ  บุคลากรมีสวน
รวมในการกําหนดพันธกิจ  และบุคลากรเสนอความตองการการพัฒนา (Χ  = 3.52 และ 3.26
ตามลําดับ)  สวนบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดภาระงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ   = 3.17)
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  ดานการพัฒนาบุคลากร  จําแนกเปนรายขอ

            การบริหารผลการปฏิบัติงาน
            ดานการพัฒนาบุคลากร

⎯X SD ระดับ

จัดฝกอบรมความรูและทักษะใหมๆ        3.51        .90 มาก
กําหนดแผนพัฒนาบุคลากรไวชัดเจน        3.41        .89 ปานกลาง
สํารวจความตองการการฝกอบรมปละ 1 คร้ัง        3.36 1.0 ปานกลาง
จัดอบรมใหบุคลากรแลกเปลี่ยนความรู        3.16        .82 ปานกลาง
ผลการประเมินโครงการนํามาวางแผนตอเนื่อง        3.07        .82 ปานกลาง
สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเอง        3.04        .91 ปานกลาง
การประเมินผลหลังจัดการอบรม        3.01        .84 ปานกลาง
ติดตามผลกระทบโครงการพัฒนาบุคลากร        3.01        .83 ปานกลาง

               รวม        3.16        .69 ปานกลาง

จากตารางที่ 6  พบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการ
พัฒนาบุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.16)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  การ
พัฒนาบุคลากรทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวนจัดฝกอบรมความรูและทักษะใหมๆ  อยูใน
ระดับมาก  โดยจัดฝกอบรมความรูและทักษะใหมๆ  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.51) รองลงมา
คือ  กําหนดแผนพัฒนาบุคลากรไวชัดเจน  และสํารวจความตองการการฝกอบรมปละ 1 คร้ัง (Χ
=  3.41 และ 3.36 ตามลําดับ) สวนติดตามผลกระทบโครงการพัฒนาบุคลากรมีคะแนนเฉลี่ยต่ํา
สุด (Χ  = 3.01)
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหคุณคากับบุคลากร  จําแนกเปนรายขอ

            การบริหารผลการปฏิบัติงาน
            ดานการใหคุณคากับบุคลากร

⎯X SD ระดับ

เมื่อทําผิดครั้งแรกใชการตักเตือนแทนการลงโทษ        3.76        .80 มาก
มอบอํานาจใหตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงาน        3.57        .73 มาก
จัดใหมีการสังสรรคเพื่อลดความเครียด        3.43        1.0 ปานกลาง
กําหนดแนวทางการดูแลเครื่องมือใหปลอดภัย        3.42        .75 ปานกลาง
มีเกณฑการพิจารณาความผิดพลาด        3.32        .82 ปานกลาง
จัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป        3.28        .93 ปานกลาง
การคัดเลือกบุคลากรเหมาะสมกับงาน        3.27        .75 ปานกลาง
กําหนดนโยบายเรื่องสภาพแวดลอม        3.26        .92 ปานกลาง
สายการบังคับบัญชาเอื้อตอการประสานงาน        3.26        .82 ปานกลาง
มีการชวยเหลือเมื่อบุคลากรเมื่อถูกรองเรียน        3.22        .88 ปานกลาง
มีการสื่อสารที่คลองตัว        3.12        .78 ปานกลาง
สนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเอง        3.06        .90 ปานกลาง
เกณฑตัดสินความชอบจากความรูความสามารถ        3.04        .85 ปานกลาง
มีระบบรับขอเสนอแนะและรองทุกข        2.86        .86 ปานกลาง
ระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่โปรงใส        2.82        .97 ปานกลาง
การเลื่อนขั้นเงินเดือนพิจารณาจากปริมาณงาน        2.78        .92 ปานกลาง
จัดกรอบอัตรากําลังไดเหมาะสม        2.70        .86 ปานกลาง
เปดโอกาสใหยายหนวยงานได        2.43        1.0 นอย

               รวม        3.14        .57 ปานกลาง

จากตารางที่ 7  พบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการให
คุณคากับบุคลากรอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.14) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  การใหคุณ
คากับบุคลากรทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวนเมื่อทําผิดครั้งแรกใชการตักเตือนแทนการลง
โทษ  และมอบอํานาจใหตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงาน  อยูในระดับมาก  และเปดโอกาสให
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ยายหนวยงานได  อยูในระดับนอย  โดยเมื่อทําผิดครั้งแรกใชการตักเตือนแทนการลงโทษ  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.76)  รองลงมาคือมอบอํานาจใหตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงาน  
และจัดใหมีการสังสรรคเพื่อลดความเครียด (Χ  = 3.57 และ 3.43 ตามลําดับ)  สวนเปดโอกาสให
ยายหนวยงานได  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 2.43)
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  จําแนกเปนรายขอ

            การบริหารผลการปฏิบัติงาน
            ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร

⎯X SD ระดับ

การนิเทศใชลักษณะทีมพี่เลี้ยง        3.52        .87 มาก
ชมเชยบุคลากรที่เปนแบบอยางในที่ประชุม        3.10        .98 ปานกลาง
ประเมินผลงานบุคลากรตามความสามารถ        3.05        .89 ปานกลาง
กําหนดแนวทางเลื่อนขั้นเงินเดือนไวชัดเจน        3.01        .92 ปานกลาง
กําหนดเกณฑการเลื่อนขั้นเงินพิเศษ        2.98        .96 ปานกลาง

               รวม        3.13        .73 ปานกลาง

จากตารางที่ 8  พบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการให
คาตอบแทนบุคลากร  อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.13)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  การให
คาตอบแทนบุคลากรทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวนการนิเทศใชลักษณะทีมพี่เลี้ยงอยูใน
ระดับมาก  โดยการนิเทศใชลักษณะทีมพี่เลี้ยงมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.52)  รองลงมาคือ  ชม
เชยบุคลากรที่เปนแบบอยางในที่ประชุม  และประเมินผลงานบุคลากรตามความสามารถ (Χ  = 
3.10 และ 3.05 ตามลําดับ)  สวนกําหนดเกณฑการเลื่อนขั้นเงินพิเศษมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 
2.98)
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1.3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร
(ตารางที่ 9 – ตารางที่ 18)

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  จําแนกเปนรายดาน

ความพึงพอใจในงาน ⎯X SD ระดับ

ลักษณะงาน        3.86        .61 มาก
วิธีการทํางาน        3.70        .69 มาก
ผูรวมงาน        3.67        .62 มาก
รางวัลที่ไมใชเงิน        3.63        .72 มาก
โอกาสกาวหนาในงาน        3.56        .77 มาก
การติดตอส่ือสาร        3.45        .82 ปานกลาง
การนิเทศ        3.45        .71 ปานกลาง
ประโยชนเกื้อกูล        3.29        .77 ปานกลาง
คาจางเงินเดือน        2.86        .80 ปานกลาง

               รวม        3.49        .53 ปานกลาง

จากตาราง 9  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมทั้ง 9 ดานอยู
ในระดับปานกลาง  (Χ  =  3.49)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการมี 5 ดาน อยูในระดับมาก  โดยมีดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (Χ  = 3.86)  รอง
ลงมา  คือ  ดานวิธีการทํางาน  ดานผูรวมงาน  ดานรางวัลที่ไมใชเงิน  และดานโอกาสกาวหนาใน
งาน  สวนอีก 4 ดานอยูในระดับปานกลาง  คือ  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการนิเทศ  ดาน
ประโยชนเกื้อกูล  และดานคาจางเงินเดือนมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.70, 3.67, 3.63, 3.56, 3.45, 
3.45, 3.29 และ 2.86 ตามลําดับ)      
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานลักษณะงาน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานลักษณะงาน

⎯X SD ระดับ

การมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ทาทายความรู        3.93        .68 มาก
การไดปฏิบัติงานที่เหมาะสม        3.87        .68 มาก
งานที่ทํานาสนใจ        3.83        .71 มาก
การมีอิสระในการปฏิบัติงาน        3.82        .75 มาก

               รวม        3.86        .61 มาก

จากตารางที่ 10  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานลักษณะงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ  = 3.86)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ดานลักษณะงานทุกขออยู
ในระดับมากทั้งหมด  โดยการมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ทาทายความรู  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 
3.93)  รองลงมาคือ  การไดปฏิบัติงานที่เหมาะสม  และงานที่ทํานาสนใจ (Χ  =  3.87 และ 3.83 
ตามลําดับ)  สวนการมีอิสระในการปฏิบัติงาน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.82)
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานวิธีการทํางาน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานวิธีการทํางาน

⎯X SD ระดับ

มีการกําหนดขอบเขต  หนาที่        3.76        .70 มาก
หนวยงานกําหนดเปาหมายไวชัดเจน        3.69        .75 มาก
มีกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน        3.68        .74 มาก

               รวม        3.71        .69 มาก

จากตารางที่ 11  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานวิธีการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ  = 3.71)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ดานวิธีการทํางานทุกขออยู
ในระดับมากทั้งหมด  โดยมีการกําหนดขอบเขต  หนาที่  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.76)  รองลง
มาคือ  หนวยงานกําหนดเปาหมายไวชัดเจน (Χ =3.69)  สวนมีกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน  มี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.68)
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานผูรวมงาน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานผูรวมงาน

⎯X SD ระดับ

ไดรับความรวมมือและชวยเหลือจากเพื่อน        3.78        .70 มาก
มีความเขาใจและเอื้ออาทรตอกัน        3.74        .74 มาก
มีความสัมพันธทั้งดานงานและสวนตัว        3.71        .73 มาก
ไดรับความรวมมือจากหนวยงานอื่น        3.47        .69 ปานกลาง

               รวม        3.67        .62 มาก

จากตารางที่ 12  พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดานผูรวมงาน  อยู
ในระดับมาก (Χ  = 3.67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ดานผูรวมงานทุกขออยูในระดับมาก  
ยกเวน  ไดรับความรวมมือจากหนวยงานอื่น  อยูในระดับปานกลาง  โดยไดรับความรวมมือและ
ชวยเหลือจากเพื่อนมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.78) รองลงมาคือมีความเขาใจและเอื้ออาทรตอ
กัน  และมีความสัมพันธทั้งดานงานและสวนตัว (Χ  = 3.74 และ 3.71 ตามลําดับ)  สวนไดรับ
ความรวมมือจากหนวยงานอื่น  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.47)
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานรางวัลที่ไมใชเงิน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานรางวัลที่ไมใชเงิน

⎯X SD ระดับ

ไดรับมอบหมายงานที่มีคุณคา        3.75        .75 มาก
ผูบังคับบัญชาปรึกษางานที่รับผิดชอบ        3.64        .86 มาก
ไดรับมอบหมายงานที่สําคัญ        3.60        .79 มาก
ผูบังคับบัญชาชมเชยในที่ประชุม        3.53        .83 มาก

               รวม        3.63        .72 มาก

จากตารางที่ 13  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานรางวัลที่ไมใช
เงิน  โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ  = 3.63)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ดานรางวัลที่ไมใชเงิน
ทุกขออยูในระดับมากทั้งหมด  โดยไดรับมอบหมายงานที่มีคุณคา  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 
3.75)  รองลงมาคือ  ผูบังคับบัญชาปรึกษางานที่รับผิดชอบ  และไดรับมอบหมายงานที่สําคัญ(Χ
= 3.64 และ 3.60 ตามลําดับ)  สวนผูบังคับบัญชาชมเชยในที่ประชุม  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 
3.53)
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานโอกาสกาวหนาในงาน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานโอกาสกาวหนาในงาน

⎯X SD ระดับ

การไดรับการสงเสริมใหเกิดความรู        3.83        .84 มาก
การไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรม/ดูงาน        3.72        .89 มาก
การไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอสูงขึ้น        3.49        .96 ปานกลาง
การไดเลื่อนขั้น/เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น        3.41        .95 ปานกลาง
การเลื่อนตําแหนงมีความยุติธรรม        3.36        1.0 ปานกลาง

               รวม        3.56        .77 มาก

จากตารางที่ 14  พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดานโอกาสกาว
หนาในงาน  อยูในระดับมาก (Χ  = 3.56) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ดานโอกาสกาวหนาใน
งานทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวน  การไดรับการสงเสริมใหเกิดความรู  และการไดรับการ
สนับสนุนใหฝกอบรม/ดูงาน  อยูในระดับมาก  โดยการไดรับการสงเสริมใหเกิดความรูมีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.83) รองลงมาคือการไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรม/ดูงาน  และการไดรับการ
สนับสนุนใหศึกษาตอสูงขึ้น (Χ  = 3.72 และ 3.49 ตามลําดับ)  สวนการเลื่อนตําแหนงมีความยุติ
ธรรม  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.36)
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานการติดตอส่ือสาร  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานการติดตอส่ือสาร

⎯X SD ระดับ

สามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาได        3.50        .97 มาก
มีโอกาสเสนอความคิดเห็น  กําหนดเปาหมาย        3.49        .86 ปานกลาง
ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชา        3.45        .94 ปานกลาง
ไดรับขาวสารจากกลุมงานสม่ําเสมอ        3.37        .91 ปานกลาง

               รวม        3.45        .82 ปานกลาง

จากตารางที่ 15  พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดานการติดตอส่ือ
สาร  อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.45) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ดานการติดตอส่ือสาร  
ทุกขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวน  สามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาได  อยูในระดับมาก  
โดยสามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาได  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.50) รองลงมาคือมี
โอกาสเสนอความคิดเห็น  กําหนดเปาหมาย  และไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชา 
(Χ  = 3.49 และ 3.45 ตามลําดับ)  สวนไดรับขาวสารจากกลุมงานสม่ําเสมอ  มีคะแนนเฉลี่ยต่ํา
สุด (Χ  = 3.37)
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานการนิเทศ  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานการนิเทศ

⎯X SD ระดับ

ไดรับการปฏิบัติไมแตกตางจากเพื่อน        3.56        .81 มาก
การนิเทศมีความเหมาะสม        3.50        .83 มาก
ไดรับคําแนะนําการปรับปรุงการปฏิบัติงาน        3.47        .81 ปานกลาง
กลุมงานฯมีการนิเทศที่สอดคลองกับงาน        3.36        .81 ปานกลาง
การนิเทศที่คํานึงถึงความรูสึกของบุคลากร        3.35        .91 ปานกลาง

               รวม        3.45        .71 ปานกลาง

จากตารางที่ 16  พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ดานการนิเทศ  อยู
ในระดับปานกลาง (Χ  = 3.45) เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ดานการนิเทศทุกขอ  อยูในระดับ
ปานกลาง  ยกเวน  ไดรับการปฏิบัติไมแตกตางจากเพื่อน  และการนิเทศมีความเหมาะสม  อยูใน
ระดับมาก  โดยไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอสูงขึ้น  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.56)  รองลง
มาคือ  การนิเทศมีความเหมาะสม  และไดรับคําแนะนําการปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Χ  =  3.50 
และ 3.47 ตามลําดับ)  สวนการนิเทศที่คํานึงถึงความรูสึกของบุคลากร  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ
= 3.35)
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานประโยชนเกื้อกูล  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานประโยชนเกื้อกูล

⎯X SD ระดับ

พอใจในสวัสดิการที่ไดรับ        3.49        .91 ปานกลาง
ไดหยุดงานในวันหยุดพิเศษ        3.41        1.1 ปานกลาง
สวัสดิการที่ไดรับมีความเปนธรรม        3.27        .92 ปานกลาง
สวัสดิการเพียงพอเมื่อเทียบกับโรงพยาบาลอื่น        3.0        1.0 ปานกลาง

               รวม        3.29        .77 ปานกลาง

จากตารางที่ 17  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานประโยชน
เกื้อกูล  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.29)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ดานประโยชน
เกื้อกูลทุกขออยูในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
(Χ  = 3.49)  รองลงมาคือ  ไดหยุดงานในวันหยุดพิเศษ  และสวัสดิการที่ไดรับมีความเปนธรรม 
(Χ  =  3.41 และ 3.27 ตามลําดับ)  สวนสวัสดิการเพียงพอเมื่อเทียบกับโรงพยาบาลอื่น  มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.0)
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ดานคาจางเงินเดือน  จําแนกเปนรายขอ

            ความพึงพอใจในงาน
            ดานคาจางเงินเดือน

⎯X SD ระดับ

การเลื่อนเงินดือนเหมาะสมกับผลงาน        2.97        .92 ปานกลาง
เงินเดือนมีความยุติธรรม        2.94        .92 ปานกลาง
เงินเดือนสมดุลกับปริมาณงาน        2.79        .92 ปานกลาง
เงินเดือนพอสําหรับใชจาย        2.72        .96 ปานกลาง

               รวม        2.86        .80 ปานกลาง

จากตารางที่ 18  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการดานคาจางเงิน
เดือน  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 2.86)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ดานคาจางเงิน
เดือนทุกขออยูในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยการเลื่อนเงินดือนเหมาะสมกับผลงาน  มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 2.97)  รองลงมาคือ  เงินเดือนมีความยุติธรรม  และเงินเดือนสมดุลกับปริมาณ
งาน (Χ  =  2.94 และ 2.79 ตามลําดับ)  สวนเงินเดือนพอสําหรับใชจาย  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด
(Χ  = 2.72)
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ตอนที่ 2 ความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 19)

ตารางที่ 19 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผล
การปฏิบัติงาน  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

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

ประสบการณการทํางาน .09 .07 -
การบริหารผลการปฏิบัติงาน
   การใหคุณคากับบุคลากร .67 .00 ปานกลาง
   การพัฒนาบุคลากร .61 .00 ปานกลาง
   การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน .59 .00 ปานกลาง
   การใหคาตอบแทนบุคลากร .55 .00 ปานกลาง

จากตารางที่ 19 พบวา  ประสบการณการทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการ  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 ที่วา  ประสบการณการ
ทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลทุกดาน  มีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สอด
คลองกับสมมติฐานขอที่ 2 ถึงขอที่ 5 ที่กําหนดไววา

สมมติฐานขอที่ 2  การบริหารผลการปฏบิัติงานของกลุมงานการพยาบาลดาน
การใหคุณคากับบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจํา
การ

สมมติฐานขอที่ 3  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดาน
การใหคาตอบแทนบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจํา
การ
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สมมติฐานขอที่ 4  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดาน
การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ

สมมติฐานขอที่ 5  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดาน
การพัฒนาบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlational research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  และการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการ
พยาบาล  ดานการใหคุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  ดานการใหบุคลากรมีสวน
รวมในงาน  และดานการพัฒนาบุคลากร  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้

1.  ประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ

2.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคุณคาบุคลากร  มีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

3.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

4.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหบุคลากรมีสวนรวมใน
งาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

5.  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการพัฒนาบุคลากร  มีความ
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ

กลุมตัวอยางในการวิจัยคอื  พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร  จาก 8 โรงพยาบาล  โดยการสุม  ไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 374 คน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถามซึ่งมี 3 ตอน  ดังนี้
ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  จํานวน 6 ขอ
ตอนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูเกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  

ประกอบดวย  องคประกอบ 4 ดาน  คือ  การใหคุณคากับบุคลากร  การใหคาตอบแทนบุคลากร  การ
ใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  และการพัฒนาบุคลากร  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของ Armstrong (2001) จํานวน 37 ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ประกอบดวย  
องคประกอบ 9 ดาน  คือ  ลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  การนิเทศ  รางวัลที่ไมใชเงิน  วิธีการ
ทํางาน  การติดตอส่ือสาร  คาจางหรือเงินเดือน  ประโยชนเกื้อกูลตางๆ  และผูรวมงาน  ที่ผูวิจัยสราง
ตามแนวคิดของ Spector (1997) และปรับปรุงจากแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  ของ  ณัฎฐิมล  โลพันธศรี (2543) จํานวน 38 ขอ  มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ  และหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบาค (Cronbarch’s coefficient 
alpha) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  เทากับ 
.95  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  เทากับ .95  หลังจากนั้นนําแบบสอบ
ถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีเดียว
กัน  ไดคาความเที่ยง  เทากับ .96 และ .96 ตามลําดับ

การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยรวบรวมขอมูลโดยวิธีการสงแบบสอบถามดวยการประสานงาน
กับผูบริหารของกลุมงานการพยาบาลซึ่งไดรับมอบหมาย  และเก็บรวบรวมดวยตนเองบางสวน  โดยสง
แบบสอบถามไปทั้งหมด 374 ฉบับ  ไดรับคืน 370 ฉบับ  เปนแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหได 
364 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 97 จากแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด  และทําการวิเคราะหขอมูล  โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW (Statistical package for the social science for windows) ใชสถิติ
การแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) และหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson's product moment 
correlation coefficient: r)  กําหนดคานัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05

สรุปผลการวิจัย

จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้
1.  การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงาน  และความพึงพอใจในงาน

1.1  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลโดยรวม  มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.18) พิจารณาตามรายดานพบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของ 
กลุมงานการพยาบาลทุกดาน  มีการบริหารอยูในระดับปานกลางทั้งหมด  โดยมีดานการใหบุคลากรมี
สวนรวมในงาน  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.37)  รองลงมาคือ  ดานการพัฒนาบุคลากร  และดาน
การใหคุณคากับบุคลากร (Χ  = 3.16 และ 3.14 ตามลําดับ)  สวนดานการใหคาตอบแทนบุคลากรมี
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.13)
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1.2  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมทั้ ง  9 ดาน  อยูใน
ระดับปานกลาง  (Χ  =  3.49)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจํา
การมี 5 ดาน อยูในระดับมาก  โดยมีดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (Χ  = 3.86)  รองลงมา  คือ  
ดานวิธีการทํางาน  ดานผูรวมงาน  ดานรางวัลที่ไมใชเงิน  และดานโอกาสกาวหนาในงาน  สวนอีก 4 
ดานอยูในระดับปานกลาง  คือ  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการนิเทศ  ดานประโยชนเกื้อกูล  และดาน
คาจางเงินเดือนมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ   อยูระหวาง 3.70-2.86)   

2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  การบริหารผลการปฏิบัติงานของ
กลุมงานการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ไดผลการวิเคราะห  ดังนี้

2.1  ประสบการณการทํางาน  ไมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

2.2  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลทุกดานมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  โดยดานการใหคุณคากับบุคลากร  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการมากที่สุด  (r = .67) ดานการพัฒนาบุคลากร  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวม                 
ในงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการรองลงมา (r = .61 และ .59 
ตามลําดับ) และดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการนอยที่สุด (r = .55)

อภิปรายผลการวิจัย
จากการศกึษาความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  การบริหารผลการปฏิบัติงาน

ของกลุมงานการพยาบาล  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาอภิปรายไดดังนี้

1.  การศึกษาการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

1.1  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  ในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยรวมและรายดานทั้ง 4 ดาน  ไดแก  การใหคุณคากับ
บุคลากร  การใหคาตอบแทนบุคลากร  การใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  และดานการพัฒนาบุคลากร
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อยูในระดับปานกลาง  อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร
เปนโรงพยาบาลภาครัฐ  มีการบริหารโดยวิธีสั่งการตามสายการบังคับบัญชา  ทําใหการปรับระบบภาย
ในทําไดยาก  แมวาขณะนี้จะเริ่มเขาสูระบบปฏิรูประบบราชการแลวก็ตาม  และยังมีปญหาอุปสรรคใน
การบริหารการพยาบาล  เชน  ผูบริหารทางการสวนใหญเปนผูหญิง  ซึ่งโดยธรรมชาติแลวไมกลาเสี่ยง
และลังเลในการจะตัดสินใจที่จะใหมีการเปลี่ยนแปลง  จึงตองใชเวลานานพอสมควรในการเปลี่ยน
แปลงแตละครั้ง  การขาดความรูความสามารถของผูบริหาร  และขาดการเตรียมตัวที่จะรับตําแหนงผู
บริหารเนื่องจากความไมแนนอนในตําแหนงและวิธีการคัดเลือกแตงตั้งบุคคลเขาสูตําแหนงบริหาร (สุ
ลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 16) นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเปนปญหาที่ทาทายความ
สามารถของผูบริหาร  สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติซึ่งเริ่มต้ังแตฉบับที่ 8 และฉบับที่ 9 ที่
เนนการบริหารคนเปนหลัก (จันทรเพ็ญ  นารินทร  และรังสิยา  นารินทร, 2544)  โดยเฉพาะดานการสื่อ
สารกับผูปฏิบัติ  เพราะการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการสื่อสารแบบสองทางระหวางผู
บริหารและผูปฏิบัติ (Bacal, 2000)  จึงทําใหพยาบาลประจําการรับรูการบริหารการปฏิบัติงานของ
กลุมงานการพยาบาลไมมาก

เมื่อพิจารณาองคประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานทั้ง 4 ดานคือ  ดานการให
คุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  และดาน
การพัฒนาบุคลากร  พบวา  ทุกดานอยูในระดับปานกลาง  โดยดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงานมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  และเมื่อพิจารณารายขอพบวา  การสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมมี
คะแนนเฉลี่ยสูงอยูในระดับมาก  อาจเนื่องจากปจจุบันโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขต
กรุงเทพมหานครทุกโรงพยาบาลเขารวมในกระบวนการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  ตามแนวทางของ
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ซึ่งกําหนดมาตรฐานโรงพยาบาล  มาตรฐานที่ 2 เร่ือง
การจัดองคการและการบริหาร  ที่กําหนดวาโครงสรางองคการของหนวยงานตองมีความชัดเจน  
เหมาะสม  มีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน  การสื่อสารและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ  
โดยตองเอื้อใหหนวยงานตางๆ มีสวนรวมในการวางแผน  ตัดสินใจ  และกําหนดนโยบายของโรง
พยาบาล (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2543)  จึงเปนกรอบที่ผูบริหารตองใช
กระบวนการบริหารใหสอดคลองกับแนวทางการบริหารองคการ  ทําใหบุคลากรประสบผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน (Armstrong, 2001) เพราะการที่ผูบริหารใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงานเปน
วิธีการจูงใจบุคลากรใหทํางานใหแกองคการ (มาลี  จุฑา,  2541: 113)  สอดคลองกับการศึกษาของ 
พัชรี  สายสดุดี (2544) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การมีสวนรวมในงาน  พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ  กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
รัฐ  กรุงเทพมหานคร. พบวา  การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติ



98

งานของพยาบาลวิชาชีพ  และสุรัชต  มลัทธนทวี (2538) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ               พึงพอ
ใจในงาน:  ศึกษากรณีเจาหนาที่องคกรพัฒนาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ระบบงานที่องค
การจัดขึ้นเพื่อเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  เชน  การใหอิสระทางความคิดและการ
ปฏิบัติงานในการวางแผนหรือโครงการตางๆ  การเปดโอกาสใหเจาหนาที่เขามามีสวนรวมในองคการ
ทั้งทางดานวิเคราะหปญหาตางๆ  การวางแผน  จนกระทั่งการติดตามและประเมินผล  จะทําใหเจา
หนาที่เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  ประกอบกับงานที่มีความทาทายทําใหเกิดความภาคภูมิ
ใจในงานปฏิบัติงาน  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดภาระงาน  
อาจเนื่องมาจากพยาบาลประจําการไมคอยมีสวนรวมในการบริหารงานมากนัก  สวนใหญจะเปนเพียง
ผูรับนโยบายจากผูบังคับบัญชามาปฏิบัติ  และองคการยังเพิ่งเริ่มใชรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวม  
ทําใหยังไมสามารถกําหนดการมีสวนรวมของบคุลากรไดทุกเรื่อง

ดานการพัฒนาบุคลากรเปนองคประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีคะแนน
เฉลี่ยรองลงมา  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  กลุมงานการพยาบาลจัดฝกอบรมความรูและทักษะใหมๆ 
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับมาก  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การติดตามผลกระทบโครงการ
พัฒนาบุคลากร  อาจเนื่องจากกลุมงานการพยาบาลใชวิธีการอบรมเปนการพัฒนาบุคลากรมานาน
แลว    แมวาการพัฒนาบุคลากรของ Armstrong (2001: 264)  หมายถึง  การที่องคการหรอืผูบริหาร
สรางระบบและวิธีการแนะนํา  สนับสนุนและชวยเหลือบุคลากรใหเกิดการพัฒนาตนเอง มีวัตถุประสงค  
เพื่อสงเสริมการเรียนรูของบุคลากรดวยการใหความรู (Knowledge) และใชแฟมสะสมงาน (Portfolio) 
ของการเปลี่ยนแปลงทักษะซึ่งจะชวยใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพ  นโยบายการพัฒนาบุคลากร  
สามารถทําไดโดยการพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่องเพื่อชวยเหลือ
บุคลากรใหมากที่สุด  เปดโอกาสใหบุคลากรใชทกัษะที่มีใหมากขึ้น  และนําความสามารถที่มีอยูมาใช 
สอดคลองกับการศึกษาของวิสาพร  พินันโสตติกุล  และฉัตรลดา  กาญจนสุทธิแสง  (2545) ที่ศึกษา  
ความจําเปนและความตองการพัฒนาบุคลากรของเจาหนาที่ศูนยสงเสริมเขต 1  พบวา  บุคลากรสวน
ใหญมีโอกาสไดรับความรู  และทักษะในการทํางานเพียงพอ  การศึกษาดูงานจัดไดตรงความตองการ
อยูแลว  สวนที่ยังขาดคือการสอนงาน  การแนะนํางาน  และตองการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  และ
สวางจิตต  นนัทวาศ  และพิกุล  เฮงสนั่นกุล (2541)  ศึกษาสถานภาพการปฏิบัติงาน  ความตองการ
การพัฒนาของบุคลากรสายการพยาบาลโรงพยาบาลนาน  พบวา  พยาบาลมีความตองการศึกษาตอ
ในระดับปริญญาตรีพยาบาลศาสตรเปนอันดับหนึ่ง  และตองการใหกลุมงานการพยาบาลจัดอบรมเพิ่ม
เติมดานการพยาบาลสาขาการพยาบาลตางๆ
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ดานการใหคุณคากับบุคลากรเปนองคประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มี
คะแนนเฉลี่ยปานกลาง  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  กลุมงานการพยาบาลใชตักเตือนแทนการลงโทษ
เมื่อบุคลากรทําผิดครั้งแรก  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับมาก  อาจเนื่องจากโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  เปนโรงพยาบาลภาครัฐ  ที่กําหนดระเบียบปฏิบัติเร่ืองการ
ลงโทษบุคลากรใหกระทําตามลําดับข้ัน  ข้ันตนคือ  ใชการตักเตือนเมื่อบุคลากรทําผดิครั้งแรก  และการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแบบไทยจะคํานึงถึงจิตใจ  และมีการบริหารแบบพี่แบบนอง (นิสดารก  เวชยา
นนท, 2545)  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  กลุมงานการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรยายหนวย
งานไดตามความตองการ  อาจเนื่องมาจากมีปญหาขาดอัตรากําลังในการปฏิบัติงาน   และจากปญหา
การขาดอัตรากําลังบุคลากรพยาบาล  จะทําใหคุณภาพการพยาบาลไมดีเทาที่ควร  มีปญหาการ
ปฏิบัติงาน  ปญหาดานมนุษยสัมพนัธของพยาบาล  เชน  การติดตอส่ือสารกับผูปวยและญาติ  รวมทั้ง
ผูที่เกี่ยวของ  เนื่องจากพยาบาลมีจํานวนนอย  ภาระงานหนัก  ทําใหเกิดความเครียดสูง  กําลังใจใน
การทํางานลดลง (วิจิตร  ศรีสุพรรณ  และคณะ, 2540)  และ Armstrong (2001) กลาวถึงการสรางคุณ
คาใหกับบุคลากรดานคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life)  วาใหมีการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การทํางานอยางมีจิตสํานึกและมีความตอเนื่อง  โดยการเพิ่มแรงจูงใจและพัฒนาผลลัพธ  เพื่อสราง
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรใหมากขึ้น  โดยลดความนาเบื่อหนาย  เพิ่มความหลากหลายและ
ภาระหนาที่  มีการมอบอํานาจ  และหลีกเลี่ยงการทําใหบุคลากรอยูภายใตความเครียด  และการสับ
เปลี่ยนหมุนเวียนงานเปนหนึ่งในวิธีการลดความเบื่อหนายในงานลงได (สิริอร  วิชชาวุธ,  2544: 179) 
ดังนั้นการใหคุณคากับบุคลากรจึงมีคะแนนเฉลี่ยปานกลาง

ดานการใหคาตอบแทนบุคลากรเปนองคประกอบของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มี
คะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การนิเทศที่ใชลักษณะทีมพี่เลี้ยงมีคะแนนเฉลี่ยสูง
สุดอยูในระดับมาก  และขอที่มีคะแนนต่ําสุดคือ  กลุมงานการพยาบาลกําหนดเกณฑการเลื่อนขั้นเงิน
เดือนพิเศษ  อาจเนื่องจากกลุมตัวอยางเปนบุคลากรในโรงพยาบาลภาครัฐซึ่งมีระบบการจายคาตอบ
แทนที่กําหนดไวตายตัว  ไมสามารถยืดหยุนหรือกําหนดคาตอบแทนที่เปนตัวเงินเพิ่มจากเงินเดือนได  
ผูบริหารจึงใชส่ิงจูงใจดานการเงินสูงกวารางวัลดานการเงิน แต Armstrong (2001) กลาววา  รางวัล
ควรจะมีความหมายเพียงพอที่จะสรางผลกระทบ  และการสื่อสารเกี่ยวกับรางวัลควรจะเปนไปในดาน
บวก  ส่ิงกระตุนหรือโบนัสควรจะเขาใจงาย  รางวัลควรจะสามารถทําใหสําเร็จไดโดยเร็วหรือมีโอกาสที่
จะไดรับ  ดังนั้นการรับรูของพยาบาลประจําการดานรางวัลจึงมีคะแนนนอยที่สุด

1.2  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ความ



100

พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับมาก 5 ดาน  โดยมีดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด  ดานวิธีการทํางานมีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา    ดานผูรวมงาน  ดานรางวัลที่ไมใชเงิน  และดาน
โอกาสกาวหนาในงาน  สวนอีก 4 ดานอยูในระดับปานกลางคือ  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการนิเทศ  
ดานประโยชนเกื้อกูล  และดานคาจางเงินเดือนมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  อาจเนื่องจากผูบริหารบางสวนยัง
ใชการบริหารแบบเดิม  ไมปรับบทบาทใหเหมาะสมกบัภาวะปจจุบัน  ซึ่งผูบริหารปจจุบันตองเปลี่ยน
บทบาทจากการควบคุมดูแลมาเปนผูใหการสนับสนุน  ประคับประคองชวยเหลือเพื่อขจัดอุปสรรคที่มี
ผลตอการทํางาน (ปรางทิพย  อุจะรัตน, 2541: 73) เสริมสรางระบบการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ  โดย
จัดใหมีการสื่อสาร 2 ทางระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติ  เพื่อเปนการจูงใจในการปฏิบัติงาน (สุลักษณ  
มีชูทรัพย, 2539: 129)  ปรับปรุงการนิเทศเปนการมุงสอนงาน  เนนการใหความรู  แนะนํา  เปนที่
ปรึกษา  ใหกําลังใจ  และกระตุน  สงเสริมบุคลากรใหมีขวัญ  กําลังใจในการปฏิบัติงาน  สามารถ
ประเมินขอผิดพลาด  และทําการพัฒนาคุณภาพงานไดดวยตนเอง (สมหมาย  หิรัญนุช,  2543: 5)  
นอกจากนี้การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสม  ยุติธรรม  จะทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกมั่นคง (กิ่งพร  
ทองใบ,  2545: 9)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  ดิลก  มูลวงษ (2537) ที่ศึกษาความ                     
พึงพอใจในงานของพนักงานการผลิต  พบวา  พนักงานมีความพงึพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง  
เมื่อพิจารณาตามองคประกอบของงาน  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ  รองลงมาคือ  ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  และดานลักษณะงาน  สวนดานที่
พนักงานพึงพอใจมากที่สุดคือ  ดานการยกยองนับถือในงาน  รองลงมาคือ  ดานเพื่อนรวมงาน                 
จิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัดนาน  
พบวา  ในภาพรวมพยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง

แตเมื่อพิจารณารายดานพบวา  พยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่าไดแก  
สภาพการทํางาน  นโยบายและการบริหาร  การนิเทศงาน  เงินเดือนและสวัสดิการ  ความกาวหนา  
และการยอมรับนับถือ  การรับรูลักษณะงานพยาบาลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีการรับรูใน
ดานการไดรับขอมูลปอนกลับจากบุคคลในระดับตํ่า  เอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) ศึกษาความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  กรุงเทพมหานคร  พบวา  พยาบาลวิชา
ชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีความ
พึงพอใจสูงสุดในดานลักษณะงาน  มีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานเงินเดือนและคาตอบแทน  และสุ
กัญญา  ฉัตรแกว (2544) ศึกษาความพึงพอใจในงานของโรงพยาบาลราชวิถี  พบวา  มีความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  แตเมื่อพิจารณาองคประกอบของปจจัยภายในพบวามีความพึง
พอใจในความสามารถในการทํางาน  และความรับผิดชอบในการทํางานอยูในระดับสูง  สําหรับงานที่
ไดรับมอบหมาย  ความสําเร็จในการทํางาน  ความคิดริเร่ิม  และความมีอิสระในการทํางาน  มีความพึง
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พอใจอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาองคประกอบของปจจัยภายนอก  พบวามีความพึงพอใจใน
กิจกรรมระหวางการทํางาน  สถานภาพทางสังคม  การบริการสังคม  และระเบียบวินัยในการทํางานอยู
ในระดับสูง  สวนความมีอํานาจหนาที่ในสวนงานของตน  ความกาวหนาในการทํางาน  คาตอบแทน  
นโยบายและการปฏิบัติตน  ความมีมนุษยสัมพันธของ    ผูบังคับบัญชา  ผูรวมงาน  การยอมรับนับถือ  
ความมั่นคงในการทํางาน  และสภาพแวดลอมในการทํางานและสวัสดิการ  มีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง  ซึ่งอธิบายตามรายดานได  ดังนี้

ดานลักษณะงานเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงอยูใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ทาทายความรูความสามารถมี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด  อาจเนื่องจากมีการพัฒนาคุณภาพงานเพื่อกาวสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ทําใหมีภาระงานมาก  ผูบริหารจึงมอบหมายงานใหผูปฏิบัติมากขึ้น  ซึ่งการเพิ่มความรับผิดชอบในงาน
ทําใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนมีความหมาย  มีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางาน (สิริอร  วิชชา
วุช,  2544: 179)  และการไดทํางานที่นาสนใจ  มีความทาทาย  ความแปลก  โอกาสที่จะไดเรียนรูและ
ศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานสําเร็จ  สิ่งเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
(Halloran and Benton, 1987: 97-100)  สวนขอที่มีคะแนนต่ําสุดคือ  การมีอิสระในการปฏิบัติงาน
ตามขอบเขตหนาที่แหงวิชาชีพพยาบาล  อาจเนื่องจากการทํางานของพยาบาลยังคํานึงถึงระบบอาวุโส
มาก  และผูบริหารบางทานยังใชการบริหารแบบรวมศูนยอํานาจไมปลอยใหผูใตบังคับบัญชามีสวน
รวมในการบริหาร ซึ่งในแนวคิดการบริหารในยุคปฏิรูประบบสุขภาพนั้น  การบริหารการพยาบาลจะ
เนนการมีสวนรวมของพยาบาลผูปฏิบัติงาน  มีการกระจายอํานาจใหตัดสินใจ (ทัศนา  บุญทอง,  
2542: 79)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของอรเพ็ญ  พงศกล่ํา (2537) ที่ศึกษาความ
สัมพันธระหวางความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการทุกดานคือ  ความสําเร็จในงาน  การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  และ
ความกาวหนา  อยูในระดับมาก  เอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  กรุงเทพมหานคร  พบวา  มีความพึงพอใจสูงสุดในดาน
ลักษณะงาน

ดานวิธีการทํางานเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  หนวยงานกําหนดขอบเขตหนาที่ไวชัดเจนมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  
อาจเนื่องจากปจจุบันมีการปรับโครงสรางองคการจากการปฏิรูประบบสาธารณสุข  ทําใหกองการ
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พยาบาลมีหนาที่ดูแลการบริหารของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร  ดังนั้นกลุมงานการพยาบาลจึงใชมาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลของกอง
การพยาบาลเปนแนวทางในการประกันคุณภาพการพยาบาล  และมาตรฐานการพยาบาลดานการ
บริหารการพยาบาล  มาตรฐานที่ 3  เกณฑ 1.4 กําหนดใหมีการกําหนดคุณลักษณะเฉพาะตําแหนง
และลักษณะงานของแตละหนวยบริการ (เรวดี  ศิรินคร, 2542: 23)  และการที่ผูปฏิบัติงานไดทราบ
ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ  จะทําใหปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี  และมีประสิทธิภาพ (มาลี  
จุฑา,  2544: 17)  เนื่องจากการรับรูบทบาทเปนปจจัยที่มีผลตอความ  พึงพอใจในงาน (Marriner, 
1982 อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539: 32)  ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การปฏิบัติงานเปนไป
ตามแนวทางที่กําหนดไว  อาจเนื่องจากการทํางานภายใตกรอบการทํางานมากเกินไปทําใหบุคลากร
เกิดความเครียด  และเมื่อบุคลากรเกิดความเครียดจะมีผลตอผลผลิต  และประสิทธิภาพในการทํางาน 
(มาลี  จุฑา,  2544: 98)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของสุกัญญา  ฉัตรแกว (2544)  ที่ศึกษาความ             
พึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลราชวิถี  พบวา  มีความพอใจในกิจกรรมระหวางการทํางาน  
สภาพทางสังคม  การบริการสังคม  และระเบียบวินัยในการทํางานอยูในระดับสูง

ดานผูรวมงานเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ
มาก  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การไดรับความรวมมือและชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานมีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด  อาจเนื่องจากงานพยาบาลมีลักษณะทํางานเปนทีม  มีความรับผิดชอบสูง  และมีความนับถือ
แบบพี่นอง  ทําใหผูรวมงานซึ่งเปนองคประกอบของอิทธิพลทางสังคมเปนปจจัยที่มีผลตอระดับความ
พึงพอใจในงาน (George and Jones, 2002: 81)  ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การไดรับความรวม
มือจากหนวยงานอื่นในโรงพยาบาล  อาจเนื่องจากลักษณะงานพยาบาลทําใหพยาบาลไมมีเวลาติดตอ
กับหนวยงานอื่น

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  บุญจันทร  วงศสุนพรัตน, สุภารัตน                 
ไวยชีตา  และภัทรอําไพ  พิพัฒนานนท (2540) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงาน  การคงอยูในอาชีพของ
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน  ในโรงพยาบาลของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณ
สุข  พบวา  พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  นอกจากนี้ยังพบวา
ความพึงพอใจในงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับเพื่อนรวมงาน  ดิลก  มูลวงษ (2537) ศึกษาความพึง
พอใจในงานของพนักงานการผลิต  ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส  จังหวัดประทุมธานี  พบวา  
พนักงานพึงพอใจมากที่สุดคือ  ดานการยกยองนับถือ  รองลงมาคือ  ดานเพื่อนรวมงาน
จิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัด
ชัยนาท  พบวา  การทํางานเปนทีมของพยาบาลในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  และการทํางานเปน



103

ทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  และสมสมัย  สุธีรศานต (2544) ที่ศึกษาความ               
พึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลสงขลานครินทร  พบวา  พยาบาลวิชาชีพพึงพอใจระดับมาก
ในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืนเปนทีม  การไดรับการยอมรับ  และสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนพยาบาล

ดานรางวัลที่ไมใชเงินเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานมีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การไดรับมอบหมายงานที่มีคุณคามีคะแนนเฉลี่ยสงูสุด  เนื่อง
จากงานพยาบาลเดิมมักจะเปนงานดานปฏิบัติการพยาบาลแตปจจุบันมีงานดานการพัฒนาระบบงาน
มากขึ้น  เมื่อมีความหลากหลายของงานบุคลากรสามารถเลือกปฏิบัติงานที่ตนเองถนัดและชอบไดมาก
ขึ้น  และการปฏิบัติงานที่เกิดคุณคาจะเกิดความพึงพอใจในงาน (George and Jones, 2002: 81)    
สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ผูบังคับบัญชายกยองชมเชยในที่ประชุม  อาจเนื่องจากวัฒนธรรม
ไทยไมนิยมการชมเชยตอหนา  ซึ่งการชมเชยถาใชอยางถูกตองและเหมาะสมจะเปนเครื่องมือจูงใจคน
ท่ีดีที่สุด (กอปรเชษฐ  ตยัคคานนท,  2541: 159)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของดิลก  มูลวงษ (2537) ศึกษาความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานการผลิต  ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส  จังหวัดประทุมธานี  พบวา  
พนักงานพึงพอใจมากที่สุดคือ  ดานการยกยองนับถือ  อรเพ็ญ  พงศกล่ํา (2537) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจาํการทุก
ดานคือ  ความสําเร็จในงาน  การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนา  
อยูในระดับมาก  และสุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล (2542) ศึกษาความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝาย
การพยาบาล  โรงพยาบาลเกษมราษฎร  พบวา  แรงจูงใจเรื่องความสําเร็จในการทํางาน  การยอมรับ
นับถือ  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในตําแหนงงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานโดยรวม

ดานโอกาสกาวหนาในงานเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับมาก  เมื่อพจิารณารายขอพบวา  การไดรับการสงเสริมใหเกิดความรูและพัฒนาทักษะการ
พยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  เนื่องจากขณะนี้มีการจัดอบรมในองคการมากมายทั้งดานความรูทั่วไป  
และทักษะทางการพยาบาล  ซึ่งลักษณะงานที่แปลก  การมีโอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษามีผลตอ
ความพึงพอใจในงาน (Halloran and Benton, 1987: 97-100) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การ
เล่ือนตําแหนงของผูบังคับบัญชายึดหลักความยุติธรรม  อาจเนื่องจากเกณฑการประเมินผลงานเพื่อ
เลื่อนตําแหนงไมชัดเจนและไมโปรงใส  และบคุลากรไมมีสวนรวมในการประเมินผลงานของตนเอง



104

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของอรเพ็ญ  พงศกล่ํา (2537) ที่ศึกษาความ
สัมพันธระหวางความชวยเหลือของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการทุกดานคือ  ความสําเร็จในงาน  การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  และ
ความกาวหนา  อยูในระดับมาก  และสุวรรณา  ลีละเศรษฐกุล (2542) ศึกษาความ                พึงพอใจ
ในงานของเจาหนาที่ฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลเกษมราษฎร  พบวา  แรงจูงใจเรื่องความสําเร็จใน
การทํางาน  การยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาในตําแหนงงาน  มีความสัมพันธทาง
บวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม

ดานการติดตอส่ือสารเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  สามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาเปนการสวน
ตัวมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  ไดรับขาวสารจากกลุมงานการพยาบาล
อยางสม่ําเสมอ  เนื่องจากปจจุบันกลุมงานการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบ
งานหลัก (Line of organization structure)  มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไป
ยังผูใตบังคับบัญชา (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 34)  ซึ่งเปนโครงสรางที่มีขอจํากัดที่ลักษณะการสื่อ
สารตามสายการบังคับบัญชาจะเปนทางเดียวจากบนลงลาง  และมีลักษณะผูกขาด  ปรับเปลี่ยนคอน
ขางยาก  ขาดความคลองตัว (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2542: 73)  และการสื่อสารกับผูบังคับบัญชาเปน
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544)

ดานการนิเทศเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยปานกลาง  
เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาไมแตกตางจากเพื่อนรวมงานมีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด  และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  การนิเทศของผูบังคับบัญชาจะคํานึงถึงความรูสึกของ
บุคลากร  อาจเนื่องจากผูปฏิบัติงานบางคนอาจไมตองการผูนิเทศ  เพราะคิดวาจะทําใหงานลาชา  เสีย
เวลาในการอธิบายรายงานใหผูนิเทศรับทราบ    และมีการจับผิด (ประพิน  วัฒนกิจ,  2541: 52) หรือผู
นิเทศใชเทคนิคการนิเทศไมเหมาะสม/ไมมีคุณลักษณะของการนิเทศ  ซึ่งปจจุบันการนิเทศที่เหมาะสม
คือ  การใชระบบพี่เลี้ยง  ดวยการใหความรู  แนะนํา  เปนที่ปรึกษา  ใหกําลังใจ  และกระตุน  จะสง
เสริมใหบุคคลมีขวัญ  กําลังใจในการทํางาน  สามารถประเมินขอผิดพลาด  และพัฒนาคุณภาพงานได
ดวยตนเอง (สมหมาย  หรัิญนุช, 2543: 5)  และการนิเทศเปนปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 
(Marriner, 1982 อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539: 32; George and Jones, 2002: 81  และ
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544)
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ผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับการศึกษาของจิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) ที่ศึกษาความ
พึงพอใจในงานของพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัดชัยนาท  พบวา  พยาบาลมีความพึงพอใจการ
นิเทศงานในระดับตํ่า

ดานประโยชนเกื้อกูลเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยปาน
กลาง  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  พอใจในสวัสดิการที่ไดรับมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด    และขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุดคือ  สวัสดิการที่ไดรับเพียงพอเมื่อเทียบกับโรงพยาบาลอื่น  อาจเนื่องจากการกําหนดสวัสดิ
การไมมีขอกําหนดที่แนนอน  โรงพยาบาลแตละแหงจึงมีมุมมองในเรื่องสวัสดิการแตกตางกัน  และมี
ขอจํากัดแตกตางกัน  ในดานตางๆ เชน  รายรับรายจาย  ทําใหบุคลากรไดรับสวัสดิการไมเทากัน  ซึ่ง
ปจจัยดานบุคคลมีผลตอความพึงพอใจในงาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  สุกัญญา  ฉัตรแกว (2544) ที่ศึกษาความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลราชวิถี  พบวา  พยาบาลมีความพึงพอใจองคประกอบภาย
นอกดานสวัสดิการ  อยูในระดับปานกลาง

ดานคาจางเงินเดือนเปนองคประกอบของความพึงพอใจในงานที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่
สุด  เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การเลื่อนเงินเดือนเหมาะสมกับผลงานมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด    และขอที่
มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ  เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอสําหรับคาใชจาย  อาจเนื่องจากโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  มีสถานที่ตั้งอยูในเมืองหลวงซึ่งมีคาครองชีพที่สูง  และส
วัสดิการเรื่องทีพักสวนใหญจัดใหเฉพาะผูที่มีสถานภาพโสด  สวนผูมีครอบครัวอาจจะตองเสียคาเชา
บาน/ผอนบาน  และเสียคาเดินทาง  นอกจากนี้บุคคลยังมีความตองการไมมีที่ส้ินสุด (มาสโลว  อางใน  
มาลี  จุฑา,  2544: 78)  และความตองการที่จําเปน (need) ปจจัยแรกคือ  ความตองการทางดาน              
สรีรวิทยา  ซึ่งตองใชเงินมาตอบสนองความตองการนี้ (มาลี  จุฑา,  2544: 56) คาตอบแทนจึงเปน
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน (Marriner, 1982 อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539: 32; 
George and Jones, 2002: 81;  และปรียาพร  วงศอนุตโรจน, 2544)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของเอียดศิริ  เรืองภักดี (2543) ศึกษาความ              
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  กรุงเทพมหานคร  พบวา  มี
ความพึงพอใจนอยที่สุดในดานเงินเดือนและคาตอบแทน  จิราพรรณ  ปุนเอื้อง (2543) ศึกษาความพึง
พอใจในงานพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน  จังหวัดชัยนาท  พบวา  พยาบาลมีความพึงพอใจในงานใน
ระดับตํ่า  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ
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2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน  กับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการพบวา  ประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ 1  ที่วาปะสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  อาจเปนเพราะวา  ปจจุบันมีการปฏิรูประบบราชการ  และมีการพัฒนาระบบคุณ
ภาพในโรงพยาบาลตามแนวทางของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ทําใหบุคลากรมี
ภาระงานเพิ่มมากขึ้น  และการสรางบันไดอาชีพก็ยังไมมีมากเทาที่ควร  ซึ่งจะเห็นไดจากพยาบาล
ประจําการสวนมากมีอายุระหวาง 35-39 ป  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนั้นอยูมากที่สุด
คือ 16-20 ป  ซึ่ง Halloran and Benton (1987: 97-98) กลาววาระยะเริ่มปฏิบัติงานใหมในชวงปแรก
บุคลากรจะมีความพึงพอในงานสูง  หลังจากนั้นระดับความพึงพอใจจะลดลง 20 ป  และจะกลับมี
ความพึงพอใจเพิ่มข้ึนอีก  เพราะมีประสบการณในการทํางานมากขึ้น  มีความรูความชํานาญในงานที่
ทํา

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของดิลก  มูลวงษ (2537) ที่พบวา  พนักงานที่
ทํางานในโรงงานนอยกวา 1 ปมีความพึงพอใจในงานสูงกวาพนักงานที่ทํางานมากกวา 5 ป  และ
กาญจนา  จันทรไทย (2541) ที่ศึกษาอาจารยพยาบาล  พบวามีกลุมที่มีการรับรูความพึงพอใจในงาน
โดยทั่วไปสูงสุด  คือกลุมอายุ 51 ปข้ึนไป

3.  การศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  
ดานการใหคุณคากับบุคลากร  ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  ดานการใหบคุลากรมีสวนรวมในงาน  
และดานการพัฒนาบุคลากร  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร

3.1  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหคุณคากับ
บุคลากรพบวา  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  ดานการใหคุณคากับบุคลากร  
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย
มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r = .67)  ผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 2  ที่วาการบริหารผล
การปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคุณคากับบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  หมายความวา  พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ที่รับรูการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการใหคุณคากับ
บุคลากรมากจะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  ซึ่งอธิบายไดวา คุณคาเปนปจจัยหนึ่งทีเกี่ยวของกับ
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ความพึงพอใจในงาน เพราะคุณคาเปนสิ่งสะทอนความมั่นใจในงาน  เกี่ยวกับผลลัพธซึ่งทําใหเกิดงาน
และวิธีปฏิบัติงาน (George and Jones, 2002: 81;   พงศ  หรดาล, 2540: 45)  ดังนั้นจึงควรสรางคุณ
คาใหเกิดขึ้นกับบุคลากร  เพราะจะชวยใหบุคลากรประสบความสําเร็จ  โดยการใหความไววางใจและ
มอบอํานาจ  ใหโอกาสมีสวนรวมในเรื่องที่เกี่ยวของกับตัวเขา  และจัดรางวัลให (Armstrong (2001)

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Taylor (1979 อางใน  ไขแสง  ชวศิริ,  
2533) ที่กลาวถึงคุณลักษณะของพยาบาล  โดยอางถึงคุณคาของแตละบุคคลที่เปนตัวกําหนดลักษณะ
การสื่อสาร รูปแบบการแสดงออกดวยกริยาทาทาง  และแสดงความจริงใจและการดูแลผูรับบริการ  จึง
ทําใหตองมีแรงจูงใจในการทํางานดานสุขภาพแกประชาชน  และดวงรัตน  สุวรรณประทีป (2539) 
ศึกษาพบวา  ปจจัยที่มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  และมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ไดแก  ความสนใจในการทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  และความรู
สึกไมชอบใจในงาน

3.2  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคาตอบแทน
บุคลากรพบวา    การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคาตอบแทน
บุคลากรมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r = .55)   ผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 3  ที่วาการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหคาตอบแทนบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  หมายความวา  พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ที่รับรูการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการใหคา
ตอบแทนบุคลากรมากจะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  ซึ่งอธิบายไดวา  คาตอบแทนเปนสิ่งจูงใจ
เบื้องตนสําหรับใหบุคลากรปฏิบัติงานและพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน  คาตอบแทนทําให
บุคลากรมีอํานาจซื้อ  เปนสิ่งที่กําหนดมาตรฐานการครองชีพ  ทําใหบุคลากรรูสึกมั่นคง  แสดงถึงฐานะ
ทางสังคมและเปนเครื่องตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานที่จําเปนตอการดํารงชีพของบุคลากร (กิ่ง
พร  ทองใบ,  2545: 14) คาตอบแทนจึงเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน (Marriner, 1982 
อางใน  สมลักษณ  สุวรรณมาลี, 2539: 32; George and Jones, 2002: 81  และปรียาพร  วงศอนุต
โรจน, 2544) ทําใหผลงานที่บุคคลกระทํานั้นมีคุณภาพมากขึ้นหรือดอยลงได  ผูบริหารจึงจําเปนตอง
ตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของคาตอบแทน  ซึ่งคาตอบแทนที่เหมาะสมจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความ
พึงพอใจในงาน  ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพ (พยอม  วงศสารศรี, 2542, 158)



108

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับสอดคลองกับการศึกษาของนพพรพงศ  วองวิทยการ 
(2539) ที่พบวา  การใชอํานาจบริหารของหัวหนาหอผูปวยดานอํานาจการใหรางวัลเปนสิ่งที่พยากรณ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  และบุญจันทร  วงศสุนพรัตน  สุภารัตน  ไวยชีตา  และ          
ภัทรอําไพ  พิพัฒนนานนท (2540) พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับแรง
สนับสนุนจากผูบริหาร  และอัตราเงินเดือน

3.3  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหบุคลากรมีสวน
รวมในงานพบวา  การบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหบุคลากรมีสวนรวมใน
งาน  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r = .59)  ผลการศึกษาครั้งนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 4  ที่วาการบริหารผล
การปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  มีความสัมพันธทาง
บวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  หมายความวา  พยาบาลประจําการ  โรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ที่รับรูการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการ
ใหบุคลากรมีสวนรวมในงานมากจะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  อธิบายไดวา  พยาบาลประจํา
การในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ไดเขาไปมีสวนรวมกําหนดวิธีการ  
ขั้นตอน  และเปาหมายของการปฏิบัติงานมากขึ้น  ตามรูปแบบการบริหารที่เนนการมีสวนรวมของ
พยาบาลผูปฏิบัติงาน  มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  มีกฎระเบียบที่ทันสมัย  ปฏิบัติได  และมี
ความยืดหยุนที่เอื้อตอคุณภาพของงาน (ทัศนา  บุญทอง,  2542: 79)  ซึ่ง Likert (1967) กลาววาผู
บริหารตองใหผูปฏิบัติเขารวมในการตัดสินใจ  กําหนดเปาหมาย  และควบคุมการปฏิบัติงานภายใน
องคการอยางเต็มที่  เพื่อใหบุคลากรพึงพอใจในงาน

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Roberson, Moye, and Locke (1998)  
ศึกษาการจาํแนกสิ่งที่ขาดหายไปในการเชื่อมโยงระหวางการมีสวนรวมและความพึงพอใจในงาน: บท
บาทการเปนสื่อกลางของวิธีการรับรูความยุติธรรม  พบวา  การรับรูการมีสวนรวมซึ่งมีผลตอความพึง
พอใจผานการรับรูความยุติธรรมในการมีสวนรวมตัดสินใจ  สวนกริชแกว  แกวนาค (2541)  ศึกษารูป
แบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  พบวาหัวหนา
หอผูปวยรับรูรูปแบบการบริหารของตนเองเปนแบบมีสวนรวม  สวนพยาบาลประจําการรับรูรูปแบบ
การบริหารของหัวหนาหอผูปวยเปนแบบปรึกษาหารือ  และรูปแบบการบริหารของหัวหนา             หอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  และกาญจนา  จันทรไทย (2541)  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา  
และปจจัยคัดสรรดานสถานการณกับความพึงพอใจในงานของอาจารยพยาบาล  พบวาอาจารย
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พยาบาลปรารถนาใหผูบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม  ทําใหเกิดความพึงพอใจในผู
บังคับบัญชา  ซึ่งจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย

3.4  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการพัฒนาบุคลากร  
พบวา    การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการพัฒนาบุคลากร  มีความ
สัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r = .61) ผลการศกึษาครั้งนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 5  ที่วาการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลดานการพัฒนาบุคลากร  มีความสัมพันธทางบวกกับความ               
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  หมายความวา  พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  ที่รับรูการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนา
บุคลากรมากจะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  ซึ่งอธิบายไดวา  โรงพยาบาลซึ่งมุงเนนการพัฒนา
คุณภาพงานไดมีการกําหนดเปาหมายดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการพัฒนาบุคลากรเปน
การพัฒนาทักษะและความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่องเพื่อชวยเหลือบุคลากรใหมากที่สุด  และ
เปดโอกาสใหบุคลากรนําความสามรถทั้งหมดมาใช (Armstrong, 2001: 264)  ทําใหบุคลากรเกิดการ
พัฒนาตนเองสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดประสบผลสําเร็จจึงสงผลตอความพึงพอใจในงาน  นอก
จากนี้ Tommy (2000) กลาววาการพัฒนาบุคลากรพยาบาลจึงตองกําหนดใหสอดคลองกับเปาหมาย
การพัฒนาบุคลากรขององคการ  โดยการวิเคราะหงานการพยาบาล  จากความตองการของบุคลากร  
ซึ่งจะทําใหเกิดการยอมรับ  และเกิดความพึงพอใจในงาน

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกบัการศึกษาของ Birdi, Allan, and Warr (1997) ที่ศึกษา
ความสัมพันธและการยอมรับผลลัพธ 4 ชนิดของกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  มีตัวแปรที่คลายๆ กันซึ่ง
สัมพันธกับการมีสวนรวมอยู 3 กิจกรรม คือ  ความตองการหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในระหวาง
ประจําการ  กิจกรรมการพัฒนางานพื้นฐานในระหวางประจําการ  และกิจกรรมการวางแผนอาชีพใน
ระหวางประจําการ  และมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ  กับลําดับของการมีสวนรวมในความตองการหลักสูตรการอบรมและกิจกรรมการพฒันางานพื้น
ฐาน  และการศึกษาของนริศรา  ฐีตะธรรมานนท (2540)  ที่พบวาการรับรูการจัดการคุณภาพโดยองค
รวมดานการบริหาร  และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนตัวแปร  ที่รวมกันทํานายความพึงพอใจใน
งาน
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ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใชในการสงเสริมการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุม
งานการพยาบาล  เพื่อสรางความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อการ
นําผลการวิจัยไปใชดังนี้

1.  ผลการวิจัยพบวาประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  กลุมพยาบาลประจําการมีอายุมากที่สุดคือ 35-39 ป และระยะเวลาที่พยาบาล
ประจําการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้มากที่สุดคือ 16-20 ป  ผูบริหารองคการหรือผูบริหารทาง
การพยาบาลจึงควรจัดระบบการเลื่อนตําแหนงใหขึ้นสูระดับบริหารใหเร็วขึ้น  ซึ่งจะเปนการจูงใจให
บุคลากรในองคการแขงขันกันสรางผลงาน  หรือปรับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบใหม  เชน  ใชการบริหารผลการปฏิบัติงานซึ่งจะชวยใหบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในงานมากขึ้น

2.  เนื่องจากการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการใหคุณคากับบุคลากร  มีความสัมพันธกบั
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรใชการบริหารที่มีการสื่อ
สารกับบุคลากรแบบ 2 ทาง  เพื่อใหบุคลากรเกิดความเชื่อถือไววางใจ  และเกิดความกลาที่จะมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็น  นอกจากนั้นผูบริหารควรจัดรูปแบบการบริหารที่มีการคํานึงถึงการให
ความเสมอภาค  มีเกณฑการพิจารณาบุคลากรที่คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  มีการดูแลเร่ืองคุณ
ภาพชีวิตการทํางาน  และจัดสถานที่งานใหมีความสะดวก  ปลอดภัย

3. เนื่องจากการบริหารผลการปฏิบตัิงานดานการใหคุณคาตอบแทนบุคลากร  มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรทบทวนระบบการให
คาตอบแทนบุคลากรแบบเดิมวาเหมาะสมและเพียงพอสําหรับบุคลากรหรือไม  เพราะการรับรูเร่ืองการ
บริหารผลการปฏิบัติงานดานการใหคาตอบแทนบุคลากรมีนอยที่สุด  และความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการในเรื่องคาจางเงินเดือนก็อยูในระดับปานกลางและมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  โดยอาจ
จะปรับระบบการประเมินผลการปฏิบัติใหสามารถวัดผลงานไดชัดเจนขึ้นเชน  ใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา  หรือใชแฟมสะสมผล
งาน  เปนตน  นอกจากนี้การเลื่อนขั้นเงินเดือนควรจะโปรงใส  ตรวจสอบได  และมีการกําหนดคาตอบ
แทนเปนกรณีพิเศษเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือเกินเปาหมายที่กําหนด  ทั้งในดานสิ่ง
สงเสริมดานการเงิน  และคาตอบแทนที่เปนเงิน

5. เนื่องจากการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน  มีความ
สัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  และการใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด
ภาระงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรจัดโครงสรางองคการในแนวราบ  เนน
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การกระจายอํานาจ  ลดขั้นตอนในระบบการบังคับบัญชา  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจ
กรรมการบริหารการปฏิบัติงานหลายๆดาน  ซึ่งจะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ  ทําใหสามารถ
ปฏิบัติงานที่เกิดผลดีตอองคการได

6.  เนื่องจากการบริหารผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาบุคลากร  มีความสัมพันธกับความ                
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรเปดโอกาสและ/หรือให
บุคลากรไดรับการศึกษาตอเนื่องในระดับที่สูงขึ้น  หรือไดรับอบรมเพิ่มเติมอยูเสมอ  เพื่อทําใหเกิดการ
พัฒนาตนเองสามารถคิดวิเคราะห  แกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานได  และสามารถปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับระบบบริหารที่เปลี่ยนไปไดอยางเหมาะสม

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

1.  ควรมีการขยายการศึกษาวิจัยการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลในโรง
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขทั่วประเทศ  และศึกษาเปรียบเทียบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของกลุมงานการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  และกลุมงานการพยาบาลใน
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  หรือสังกัดอื่นๆ  รวมทั้งเปรียบเทียบระหวางโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน

2.  ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารผลการปฏิบัติงาน  กับตัวแปรผลลัพธอ่ืน  
เชน  ผลิตภาพขององคการ  ประสิทธิผลขององคการ  เปนตน

3.  ควรนํารูปแบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management model) ไปจัด
ทําโครงการบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลในลักษณะการวิจัยเชิงทดลอง
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
 
 

  ชื่อ-สกุล     ตําแหนงและสถานที่ปฏิบัติงาน 
 
1.  รองศาสตราจารย  พ.ต.ต. หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ
 

อาจารยคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
   

2.  รองศาสตราจารยฟาริดา  อิบราฮิม  
   

อาจารยประจําภาควิชาการพยาบาล 
อายุรศาสตร  คณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

3.  พันตํารวจเอกหญิง สกุลพร  สังวรกาญจน        พยาบาล (สบ.4) งานพยาบาล   
โรงพยาบาลตํารวจ 
 

4.  นางสาวเรวดี  ศิรินคร  ที่ปรึกษาและผูเยี่ยมสํารวจ  สถาบันพัฒนา 
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
กระทรวงสาธารณสุข 
 

5.  นางสมสมัย  สุธีรศานต ผูชํานาญการพยาบาลระดับ 8 ผูชวยหัวหนา 
กลุมงานการพยาบาลดานพัฒนาคุณภาพ
งาน  และผูประสานงาน HA  โรงพยาบาล
สงขลานครินทร 
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ตัวอยางแบบสอบถามวิจัย 
 

คําชี้แจง 
  
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเก็บขอมูลการรับรูการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงาน
การพยาบาล  และความพึงพอใจในงาน  จากพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยผูตอบไมตองระบุชื่อ  ชื่อสกุล  ขอมูลที่ไดรับจะนําไปใชประโยชนดานวิชา
การ  และจะรักษาไวเปนความลับ  ผลการศึกษาจะเสนอในลักษณะภาพรวม  ดังนั้นความคิดเห็นของผู
ตอบจะไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถาม 
 
ผูตอบแบบสอบถาม 
 คือ  พยาบาลวิชาชีพ (ไมรวมหัวหนาหอผูปวย) ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานของกลุมงานการ
พยาบาล         
 
ลักษณะแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 3 สวน  คือ 
 สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2  คําถามการรับรูเกี่ยวกับการบริหารการปฏิบัติงานของกลุมงานการ 

พยาบาล 
 สวนที่ 3  คําถามระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 
 
 
 
    ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
    นางสาวศุภรศรี  เดชเกษม 
    นิสิตปริญญาโทบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร   

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 

หมายเหต ุ จะมารับคืนภายในวันที่ …………………………….. 
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ตัวอยางแบบสอบถามการวิจัย 
 

เร่ือง  ปจจัยสวนบุคคล  การบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล  และความ 
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข   
เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง [ ] หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติมขอความลงใน 

     ชองวางที่เวนไว 
 
 1. อายุ ……… ป ………. เดือน 
 
 2. เพศ   [  ]   หญิง  [  ]   ชาย 
 
 3. สถานภาพสมรส [  ]  โสด 
    [  ]  สมรส 
    [  ]  หมาย / หยาราง / แยก 
 
 4. ระดับการศึกษาสูงสุด [  ]  ปริญญาตรี 
    [  ]  ปริญญาโท (โปรดระบุสาขา) ………………………. 
    [  ]  ปริญญาเอก (โปรดระบุสาขา) ……………………... 
 
 5. ระยะเวลาที่ทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้  รวม ……….. ป ………… เดือน 
 
 6. แผนกที่ปฏิบัติงาน [  ]  สูตินรีเวชกรรม [  ]  ออรโธปดิกส 
    [  ]  ศัลยกรรม  [  ]  หอผูปวยหนัก 
    [  ]  อายุรกรรม  [  ]  ตา  หู  คอ  จมูก 
    [  ]  กุมารเวชกรรม [  ]  อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ……………………. 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามการบริหารผลการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาล 
 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นของทานวา 

     ขอความนั้นเกิดขึ้นจริงในหนวยงานของทาน  จากเปนจริงมากที่สุดไปจนถึงเปนจริงนอยที่ 
     สุด  โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 

 
 เปนจริงมากที่สุด     หมายถึง  ทานรับรูวาสถานการณที่ระบุในขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด 
 เปนจริงมาก      หมายถึง  ทานรับรูวาสถานการณที่ระบุในขอความนั้นเปนจริงมาก 
 เปนจริงปานกลาง    หมายถึง  ทานรับรูวาสถานการณที่ระบุในขอความนั้นเปนจริงปานกลาง 
 เปนจริงนอย      หมายถึง  ทานรับรูวาสถานการณที่ระบุในขอความนั้นเปนจริงนอย 
 เปนจริงนอยที่สุด     หมายถึง  ทานรับรูวาสถานการณที่ระบุในขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด/ 

       ไมเปนจริงเลย 
 
คําอธิบาย 
 "ผูบังคับบัญชา"  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการแตงตั้งใหเปนผูบริหารทางการ
พยาบาลระดับตางๆ ไดแก  ผูบริหารระดับสูง  คือ  ผูที่ดํารงตําแหนงหัวหนาฝายการพยาบาล  หัวหนา
กลุมงานการพยาบาล  ผูอํานวยการกอง/แผนกหรือหัวหนาพยาบาล  ผูบริหารระดับกลาง  คอื  ผูที่ดํารง
ตําแหนงผูตรวจการพยาบาลหรือหัวหนางาน  และผูบริหารระดับตน  คือ  ผูที่ดํารงตําแหนงหรือหัวหนา
หอผูปวย 
 "กลุมงานการพยาบาล"  หมายถึง  ฝายการพยาบาล  งานพยาบาล  กอง/แผนกการพยาบาล  
หรือคําอื่นๆ ที่ใชเรียกแทนองคการพยาบาลในโรงพยาบาล 
 

ระดับความเปนจริง ขอความ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. ดานการใหคุณคากับบุคลากร 
1. กลุมงานการพยาบาลคัดเลือกบุคลากรเหมาะสมกับงาน

ที่ปฏิบัติ  ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงที่กําหนด 
2.  กลุมงานการพยาบาลมีระบบรับเรื่องรองทุกข  และขอ 
     เสนอแนะเพื่อลดปญหาในการปฏิบัติงานสําหรับผูรวม 
     งานทุกระดับ 
3. …………………………………………………………… 
4…………………………………………………………….. 

 
 

…….. 
 
 
…….. 
…….. 
…….. 

 
 

…….. 
 
 
…….. 
…….. 
…….. 

 
 

…….. 
 
 
…….. 
…….. 
…….. 

 
 

…….. 
 
 
…….. 
..........
..........

 
 

…….. 
 
 
…….. 
..........
…….. 
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ระดับความเปนจริง ขอความ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

5.................................................................................... 
6.................................................................................... 
7.................................................................................... 
8......................................................................................
9.................................................................................... 
10....................................................................................
11.................................................................................. 
12....................................................................................
13.................................................................................. 
14................................................................................... 
15.................................................................................. 
16.................................................................................. 
17................................................................................... 
18.................................................................................. 

2. ดานการใหคาตอบแทนบุคลากร 
19. กลุมงานการพยาบาลชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติตัวเปน 
      แบบอยางที่ดี  ในที่ประชุม  หรือติดประกาศชื่นชม 
20. กลุมงานการพยาบาลนิเทศบุคลากรในลักษณะทีมพี่ 
      เลี้ยงสอนงาน  เชน  สอนงานบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหม  
      ฝกอบรมทักษะใหมๆ ดานปฏิบัติการพยาบาล 
21....................................................................................
22....................................................................................
23....................................................................................

3. ดานการใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน 
24. กลุมงานการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม 
      ในการกําหนดพันธกิจ  วิสัยทัศนและเปาหมายของ 
      หนวยงาน 
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ระดับความเปนจริง ขอความ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

25. กลุมงานการพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมใน 
      กิจกรรมสําคัญของโรงพยาบาล  เชน  เปน 
      คณะกรรมการ CQI  เปน Facilitators 
26 …………………………………………………………… 
27. …………………………………………………………. 
28…………………………………………………………… 

4. ดานการพัฒนาบุคลากร 
29. กลุมงานการพยาบาลสํารวจความตองการ  การ 
      ฝกอบรมของบุคลากรพยาบาลสม่ําเสมอ  เชน  อยาง 
      นอยปละ  1 คร้ัง 
30. กลุมงานการพยาบาลกําหนดแผน  หรือโครงการพัฒนา 
      บุคลากรไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 
31....................................................................................
32…………………………………………………………… 
33…………………………………………………………… 
34…………………………………………………………… 
35…………………………………………………………… 
36…………………………………………………………… 
37…………………………………………………………… 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความที่ตรงกับระดับความรูสึกพึงพอใจของทาน 

    โดยมีระดับจากพึงพอใจมากที่สุดไปจนถึงพึงพอใจนอยที่สุด  โดยแตละชองมีความหมาย 
     ดังนี้ 
 

 พึงพอใจมากที่สุด หมายถึง  ทานรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูในหอผูปวย 
   ตามขอความในประโยคระดับมากที่สุด 

 พึงพอใจจริงมาก  หมายถึง  ทานรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบตัิอยูในหอผูปวย 
   ตามขอความในประโยคระดับมาก 

 พึงพอใจปานกลาง หมายถึง  ทานรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูในหอผูปวย 
   ตามขอความในประโยคระดับปานกลาง 

 พึงพอใจนอย  หมายถึง  ทานรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูในหอผูปวย 
   ตามขอความในประโยคระดับนอย 

 พึงพอใจนอยที่สุด หมายถึง  ทานรูสึกมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยูในหอผูปวย 
   ตามขอความในประโยคระดับนอยที่สุด 

 
ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. ดานลักษณะงาน 
1.  ทานพอใจเนื่องจากงานที่ทําเปนงานที่นาสนใจ 
2.  ทานพอใจที่ไดปฏิบัติงาน  เพราะคิดวางานนั้นเหมาะสม 
     กับความรูความสามารถ 
3......................................................................................
4......................................................................................

2. ดานโอกาสกาวหนาในงาน 
5.  ทานพอใจที่กลุมงานการพยาบาลมีการสนับสนุนให 
     ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
6. ทานพอใจที่ไดรับการสงเสริมใหเกิดความรู  และพัฒนา 
    ทักษะทางการพยาบาล 
7…………………………………………………………… 
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ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

8……………………………………………………………
9…………………………………………………………… 

3. ดานการนิเทศ 
10. ทานพอใจที่ไดรับคําแนะนําจากกลุมงานการพยาบาล 
      ถึงระบบการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
11. ทานพอใจการนิเทศของผูบังคับบัญชา  เพราะมีความ 
      เหมาะสมและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
12………………………………………………………… 
13………………………………………………………… 
14………………………………………………………… 

4. ดานรางวัลที่ไมใชเงิน 
15. ทานพอใจที่ผูบังคับบัญชาปรึกษาหารือทาน  เกี่ยวกับ 
      งานที่ทานรับผิดชอบ 
16. ทานพอใจที่ไดรับมอบหมายงานสําคัญจาก 
      ผูบังคับบัญชา  เชน  การนําเสนอผลงานบริการ  หรือ 
      ผลงานวิชาการในการประชุม 
17.................................................................................
18.................................................................................

5. ดานวิธีการทํางาน 
19. ทานพอใจงานที่ทําเพราะมีการกําหนดขอบเขต  หนาที่  
      ความรับผิดชอบไวชัดเจน 
20. ทานพอใจที่หนวยงานกําหนดเปาหมายการทํางานไว 
      อยางชัดเจน 
21.................................................................................

6. ดานการติดตอสื่อสาร 
22. ทานพอใจที่ไดรับทราบขาวสารของกลุมงาน 
       การพยาบาลอยางสม่ําเสมอ 
23. ทานพอใจที่ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ 
      ผูบังคับบัญชาอยางเปดเผยและจริงใจ 
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ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

24………………………………………………………… 
25………………………………………………………… 

7. ดานคาจางเงินเดือน 
26. ทานพอใจในเงินเดือนที่ไดรับอยู  เพราะเพียงพอกับคา 
      ใชจายปจจุบัน 
27. ทานพอใจคาตอบแทนที่ไดรับ  เพราะสมดุลกับปริมาณ
      งานและความรับผิดชอบในหนาที่ 
28………………………………………………………… 
29………………………………………………………… 

8. ดานประโยชนเกื้อกูลตางๆ 
30. ทานพอใจในสวัสดิการที่ไดรับ  เชน  คารักษาพยาบาล  
      คาเลาเรียนบุตร  เงินบําเหน็จ  บํานาญ 
31. ทานพอใจที่ไดหยุดงานเนื่องจากวันหยดุพิเศษ  เชน   
      วันปใหม  วันสงกรานต  เปนตน 
32………………………………………………………… 
33………………………………………………………… 

9. ดานผูรวมงาน 
34. ทานพอใจในความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน   
      ทั้งดานงาน  และเรื่องสวนตัว 
35. ทานพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนในหนวยงาน 
     เพราะมีความเขาใจและเอื้ออาทรตอกัน 
36.................................................................................
37.................................................................................
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวศุภรศรี  เดชเกษม  เกิดเมื่อวันที่  22  เมษายน พ.ศ. 2503  ที่ตําบลทาทองใหม  
อําเภอกาญจนดิษฐ  จังหวัดสุราษฏรธานี  สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุง
ครรภชั้นสูง  จากวิทยาลัยพยาบาลกรุงเทพ  เมื่อป  พ.ศ. 2525  ปริญญาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต 
(สาธารณสุขศาสตร)  จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  เมื่อป  พ.ศ. 2532  และเขาศึกษาตอใน
หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬา
ลงกรณมหาวิทยาลัย  ในปการศึกษา  2543  ปจจุบันรับราชการตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 วช.                
หอผูปวยศัลยกรรมเด็กโต  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี 


	ปกภาษาไทย
	ปกภาษาอังกฤษ
	หน้าอนุมัติ
	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
	วัตถุประสงคของการวิจัย
	แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย
	ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
	1. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร
	2. กลุมงานการพยาบาล
	3. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
	4. การบริหารผลการปฏิบัติงาน
	5. ประสบการณการทํางานกับความพึงพอใจในงาน
	6. การบริหารผลการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงาน
	7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

	บทที่ 3 วิธีการดําเนินการวิจัย
	ประชากรและกลุมตัวอยาง
	วิธีการสรางเครื่องมือ
	การเก็บรวบรวมขอมูล
	การวิเคราะหขอมูล

	บทที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูล
	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ
	รายการอางอิง
	ภาคผนวก
	ประวัติผูเขียน

