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 The purpose of  this study  was to examine  the  relationships among  

personal  factors, achievement motivation, organization support, and career success of 
professional nurses, governmental university hospital. The subjects consisted of 370 
professional nurses selected by multi-stage sampling technique. Research instruments 
were the achievement motivation, organization support, and career success 
questionnaires. The  questionnaires  were tested for content validity by a panel of 
experts. Reliability of  the  questionnaires  by Cronbach’s alpha coefficients were .90, .94, 
and .90, respectively. Data  were analyzed  by  frequency, percentage, mean, standard 
deviation, contingency coefficient  and  Pearson’s product moment correlation coefficients. 
 
 The  major findings were as follows: 
                 1.  Career success  and  organization  support  of  professional  nurses  in 
governmental university hospital were at  the middle level (X = 3.45   and  3.49, respectively). 
                  2. Achievement motivation of  professional  nurses in governmental university  
hospital was at the high  level (X = 4.34). 
                    3. Achievement  motivation  and  organization  support  were  positively and 
significantly  related  to  career success  of  professional  nurses  at  the .05  level (r = .21, 
p < .05  and  r = .62, p < .05, respectively).    
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บทที่ 1 
 

                                               บทนํา 
   
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
       
                จากการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม  ระบบเศรษฐกิจ   โครงสรางทางการเมือง  สังคม  และ
เทคโนโลยีการสื่อสารในประเทศไทยเปนไปอยางรวดเร็ว   ทําใหประชาชนมีโอกาสไดรับรูขอมูล
ขาวสารทั้งในและตางประเทศดีขึ้น และมีการรับรูในเรื่องสิทธิของตนเองเพิ่มมากขึ้น  มีผลทําให
ประชาชนมีความคาดหวังและความตองการการบริการที่ดีมีคุณภาพ  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาว
เปนการกระตุนใหเกิดการแขงขันที่รุนแรง  ทําใหแนวคิดและวิธีการจัดการที่ใชอยูเดิมไมเหมาะสม
กับสภาพการเปลี่ยนแปลงดังกลาว    ดังนั้นองคการตางๆ  จึงจําเปนตองมีการปรับเปล่ียนทั้ง
แนวคิดและวิธีการจัดการขององคการใหม (ดุจดาว   ดวงเดน,  2540)  โดยมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง
ตลอดเวลา   เพื่อใหเกิดผลดีสูงสุดตอองคการ 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ใหบริการสุขภาพ
สําหรับประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาคที่มีภาวะเจ็บปวยรุนแรง   มีความยุงยากซับซอน
ในการรักษาพยาบาล  มีการใชเทคโนโลยีข้ันสูง  อีกทั้งยังเปนแหลงฝกภาคปฏิบัติของนักศึกษา
และบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ  นอกจากนี้ยังเปนศูนยกลางดานวิชาการ  การศึกษาวิจัย 
ตลอดจนการบริการที่เนนคุณภาพ (ทัศนา  บุญทอง, 2542)  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวยอม
สงผลตอการบริหารจัดการของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยเฉพาะมีแนวโนมวาในอนาคต
จะใหโรงพยาบาลของรัฐเปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบราชการ (นิยดา   ผุยเจริญ, 2545)  ซึ่งการเปน
อิสระในการบริหารจัดการจากระบบราชการมีผลทําใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจําเปนตอง
มีการแขงขันกับภาคเอกชนในการใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนมากยิ่งขึ้น  มีการตื่นตัวดาน
กิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการ  เพื่อการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล  และมีการศึกษาวิจัย
เพื่อสนบัสนุนกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการ  (ณัชนันท  บุญดานกลาง, 2543)  ประกอบกับ
แผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติ  ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่9 (พ.ศ. 2545 - 2549)  ได
เนนการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลเปนหัวใจสําคัญ   ซึ่งเปนการพัฒนาทั้งระบบ  โดยเปนการ
พัฒนาการทํางาน  พัฒนาวิชาการ  พัฒนาคน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพองคการและความเปนธรรม
ในการบริหารงาน  ดังนั้นโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จึงตองมีการเตรียมความพรอมเพื่อ
ความอยูรอดขององคการ  โดยมีการทบทวนทั้งระบบงาน ปรับปรุงผลงานและพัฒนาคุณภาพของระบบ
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ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น  (คณะกรรมการอํานวยการจัดทําแผนพัฒนา
สุขภาพแหงชาติ, 2544) 
 องคการพยาบาลเปนองคการที่สําคัญของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เนื่องจาก
เปนองคการที่มีจํานวนบุคลากรมากที่สุดและเปนผูที่ใกลชิดกับผูใชบริการมากกวาบุคลากร
ประเภทอื่นๆ ในโรงพยาบาล (ฟารีดา  อิบราฮิม, 2542) โดยในองคการพยาบาลประกอบดวย 
พยาบาลวิชาชีพเปนสวนใหญ ซึ่งลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  จะเปนการปฏิบัติงานที่มีกิจกรรมหลากหลายและมีการทํางานรวมกับสห
สาขาวิชาชีพ  ทําใหพยาบาลตองมีบทบาททั้งดานบริการ  ดานวิชาการ  และดานการวิจัย อีกทั้ง
ยังมีบทบาทสําคัญในการมีสวนรวมในการนําองคการไปสูเปาหมายในการปฏิรูประบบการบริการ
พยาบาลโดยการใชความรูความสามารถและตองมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองตลอดเวลา
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามขอบเขตงานการพยาบาลในระดับตติยภูมิไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(ทัศนา  บุญทอง, 2542)  จากที่กลาวมาจะเห็นวาพยาบาลวิชาชีพมีภาระงานเพิ่มมากขึน้  ในขณะ
ที่อัตรากําลังยังคงเดิม   ไดรับคาตอบแทนนอย  (มาริษา  สมบัติบูรณ  และคณะ, 2546)  ขาดการ
สนับสนุนความกาวหนาในงาน  (บุญจันทร  วงศสุนพรัตน, สุภารัตน  ไวยชีตา และภัทรอําไพ  
พิพัฒนานนท, 2540; ฟารีดา  อิบราฮิม, 2543)  และขาดความสาํเร็จในงาน (Gattiker  and  
Larwood, 1986) ประกอบกับลักษณะงานยังเปนงานที่มีความเครียดสูง (Judkin  and  Ingram, 
2002)   ทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความเหนื่อยหนาย  ขาดความสุขในงานและวิชาชีพของตนเอง  
ซึ่งมีผลทําใหพยาบาลวิชาชีพคิดที่จะลาออกจากงานและวิชาชีพสูงถึงรอยละ 56.5 (บุญจันทร  
วงศสุนพรัตน, สุภารัตน  ไวยชีตา และภัทรอําไพ  พิพัฒนานนท, 2540) และหนีจากวิชาชีพดวย
การลาออกเพิ่มมากขึ้น (มาริษา  สมบัติบูรณ  และคณะ, 2546; สุวิริยา  สุวรรณโคตร, 2546)  ทําให
องคการพยาบาลตองสูญเสียทรัพยากรมนุษยที่สําคัญของวิชาชีพและตองสูญเสียงบประมาณใน
การพัฒนาบุคลากรใหม  ดังนั้นองคการพยาบาลจะตองหาแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย
เพื่อธํารงรักษาบุคลากรไว อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ  ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาล
วิชาชีพถือเปนทรัพยากรมนุษยที่สําคัญอยางยิ่งในการดําเนินงานขององคการพยาบาล  ซึ่ง
แนวทางหนึ่งที่องคการพยาบาลจะสามารถธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยไดก็คือการทําใหพยาบาล
วิชาชีพไดรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพ (Nabi, 1999)   
 ความสําเร็จในวิชาชีพ  เปนสิ่งที่ปรารถนาของผูปฏิบัติงานทุกคน  หากบุคคลรับรูถึง
ความสําเร็จในวิชาชีพของตน  ยอมทําใหบุคคลนั้นมองเห็นคุณคาของตนเองและวิชาชีพ (นวลฉวี  ประเสริฐสุข, 
2542; Lau  and  Shaffer, 1999)  มีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพ  มีความมุงมั่นตั้งใจในการทํางานอยาง
มีเปาหมาย  มีการพัฒนาปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่อง  ซึ่งกอใหเกิดผลผลิตทางการพยาบาลที่มีคุณภาพ  
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และเปนที่พึงพอใจแกผูใชบริการ  อันจะนําไปสูความกาวหนาในตําแหนงหนาที่และการไดรับ
คาตอบแทนสูงขึ้น  สงผลใหพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในวิชาชีพ และคงอยูในวิชาชีพตอไป 
(Gattiker  and  Larwood, 1988; Judge  et  al, 1995)  ดังนั้นความสําเร็จในวิชาชีพจึงเปนเสมือน
พลังที่สําคัญของบุคคลที่แสดงถึงความสําเร็จขององคการ  จากการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   จํานวน 5  คน  เมื่อ วันที่  23 - 25  ธันวาคม  2547  พบวา  
พยาบาลจะรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพเมื่อไดรับการยอมรับจากผูใชบริการ  เพื่อนรวมงาน  
ผูบังคับบัญชา  และทีมแพทย มีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลรอบขาง  มีความกาวหนาหรือการเลื่อนขั้น
เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น  ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ  อยางเสมอภาคและเปนธรรม และเห็นวา
ความสําเร็จในวิชาชีพเปนสิ่งสําคญัและจําเปนสําหรับผูปฏิบัติงานทุกคน  เนื่องจาก เปนแรงจูงใจ
ที่จะผลักดันใหพยาบาลทํางานอยางมีเปาหมาย  เห็นคุณคาของตนเองและวิชาชีพ  มีทัศนคติที่ดี
ตอวิชาชีพ  และรักที่จะอยูในวิชาชีพและทํางานในวิชาชีพตอไป  ในทางตรงขามหากพยาบาลรูสึกวา
ขาดความสําเร็จในวิชาชีพจะทําใหปฏิบัตงิานอยางไมมีเปาหมาย   เกิดความเหนื่อยหนาย  ไมมีความสุข
ในการทํางาน  จึงหนีจากวิชาชีพดวยการลาออกในที่สุด   
 ความสําเร็จในวิชาชีพสามารถประเมินได  2  วิธี  ไดแก  การประเมินความสําเร็จใน
วิชาชีพเชิงปรนัย  หรือเกณฑภายนอก (Objective  career  success)  ซึ่งเปนการประเมินจากสิ่ง
ที่เปนรูปธรรมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได  เชน  เงินเดือน  การเลื่อนตําแหนง  และจํานวนครั้ง
ของการเลื่อนขั้น   และการประเมินความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย   หรือเกณฑภายใน  
(Subjective  career  success)    ซึ่งเปนการประเมินจากการรับรูของบุคคลในวิชาชีพนั้นๆ  โดย
การประเมินความรูสึกหรือการรับรูของตนเองตอการปฏิบัติงานในวิชาชีพ  เชน  ความพึงพอใจในวิชาชีพ  
ความกาวหนาในงาน  การเงิน (Aryee, Chay and Tan, 1994)  รวมถึงความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Gattiker  and  Larwood, 1986)   
 ปจจัยที่สงเสริมการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพ มีหลายปจจัยดวยกัน  เชน  ปจจัยสวน
บุคคล  ไดแก  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน (Thomson  and  Mabey, 
1994; Judge  et  al., 1995)  และจํานวนครั้งของการฝกอบรม (Wayne  et  al., 1999)  สวน
ปจจัยทางดานจิตวิทยา ไดแก  การเห็นคุณคาในตนเอง (Peluchette, 1993)  ความเชื่ออํานาจในตน 
(Dodd-McCue  and  Wight, 1996) และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (นวลฉวี  ประเสริฐสุข, 2542; 
Jackson  and  Margaret, 1998; Rue  and  Byars, 2003)  และปจจัยดานองคการ  ไดแก  การ
มีเครือขายความรวมมือ  (Collins, 1983; Peluchette, 1993; Nabi, 1999)  และการสนับสนุน
จากองคการ (เพ็ญจนัทร  เมตุลา, 2544; Gattiker  and  Larwood, 1986; Aycan, 2004)  เปนตน 
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 ปจจัยสวนบุคคล  ดานระดับการศึกษา  จํานวนครั้งของการฝกอบรม   และประสบการณทํางาน  
มีความเกี่ยวของกับความสําเร็จในวิชาชีพ   โดยพยาบาลที่มีระดับการศึกษาสูง    ไดรับการฝกอบรมมากกวา
และมีประสบการณทํางานเปนระยะเวลานานกวาจะรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพสูงกวา   
(Thomson  and  Mabey, 1994; Wayne  et  al., 1999) ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาลมีการพัฒนา
ความรูความสามารถจากการศึกษา  การฝกอบรม  และมีกระบวนการเรียนรูจากงานที่ปฏิบัติอยูเสมอ  
จนเกิดเปนความชํานาญและความเชี่ยวชาญ   สามารถนําความรูมาใชกับงานที่ปฏิบัติอยู  ทําใหผล
การปฏิบัติงานดีขึ้น  สงผลใหเกิดคุณคาตอหนวยงานและองคการ  เปนผลใหไดรับการเลื่อน
ตําแหนง  เพิ่มเงินเดือน  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  และรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพ  
นอกจากนั้นมีรายงานการศึกษาพบวา  การรับรูความสําเร็จในวิชาชีพมีความสัมพันธกับระดับการศึกษา 
(Johnson  et  al., 1995;  Nabi, 1999)  จํานวนครั้งของการฝกอบรม (Wayne et  al., 1999)  และ
ประสบการณการทํางาน (เปรมฤดี  ปองมงคล, 2546) 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เปนแรงจูงใจทีจ่ะทาํใหบุคคลประสบความสําเร็จในการทํางาน 
(McClelland,1987  cited  in  Rue  and  Byars, 2003)  เนื่องจากเปนเสมือนพลังผลักดันให
บุคคลกาวไปขางหนา  มีความตองการพฒันาตนเองอยูเสมอ  มีความมุงมัน่สูมาตรฐานและความ
เปนเลิศในส่ิงที่ทาํ  โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิจ์ะมีความมุงมั่นสูความสําเร็จของงาน  แมจะตอง
เผชิญกับปญหาและอุปสรรคหรือความยากลําบาก  บุคคลนั้นจะตัง้ใจปฏิบัติงานจนประสบความสาํเร็จ  
ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวที่วา “บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ
และมีประสิทธิภาพดีกวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา”    (ทรงพล  ภูมิพัฒน, 2538)  นอกจากนี้
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ยังสงผลบวกตอความสําเร็จในวิชาชีพ (นวลฉวี  ประเสริฐสุข, 2542) จะเห็นไดวา
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในวิชาชีพ (Jackson  and  Margaret, 
1998; Rue  and  Byars, 2003)  ดังนั้นแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จึงเปนสิ่งสําคัญที่ควรสงเสริมและ
พัฒนาใหเปนคุณลักษณะประจําตัวของพยาบาล เพื่อใหพยาบาลปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถดวยความเต็มใจและมีความกระตือรือรนในการทํางาน (Lyubomirsky, 2001; Rue  and  
Byar, 2003; Manion, 2003)  อันจะสงผลใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคการ 
 การสนับสนุนจากองคการ  เปนปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหบุคคลรับรูถึงความสําเร็จในงาน
และอาชีพ  โดยองคการจะตองใหการสนบัสนุนในการปฏิบัติงาน  สนับสนนุดานโอกาสทีจ่ะไดรับ
การพัฒนา  ใสใจเกี่ยวกับความเปนอยูทีด่ีของบุคคลากร   เหน็คุณคาของผลงานที่บุคลากรปฏบิัติ
มีการใหรางวลัหรือการยกยองชมเชยในผลการปฏิบัติงานเพื่อเปนการสรางแรงจูงใจที่จะเรียนรูและ
นําความรูมาใชในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิง่ขึ้น  ซึ่งสิ่งเหลานี้มผีลตอความพงึ
พอใจ  ความผูกพนัในวิชาชีพและความจงรักภักดีตอองคการ หากบุคลากรไดรับการสนับสนุนใหมี
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โอกาสกาวหนาและมีความมั่นคงในอาชพี  จะทําใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการมากยิ่งขึน้ 
(Eisenberger  et  al., 1990  อางถึงใน  จฑุาวดี  กลิ่นเฟอง, 2543)   นอกจากนี้การสนับสนนุจากองคการ
ยังกอใหเกิดอารมณและความรูสึกที่ดี  มีความยินดี  และกระตือรือรน  ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน  
ทําใหบุคลากรเกิดการสรางสรรคผลงานใหดีข้ึน   สงผลใหไดรับการสนบัสนุนความกาวหนาในงาน  
จนเปนความสาํเร็จในวชิาชพี  (นวลฉวี   ประเสริฐสุข, 2542) กลาวไดวาการสนับสนุนจากองคการ
เปนปจจัยแหงความสาํเร็จในวิชาชีพ  (Aycan, 2004)     นอกจากนี้การสนับสนุนจากองคการยงัมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชพี (เพ็ญจันทร  เมตุลา,  2544;  Gattiker  and  Larwood, 1986) 
ดังนัน้องคการจึงควรใหการสนับสนนุบุคลากรอยางเหมาะสม   เพื่อใหบุคคลกรมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน
ใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  
 จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    ไดตระหนักและเห็นความสําคัญของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซึ่งถือเปนบุคลากรกลุมใหญที่เปนกําลังสําคัญในการ
ขับเคลื่อนสูความสําเร็จขององคการ   ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรมีการสงเสริมให
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการไดรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพของตน  เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพมี
ทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพ  มีความมุงมั่นตั้งใจในการทํางานอยางมีเปาหมาย  มีการพัฒนาปรับปรุง
อยางตอเนื่อง  และกอใหเกิดผลผลิตทางการพยาบาลที่มีคุณภาพ  ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   การสนับสนุนจากองคการกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เพื่อเปนแนวทาง
สําหรับผูบริหารทางการพยาบาลนําขอมูลที่ไดจากศึกษามาเปนแนวทางในการสงเสริมและ
สนับสนุนใหเกิดพลังในการปฏิบัติงาน   อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
 
ปญหาในการวิจัย 
 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล   ความสําเร็จในวิชาชีพ   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และการสนับสนุนจากองคการ 
ของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนอยางไร 
 2.  ปจจัยสวนบุคคล      แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์     การสนับสนุนจากองคการมีความสมัพันธกับ 
ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ หรือไมอยางไร 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล   ความสําเร็จในวิชาชีพ   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และการสนับสนุน
จากองคการของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสนับสนุนจาก
องคการ  กบัความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 
 ความสําเร็จในวิชาชีพ  เปนสิ่งที่ปรารถนาของผูปฏิบัติงานทุกคนและเปนแรงจูงใจที่
ทําใหเกิดความพยายามทุมเท  ทํางานหนัก  พัฒนาความรู  ทักษะและความสามารถ  เพื่อให
ไดผลการปฏิบัติงานที่ดีมีคุณภาพ  องคการเห็นคุณคาและผลการปฏิบัติงาน   ทําใหไดรับการ
เลื่อนตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงขึ้น   ไดรับผิดชอบงานที่สําคัญ  ไดแกไขปญหาที่มคีวามยุงยาก
ซับซอนเพิ่มมากขึ้น   และเปนที่ยอมรับช่ืนชมของสังคม   ส่ิงเหลานี้ทําใหเกิดความรูสึกตอตนเอง
วามีคุณคา  สงผลใหเกิดความพึงพอใจในวิชาชีพและคงอยูในวิชาชีพตอไป (Gattiker  and  
Larwood, 1988; Judge et  al., 1995)  ซึ่งแสดงใหเห็นวาองคการสามารถธํารงรักษาผูปฏิบตังิาน
ไวได อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ  ทั้งนี้เนื่องจากผูปฏิบัติงานถือเปนทรัพยากร
มนุษยที่สําคัญอยางยิ่งในการดําเนินงานขององคการ  ดังนั้นความสําเร็จในวิชาชีพจึงเปนเสมือน
พลังที่สําคัญของผูปฏิบัติงานที่แสดงถึงความสําเร็จขององคการ   โดยความสําเร็จในวิชาชีพ
สามารถประเมินได  2  วิธี  ไดแก  การประเมินความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย  หรือเกณฑ
ภายนอก (Objective  career  success)  ซึ่งเปนการประเมินจากสิ่งที่เปนรูปธรรมสามารถ
มองเห็นหรือสัมผัสได  เชน  เงินเดือน  การเลื่อนตําแหนง  และจํานวนครั้งของการเลื่อนขั้น  และ
การประเมินความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย  หรือเกณฑภายใน  (Subjective  career  success)    
ซึ่งเปนการประเมินจากการรับรูของบุคคลในวิชาชีพนั้นๆ  โดยการประเมินความรูสึกหรือการรับรู
ของตนเองตอการปฏิบัติงานในวิชาชีพ  เชน  ความพึงพอใจในวิชาชีพ  ความกาวหนาในงาน  
การเงิน (Aryee, Chay and Tan, 1994)  รวมถึงความสัมพันธระหวางบุคคล (Gattiker  and  Larwood, 
1986)   ซึ่งปจจัยที่สงเสริมการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพ มีหลายปจจัยดวยกัน  เชน  ปจจัยสวน
บุคคล  ไดแก  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน (Thomson  and  Mabey, 1994; 
Judge  et  al., 1995)  และจํานวนครั้งของการฝกอบรม (Wayne  et  al., 1999)  สวนปจจัย
ทางดานจิตวิทยา ไดแก  การเห็นคุณคาในตนเอง (Peluchette, 1993)  ความเชื่ออํานาจในตน 
(Dodd-McCue  and  Wight, 1996) และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (นวลฉวี   ประเสริฐสุข,  2542; 
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Jackson  and  Margaret, 1998;  Rue  and  Byars, 2003)  และปจจัยดานองคการ  ไดแก  การมี
เครือขายความรวมมือ  (Collins, 1983; Peluchette, 1993; Nabi, 1999)  และการสนับสนุนจากองคการ 
(เพ็ญจันทร  เมตุลา, 2544;  Gattiker  and  Larwood, 1986;  Aycan, 2004)   
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   เปนสถานบริการสุขภาพที่ใหบริการทางสุขภาพ
ในระดับตติยภูมิ  โดยใหบริการทางดานวิชาการ   ดานวิจัย   และดานบริการสุขภาพที่
ประกอบดวยอุปกรณทางการแพทยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย  เปนองคการขนาดใหญที่มีจํานวน
บุคลากรจํานวนมาก โดยเฉพาะในองคการพยาบาลถือเปนบุคลากรกลุมใหญและเปนกาํลงัสาํคญั
ในการขับเคลื่อนสูความสําเร็จขององคการ  บุคลากรจะตองมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอยาง
ตอเนื่อง  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามขอบเขตงานการพยาบาลในระดับตติยภูมิไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรมีการสงเสริมใหบุคลากรไดรับรูถึง
ความสําเร็จในวิชาชีพของตน  เพื่อใหบุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพ  มีความมุงมั่นตั้งใจในการ
ทํางานอยางมีเปาหมาย  และมีการพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ซึ่งทําใหเกิดผลผลิตทางการ
พยาบาลที่มีคุณภาพ    อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
 ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  ระดับการศึกษา  จํานวนครั้งของการฝกอบรม  และ
ประสบการณทํางาน ซึ่งปจจัยเหลานี้ใหผลตอความสําเร็จในวิชาชีพตางกัน 
  ระดับการศึกษา  การศึกษาเปนการเรียนรูเพื่อพัฒนาความรูความสามารถ  
และสติปญญาทําใหมีการคิดอยางเปนระบบ  สามารถนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนตองานที่
ปฏิบัติอยู  ทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน  สงผลใหเกิดคุณคาตอหนวยงานและองคการ  เปนผลให
ไดรับการเลื่อนตําแหนง   เพิ่มเงินเดือน   ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในวิชาชีพ   และรับรูถึงความสําเร็จ
ในวิชาชีพ  ซึ่งระดับการศึกษาสงผลตอความกาวหนาในอาชีพ  (อนันตชัย  คงจันทร, 2541)  และมี
ความสัมพันธกับระดับของเงินเดือน (Nabi, 1999)  ดังนั้นระดับการศึกษานาจะมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพ   
  จํานวนครั้งของการฝกอบรม  การเขารวมประชุมวิชาการ สัมมนา และ
ฝกอบรม   เปนการเพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถของตนเองอยูเสมอ  จนเกิดเปนความ
เชี่ยวชาญ สามารถนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนตองานที่ปฏิบัติอยู  ทําใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน  
สงผลใหเกิดคุณคาตอหนวยงานและองคการ  เปนผลใหไดรับการเลื่อนตําแหนง    เพิ่มเงินเดือน  ทําให
เกิดความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  และรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพ  ซึ่งบุคคลที่ไดรับการฝกอบรม
มากกวาจะประสบความสําเร็จในวิชาชีพมากกวาบุคคลที่ไดรับการฝกอบรมนอยกวา (Tschohl, 1999)  
ดังนั้นจํานวนครั้งของการฝกอบรมนาจะมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ  
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  ประสบการณทํางาน  เปนระยะเวลาในการทํางาน  หากมีระยะเวลาในการทํางาน
ยาวนานจะทําใหมีทักษะในการแกไขปญหา  มีแนวทางในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ยัง
ทําใหมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  และมีความผูกพันในวิชาชีพ (นวลฉวี  ประเสริฐสุข, 2542)  
สามารถกาวสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น  และมีความกาวหนาในงาน  (อนันตชัย  คงจันทร, 2541)  อัน
จะสงผลใหเกิดการรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพ  ดังนั้นประสบการณทํางานนาจะมีความสัมพันธ
กับความสําเร็จในวิชาชีพ  
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   เปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิตหรือ
หนาที่การงาน  (McClelland,1987  cited  in  Rue  and  Byars, 2003) เนื่องจากเปนเสมือนพลัง
ผลักดันใหบุคคลกาวไปขางหนา  มีความตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ   มีความมุงมั่นสู
มาตรฐานและความเปนเลิศในสิ่งที่ทํา  โดยคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีความมุงมั่นสู
ความสําเร็จของงาน   แมจะเผชิญกับปญหาและอุปสรรคหรือความยากลําบาก  บุคคลนั้นจะตัง้ใจ
ปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ  ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวที่วา  “บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง
จะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพดีกวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา”    
(ทรงพล   ภูมิพัฒน, 2538)         นอกจากนี้แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ยังสงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ  
(นวลฉวี  ประเสริฐสุข, 2542)  จะเห็นไดวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สามารถทําใหบุคคลประสบ
ความสําเร็จในวิชาชีพ (Jackson  and  Margaret, 1998; Rue  and  Byars, 2003)  ดังนั้น
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นาจะมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
 การสนับสนุนจากองคการ   เปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่กอใหเกิดอารมณและ
ความรูสึกที่ดี มีความยินดี  และกระตือรือรน ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน  มีการสรางสรรค
ผลงานที่ดีขึ้นเพื่อตอบแทนองคการ   สงผลใหไดรับการสนับสนุนความกาวหนาในงาน  จนเปน
ความสําเร็จในวิชาชีพ (นวลฉวี  ประเสริฐสุข, 2542) นอกจากนี้ยังสงผลตอความพึงพอใจ  ความ
ผูกพันในวิชาชีพและความจงรักภักดีตอองคการ หากบุคลากรไดรับการสนับสนุนใหมีโอกาส
กาวหนาและมีความมั่นคงในอาชีพ   จะทําใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการมากยิ่งขึ้น 
(Eisenberger  et  al., 1990  อางถึงใน  จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง, 2543)  ทั้งนี้องคการสามารถใหการ
สนับสนุนไดโดยการใหโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา  ใสใจเกี่ยวกับความเปนอยูและสุขภาพที่ดีของ
บุคลากร   เห็นคุณคาของผลงานที่บุคลากรปฏิบัติ  และมีการใหรางวัลหรือการยกยองชมเชยใน
ผลการปฏิบัติงานเพื่อเปนการสรางแรงจูงใจที่จะเรียนรูและนําความรูมาใชในการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  ซึ่งการสนับสนุนจากองคการถือเปนปจจัยแหงความสําเร็จใน
วิชาชีพ (Aycan, 2004)  ดังนั้นการสนับสนุนจากองคการนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพ  
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   จากแนวคิดดังกลาว  ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐาน    ดังนี้ 
 1.  ระดับการศึกษา    มีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 2.  จํานวนครั้งของการฝกอบรม  มีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ   
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 3.  ประสบการณทํางาน   มีความสัมพันธกับความสาํเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ   
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 4.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ   
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 5.  การสนับสนุนจากองคการ   มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของ
พยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย  (Descriptive  Research)  ที่ใชการศึกษา
เชิงความสัมพันธ  (Correlation  study) โดยมีขอบเขตการวิจัย   ดังนี้ 
 1)  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัย  คือ  พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ  ที่มีประสบการณทํางานตั้งแต  1  ปข้ึนไป   
 2)  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย   คือ   พยาบาลวิชาชีพที่ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi-stage  sampling)  จากพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ   ที่มีประสบการณทํางานตั้งแต  1  ปขึ้นไป  
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
 3)  ตัวแปรในการศึกษาวิจัยประกอบดวย   ปจจัยสวนบุคคล   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสนับสนุน
จากองคการ  และความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ 
  
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  
 1.  ความสําเร็จในวิชาชีพ (Career  success)  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพรูสึกหรือรับรู
จากประสบการณ  วามีความพึงพอใจในงานที่ตนเองปฏิบัติอยู  ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการ
ตางๆ อยางเสมอภาคและเปนธรรม และมีความกาวหนาในงานหรือการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น  ทําให
รูสึกวามีความสําเร็จในวิชาชีพ  ซึ่งวัดไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Aryee, Chay and Tan 
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(1994) รวมกับการวิเคราะหจากการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  ไดองคประกอบ  3 ดาน  ดังนี้ 
  1.1  ดานความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพรูสึกพอใจกับงานที่ตนเอง
ปฏิบัติอยู  อันไดแก  การไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน   ทีมแพทย  และผูใชบริการ  การมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผูรวมงาน  และทีมแพทย  มีความสุขกับการปฏิบัติงานและมีความภาคภูมิใจในงานที่ตนเองปฏิบัติ   
 1.2  ดานการเงินและสวัสดิการ   หมายถงึ   การทีพ่ยาบาลวิชาชีพรูสกึหรือรับรูวา 
ไดรับสวัสดิการและคาตอบแทนอยางเปนธรรมและเสมอภาค เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานใน
ระดับเดียวกนั  คาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระงานและความทุมเทในการปฏิบัติงาน 
และมีความพงึพอใจกับคาตอบแทนและสวสัดิการที่ไดรับ   
  1.3  ดานความกาวหนาในงาน   หมายถงึ   การทีพ่ยาบาลวิชาชีพรูสึกหรือรับรูวา 
ไดรับตําแหนงที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ  การเลื่อนขั้นหรือตําแหนงมีความเปนธรรมและเสมอภาค
เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานในระดับเดียวกัน   ไดกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นและกาวสูเปาหมายการทาํงาน
วิชาชพีในเวลาที่กาํหนด  มีความพึงพอใจกับตําแหนงทีป่ฏิบัติงานอยูและความกาวหนาในงาน 
 2.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Achievement  motivation)   หมายถึง   การที่พยาบาลวิชาชีพรูสึก
หรือรับรูถึงทักษะภายในตนในการมุงความสําเร็จของงาน   โดยมีการแสดงความรับผิดชอบใน
หนาที่  มีการแกไขปญหาตางๆ ในการทํางาน  มีการแขงขันกับตนเองและพยายามปรับปรุงตนเอง
ใหดีขึ้น   มีความภาคภูมิใจในตนเอง   มีความมานะพากเพียรโดยเฉพาะในงานที่มีลักษณะยาก
และทาทายเพื่อใหประสบความสําเร็จ   ซึ่งวัดไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิด   ของ  
McClelland (1987  cited  in  Rue  and  Byars, 2003) 
 3.  การสนับสนุนจากองคการ  (Organizational  support)  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพ
รูสึกหรือรับรูวาฝายการพยาบาลใหการสนับสนุนเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน   การไดรับโอกาสในการ
พัฒนาตนเองและพัฒนางาน   การดูแลเอาใจใสความเปนอยู  การมีสุขภาพดี   ความปลอดภัยในงาน   
การตอบแทนผลการปฏิบัติงาน   การเห็นคุณคาของผลงานและการไดรับการจัดสรรทรัพยากร
อยางเพียงพอ  ซึ่งวัดไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Eisenberger  et al. (1986)   
 4.  ปจจัยสวนบุคคล  (Personal  factors)  หมายถึง  คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของ
แตละบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   ไดแก  ระดับการศึกษา   จํานวนครั้งของการ
ฝกอบรม   และประสบการณทํางาน 
  4.1  ระดับการศึกษา   หมายถึง   ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพ 
ขณะเก็บขอมูล  โดยแบงออกเปน  การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา   ระดับปริญญาโท
และสูงกวาระดับปริญญาโท 
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  4.2  จํานวนครั้งของการฝกอบรม   หมายถึง   จํานวนครั้งของการเขารวมประชุมวิชาการ   
สัมมนา   และฝกอบรมที่เกี่ยวของการปฏิบัติงาน ทั้งภายในและภายนอกองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
ในรอบ  1  ปที่ผานมา   โดยระยะเวลาของการเขารวมแตละครั้งตองเทากับหรือมากกวา  1 วัน  
  4.3  ประสบการณทํางาน   หมายถึง   จํานวนปที่พยาบาลวิชาชีพ  เร่ิมปฏิบัติงานวิชาชีพ
การพยาบาลจนถึงวันเก็บขอมูล  หากเกิน  6   เดือนขึ้นไปคิดเปน  1  ป 
 5. พยาบาลวิชาชีพ  (Professional  nurses)  หมายถึง  ผูที่สําเร็จการศึกษาพยาบาล
ระดับประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี  หรือ สูงกวา  และไดขึ้นทะเบียนใหเปนผูประกอบ
วิชาชีพสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่งที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 6.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  (Governmental  university  hospitals) หมายถึง  
โรงพยาบาลที่อยูในสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซึ่งมหาวิทยาลัยใชเปนสถานที่ปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิชาชีพสุขภาพและเปนสถานศึกษาฝกอบรมบุคลากรทางสุขภาพ   ใหบริการดานสุขภาพ
อนามัยและสรางนวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชนมีทั้งหมด   7  แหง  คือโรงพยาบาลศิริราช   
โรงพยาบาลรามาธิบดี   โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ   โรงพยาบาลสงขลานครินทร   
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม   โรงพยาบาลศรีนครินทร   และโรงพยาบาลศูนยการแพทย
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ  สยามบรมราชกุมารี 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1.  เปนแนวทางสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
เพื่อสงเสริมการรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลประจําการ 

 2.  เปนแนวทางการวิจัยสําหรับนักวิจัย  ผูสนใจในประเด็นที่เกี่ยวของกับความสําเร็จใน 
วิชาชีพ  อันจะนํามาซึ่งองคความรูที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น 

 
 
 
 
 

 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
                                         
 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล    แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   การสนับสนุนจากองคการ 
กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    ผูวิจัยไดคนควาจาก
หนังสือ  วารสาร  และงานวิจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของ   สรุปสาระสําคัญเสนอตามลําดับ   ดังนี้ 
 1.   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
        1.1   ภารกิจของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
        1.2   บทบาทขององคการพยาบาล 
  1.3   บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ 
 2.   ความสําเร็จในวิชาชีพ    
        2.1   ความหมายของความสําเร็จในวิชาชีพ 
          2.2   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
        2.3   เกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ 
 3.   ปจจัยสวนบุคคลกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
 4.   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
        4.1   ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    
        4.2   ลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    
  4.3   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    
 5.   การสนับสนุนจากองคการ 
        5.1   ความหมายของการสนับสนุนจากองคการ 
        5.2   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการ 
 6.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

1.1 ภารกิจของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ คือ โรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยจัดตัง้ขึน้  โดยให
คณะแพทยของมหาวิทยาลัยนั้นเปนผูควบคุมการบริหารงาน  ดําเนินการ  ตลอดจนบริการตางๆ 
ทางดานสุขภาพแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค  มีจํานวนเตียงตั้งแต  250  เตียง  
ถึง  2,300  เตียง  (มาลีวรรณ  เกษตรทัต, 2545: 5)  ปจจุบันโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมี
จํานวน  7 แหง คือต้ังอยูในกรุงเทพมหานครจํานวน  2  แหง  ไดแก  โรงพยาบาลศิริราชและโรงพยาบาล
รามาธิบดี   มหาวิทยาลัยมหิดล  ในเขตปริมณฑลจํานวน  2  แหง  ไดแก  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระ
เกียรติ  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  จังหวัดปทุมธานี  และโรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ  สยามบรมราชกุมารี   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จังหวัดนครนายก   ในตางจังหวัดมี  3  แหง  
คือ  เขตภาคเหนือ  ไดแก  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม  เขตภาคใต  ไดแก   
โรงพยาบาลสงขลานครินทรมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร   และเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ไดแก โรงพยาบาล
ศรีนครินทร   มหาวิทยาลัยขอนแกน   
  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   จัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ใหบริการ
สุขภาพสําหรับประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาคที่มีภาวะเจ็บปวยรุนแรง   มีความยุงยาก
ซับซอนในการรักษาพยาบาล มีการใชเทคโนโลยีข้ันสูง อีกทั้งยังเปนแหลงฝกภาคปฏิบัติของ
นักศึกษาและบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ  นอกจากนี้ยังเปนศูนยกลางดานวิชาการ  การ
ศึกษาวิจัย ตลอดจนการบริการที่เนนคุณภาพ (ทัศนา  บุญทอง, 2542)  ในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงทาง
องคการสุขภาพทําใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีแนวโนมวาจะเปนอิสระในการบริหาร
จัดการจากระบบราชการ  (นิยดา   ผุยเจริญ, 2545)  ซึ่งการเปนอิสระในการบริหารจัดการจาก
ระบบราชการมีผลทําใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจําเปนตองมีการแขงขันกับภาคเอกชนใน
การใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนมากยิ่งขึ้น  มีการตื่นตัวดานกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ
บริการ  เพื่อการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล  และมีการศึกษาวิจัยเพื่อสนับสนุนกิจกรรมการ
พัฒนาคุณภาพบริการ  (ณัชนันท  บุญดานกลาง, 2543)  ประกอบกับแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติ 
ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่9 (พ.ศ. 2545 - 2549)  ไดเนนการพัฒนา
คุณภาพของโรงพยาบาลเปนหัวใจสําคัญ   ซึ่งเปนการพัฒนาทั้งระบบ  โดยเปนการพัฒนาการ
ทํางาน  พัฒนาวิชาการ  พัฒนาคน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพองคการและความเปนธรรมในการ
บริหารงาน  ดังนั้นโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จึงตองมีการเตรียมความพรอมเพื่อความอยู
รอดขององคการ  โดยมีการทบทวนทั้งระบบงาน  ปรับปรุงผลงานและพัฒนาคุณภาพของระบบให
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สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น  (คณะกรรมการอํานวยการจัดทําแผนพัฒนาสุขภาพ
แหงชาติ, 2544)  
 1.2   บทบาทขององคการพยาบาล   
  องคการพยาบาล  เปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการแกผูปวย  ครอบครัว  และชุมชน  ซึ่งองคการพยาบาลประกอบไปดวยกลุมบุคลากร
ทางการพยาบาลทุกระดับทั้งระดับผูบริหาร  ระดับปฏิบัติการและบุคลากรอื่นๆ มารวมกัน
ดําเนินการและปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลเพื่อตอบสนองตอผูใชบริการ  องคการพยาบาลจะมีชื่อ
เรียกแตกตางกันตามความนิยมหรือความเหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันบริการสุขภาพ  
บางแหงเรียก  กองการพยาบาล  หรืองานพยาบาล  เชน  กระทรวงสาธารณสุขใชคําวากลุมงาน
พยาบาล  สวนทบวงมหาวิทยาลัยใชคําวา  ฝายการพยาบาล  ซึ่งหมายถึงองคการพยาบาลนั่นเอง 
(กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2539) 
  บทบาทขององคการพยาบาลสามารถจําแนกได 4 ดาน (สํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข; กองการพยาบาล, 2539  อางถึงใน  นฤมิตร  ดิษบรรจง, 2544)  ดังนี้ 
   1.  ดานบริหารการพยาบาล  เปนการบริหารงานเพื่อใหการดําเนินงานของ
องคการเปนไปอยางมีระบบ  มีประสิทธิภาพ  และสามารถใหการสนับสนุนการจัดบริการ
รักษาพยาบาลใหเปนระเบียบ  มีข้ันตอน  โดยใหมีปญหาและอปุสรรคนอยที่สุด 
   2.  ดานบริการพยาบาล  เปนการจัดบริการอยางมีประสิทธิภาพ  โดยยึด
หลักการพยาบาลที่รวดเร็ว  ปลอดภัย  ประหยัด  โดยใหผูปวยบรรเทาหรือทุเลาจากความเจ็บปวย  
ปราศจากอาการทุพพลภาพหรือภาวะแทรกซอนตางๆ และสามารถกลับเขาดํารงชีวิตในสังคมได
อยางมีความสุข  รวมทั้งชวยดูแลตนเองไดถูกตองภายหลังการเจ็บปวย  และครอบครัวผูปวยมี
ความรูในการปองกันโรค  สงเสริมสุขภาพ  ฟนฟูสภาพไดอยางถูกตองเหมาะสม 
   3.  ดานวิชาการพยาบาล  เปนการจัดระบบงานเพื่อการสนับสนุนการ
พยาบาลใหมีประสิทธิภาพและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะ  ตลอดจนมี
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  สามารถสอน  นิเทศงาน  และควบคุมกํากับงานที่
รับผิดชอบไดอยางมีคุณภาพ 
   4.  ดานการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ  เปนการจัดระบบงาน
เพื่อใหการดําเนินกิจกรรมตางๆ ของหนวยงานสอดคลองกัน  การบรรลุจุดมุงหมายของการ
จัดบริการพยาบาล  ตลอดจนลดปญหา  อุปสรรคและขอขัดแยง  ทําใหการทํางานคลองตัว  มี
แนวทางในการดําเนนิงาน  และติดตอกับหนวยงานตางๆ  
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  กลาวสรุปไดวา  บทบาทขององคการพยาบาล  ประกอบดวย  ดานบริหารการ
พยาบาล  ดานบริการพยาบาล  ดานวิชาการพยาบาล  และดานการประสานงานกับหนวยงานที่
เกี่ยวของ  ทั้งนี้องคการพยาบาลจะสามารถบรรลุเปาหมายตามบทบาทดังกลาวไดนั้นตองอาศัย
พยาบาลวิชาชีพเปนสําคัญ  เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในองคการ 
ซ่ึงถือไดวาเปนกําลังสําคัญขององคการพยาบาล  ดังนั้นองคการพยาบาลตองใหการดูแล  สนับสนุน  
และสงเสริมในดานตางๆ แกพยาบาลวิชาชีพ      เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและเปนไปตามเปาหมายขององคการ   
 1.3   บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ 
  พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่ 2)  พ.ศ.2540  ไดกลาวถึง
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพวา  เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล  ครอบครัวและชุมชน   ดังนี้ 
   1.  การสอน  การแนะนํา  การปรึกษาและแกไขปญหาสุขภาพอนามัย 
   2.  การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล  รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมเพื่อ
ลดปญหาการเจ็บปวย  การบรรเทาอาการของโรค  การลุกลามของโรค  และการฟนฟูสภาพ 
   3.  การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
   4.  ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 
  บทบาทหนาที่ของพยาบาลมีการพัฒนาเปนลําดับ  ซึ่งการปฏิบัติบทบาทของ
พยาบาลวิชาชีพกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล  กฎหมายการพยาบาล  มาตรฐานการ
พยาบาล  กฎหมายประกอบโรคศิลปและจรรยาวิชาชีพ (ฟารีดา  อิบราฮิม, 2541)  ไดกลาวถึง  
คุณลักษณะวิชาชีพที่ตองพัฒนาเปนลําดับ  เพื่อชวยพยาบาลวิชาชีพกําหนดขอบเขตการทํางาน
โดยยึดหลัก  ดังนี้ 
   1.  ดานความรู       พยาบาลตองมีความรูในงานที่ปฏิบัติเปนอยางดี  ตองศึกษาและ
ทํางานใหเกิดความรูเพิ่มมากขึ้น  ตองไมแสดงความไรสมรรถภาพหรือหลูเกียรติงานที่ตนปฏิบัติ 
   2.  ดานประสบการณ  พยาบาลตองฝกประสบการณที่มีความหมาย     สามารถเผชิญ
ตอสถานการณที่ยากลําบาก  และตอบสนองในสถานการณที่ถูกที่ควร 
   3.  ดานทักษะ    ตองเปนผูชํานาญการทํางานดวยคุณภาพสูงสุดไมทํางานแบบ
สมัครเลน  เรียนรูดวยวิธีที่ดีเดน  ฝกปฏิบัติความรูและใหบริการทุกสถานการณ 
   4.  ดานความเชื่อมั่น  ไมใชเชื่อมั่นเฉพาะตนเอง  ตองเชื่อมั่นในบุคคลอื่นที่
ทํางานรวมกัน 
   5.  ดานการเปลี่ยนแปลงและการเคลื่อนไหวเพื่อพัฒนางาน  จะตองมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  เชื่อมั่นในความสามารถและเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น 
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   6.  ดานการแสดงออก    ตองเปนผูพอใจในชัยชนะ    ใชความสามารถรอบดานให
นําไปสูความสําเร็จสูงสุด  เพื่อใหไดรับความสําเร็จและความภาคภูมิใจ   
   7.  ดานการยอมรับ  มีความพึงพอใจในงาน  และยืนหยัดอยูกับความเปนจริงตาม
คุณคาที่ตนมองเห็น  ปรับสภาพอยางพอเพียงในหลายๆ  ทาง   ใหเกิดความสําเร็จและความพึงพอใจ  
   8.  ดานความเปนผูนํา  ตองเต็มใจในการเปนผูนําในหนวยงาน  อุทิศเวลาและใช
ความพยายามจนถึงที่สุด  เปนผูใหมากกวาเปนผูรับ  มองเห็นคานิยมและความตองการของหนวยงานที่ปฏิบัติ
ซึ่งมุงการบริการแกสังคม 
  ฟารีดา  อิบราฮิม  (2541: 162-164)  กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพเมื่อมี
ปฏิสัมพันธกับผูใชบริการ  ไดแก   
   1. บทบาทใหการดูแล   พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กําหนดเมื่อ
ประเมินปญหาของผูใชบริการไดแลว  สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนอง
ความตองการพื้นฐาน  พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 
   2. บทบาทครูพยาบาล   มีหนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับ
ภาวะสุขภาพและการปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม  พยาบาลตองประเมินความพรอม  เพื่อการ
เรียนรูวางแผน  สอนผูใชบริการและครอบครัว 
   3. บทบาทผูจัดการ  ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย  พยาบาลตอง
ทําหนาที่บริหารพรอมกันไป  ทั้งดานบริหารคน  บริหารการพยาบาล  บริหารสภาพแวดลอม  และ
ยังตองพัฒนาวิชาชีพ  โดยมุงเนนการวิจัยการพยาบาล 
   4. บทบาทผูนําพยาบาล   ความสามารถทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ  และปฏิบัติให
เปนไปตามเปาหมายสุขภาพดี  มีการใชอํานาจที่เหมาะสม  สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงเขามาใชแกไขสถานการณ  และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 
   5. บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ  การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ
เพื่อการตระหนักในภาวะเครียดและการปรับตัวไดเหมาะสม   พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสาร
มีความเปนผูนําเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานมา  
ตลอดจนประเมินผลความกาวหนา 
   6. บทบาทผูรวมงาน   พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพจึงตองมีทักษะ
ในการสรางสัมพันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับผูใชบริการทั้งหมด 
   7. บทบาทผูแทนผูใชบริการ  พยาบาลตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการ
กับครอบครัว  และแพทย  เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด  สามารถ
ชวยใหผูใชบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 



                    17
   8. บทบาทผูเปลี่ยนแปลง พยาบาลสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของ
ผูใชบริการหรือสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทั้งที่บานและโรงพยาบาล 
   9. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม  พยาบาลตองเรียนรู
ลักษณะวัฒนธรรมและศาสนาของผูใชบริการ  เพื่อนําไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและ
ปรับเปลี่ยนใหเขากับระบบความเชื่อของผูใชบริการ 
  บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในมหาวิทยาลัยของรัฐ  ในยุคของสังคมที่
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนี้  จะตองมีการปรับบทบาทเพื่อใหสอดคลองกับความตองการและ
ความคาดหวังของผูใชบริการ ซึ่งพบวา  ความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  และมีการรับรูในสิทธิของตนมากขึ้น ประกอบกับแผนพัฒนาสุขภาพ
แหงชาติ ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่9 (พ.ศ.2545 - 2549)  ไดเนนการ
พัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลเปนหัวใจสําคัญ   ซึ่งเปนการพัฒนาทั้งระบบ  โดยเปนการ
พัฒนาการทํางาน  พัฒนาวิชาการ  พัฒนาคน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพองคการ  ทําใหบทบาทของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีความหลากหลายทั้งบทบาทดานบริการ  
ดานวิชาการ  และดานการวิจัย อีกทั้งยังมีบทบาทสําคัญในการมีสวนรวมในการนําองคการไปสู
เปาหมาย  พยาบาลจึงตองมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองตลอดเวลาเพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน
ตามขอบเขตงานการพยาบาลในระดับตติยภูมิไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

2. ความสําเร็จในวิชาชีพ 
  

 ความสําเร็จในวิชาชีพ   เปนสิ่งที่ปรารถนาของพยาบาลวิชาชีพทุกคนและเปนแรงจูงใจ
ท่ีทําใหเกิดความพยายามทุมเท  ทํางานหนัก  พัฒนาความรู  ทักษะและความสามารถ  เพื่อให
ไดผลการปฏิบัติงานที่ดีมีคุณภาพ  องคการเห็นคุณคาและผลการปฏิบัติงาน   ทําใหไดรับการ
เล่ือนตําแหนงและคาตอบแทนที่สูงขึ้น   รับผิดชอบงานที่สําคัญ  แกไขปญหาที่มีความยุงยาก
ซับซอนเพิ่มมากขึ้น   และเปนที่ยอมรับช่ืนชมของสังคม   สิ่งเหลานี้ทําใหเกิดความรูสึกตอตนเอง
วามีคุณคา  สงผลใหเกิดความพึงพอใจในวิชาชีพและคงอยูในวิชาชีพตอไป (Gattiker  and  
Larwood, 1988; Judge et  al., 1995)  ซึ่งแสดงใหเห็นวาองคการสามารถธํารงรักษาพยาบาล
วิชาชีพไวได  อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ  ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพถือเปน
ทรัพยากรมนุษยที่สําคัญอยางยิ่งในการดําเนินงานขององคการ  ดังนั้นความสําเร็จในวิชาชีพจึง
เปนเสมือนพลังที่สําคัญของพยาบาลวิชาชีพที่แสดงถึงความสําเร็จขององคการ 
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2.1 ความหมายของความสําเร็จในวิชาชีพ 

  Gattiker  and  Lorwood  (1986: 80)  กลาววา  ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย  
เปนการรับรูของบุคคลในการตัดสินความสําเร็จในวิชาชีพของตน  ที่ไดรับจากประสบการณการ
ทํางานในวิชาชีพ 
  Judge  et  al.  (1995: 486)   กลาวถึงความสําเร็จในวิชาชีพวาเปนผลลัพธของ
ผลบวกทางดานจิตใจ  หรือผลสัมฤทธิ์ในการทํางานจากประสบการณที่ไดจากการทํางาน 
  Melamed  (1995: 35)  ไดนิยามความสําเร็จในวิชาชีพวา  หมายถึง  จํานวนครั้ง
ที่ไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  หรือไดรับการขึ้นเงินเดือนในชวงเวลาหนึ่งของการทํางาน  
รวมถึงการไดรับมอบหมายใหมีความรับผิดชอบในงานและการบริหารงาน 
  Lau  and  Shaffer  (1999: 225)  ไดใหความหมายของความสําเร็จในวิชาชีพวา
เปนเสนทางของบุคคลที่สนองความตองการในความสัมฤทธิ์ผลและอํานาจ  เปนการเพิ่มคุณภาพ
และความเปนอยูของชีวิต 
  นวลฉวี   ประเสริฐสุข  (2542: 15)  กลาวถึงความสําเร็จในวิชาชีพวาเปนผลบวก
ทางดานจิตใจ  ตลอดจนสัมฤทธิ์ผลที่บุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของตน 
  เพ็ญจันทร   เมตุลา  (2544: 27)  ไดนิยามความสําเร็จในวิชาชีพวา  หมายถึงการ
ที่บุคคลไดรับการสนับสนุนที่สงผลทางบวกดานจติใจตลอดจนผลลัพธที่บุคคลสามารถรับรูไดจาก
เงินเดือน  การไดรับรางวัล  ความกาวหนาในงาน  การเลื่อนตําแหนงหรือระดับชั้นสูงขึ้น  มีการ
พัฒนาวิชาชีพ  ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ความมั่นคงทางสถานภาพทางการเงินและ
ตําแหนง  รวมทั้งการไดรับการยอมรับจากผูบริหาร  เพื่อนรวมงานทั้งภายในและภายนอกองคการ 
  เปรมฤดี  ปองมงคล (2546: 31)  ไดใหความหมายของความสําเร็จในวิชาชีพวา 
หมายถึง  การรับรูของบุคคลที่สงผลบวกดานจิตใจ  ตลอดจนผลลัพธที่บุคคลไดรับจาก
ประสบการณการทํางานของตน  ที่เกิดความพึงพอใจในงาน  ทั้งดานการทํางาน  การเงิน  การ
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและความกาวหนาในงาน 
  จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  ความสําเร็จในวิชาชีพ  หมายถึง  การรบัรูของ
บุคคลที่สงผลบวกทางดานจิตใจ  ซึ่งเกิดจากผลลัพธที่บุคคลไดรับจากประสบการณการทํางาน
ของตนเอง  ทั้งในดานการทํางาน  คาตอบแทน  ความกาวหนาในงาน  และการไดรับการยอมรับ
จากผูรวมงาน  
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2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพ    

  Hackman  and  Oldhan (1980  อางถึงใน นวลฉวี  ประเสริฐสุข, 2542: 22-23)  
อธิบายถึงโมเดลความสําเร็จเชิงอัตนัย  (Subjective)  ที่ข้ึนอยูกับคุณลักษณะของงาน  5  ประการ  
ที่มีผลตอสภาพจิตวิทยา (Psychological  states)  ของบุคคล  ซึ่งนําไปสูผลลัพธตางๆ   ดังแผนภาพที่ 1 
 
 
 
• ความหลากหลายของทักษะ 
• เอกลักษณของงาน 
• ความสําคัญของงาน     

      • การรับรูความหมาย           
 ของงาน                   
        

    • แรงจูงใจภายในการ   
        ทํางาน                       

• ความมีอิสระในงาน                               
 
• ขอมูลปอนกลับจากงาน     
     
 

      • การรับรูความรับผิดชอบ   
 ตอผลลัพธของงาน                                                                  
• ความรูจากผลการ
 ทํางาน 

    • ความพึงพอใจใน                          
 ความกาวหนา   
    • ความพึงพอใจในงาน               
 โดยทั่วไป      
    • ประสิทธิผลในการทํางาน          

    
  
 

 
 
 
 
 
         
                                                                                                                                                
แผนภาพที่ 1 รูปแบบความสําเร็จตามลักษณะของงานของ Hackman  and  Oldhan  (1980)
ที่มา :             นวลฉวี   ประเสริฐสุข.  2542.  ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของ 
      ผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย. วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต  
       สาขาวิชาพฤติกรรมศาสตรประยุกต    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร. 

คุณลักษณะของงาน สภาวะเชงิจิตวิทยา ผลลัพธ 

ตัวแปรแทรกกลาง (Moderator) 
• ความรูและทักษะ 
• ระดับของความตองการ 
    ความกาวหนา 
• ความพึงพอใจในบริบท 



                    20
  รูปแบบความสําเร็จตามลักษณะของงานของ Hackman  and  Oldhan  
(1980)ไดกลาวถึงคุณลักษณะของงาน  5  ประการ   ดังนี ้
   1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill  variety)  ไดแก  งานที่ตองใชทักษะ
ความสามารถที่แตกตางกัน 
   2.  เอกลักษณของงาน  (Task  identity)  ไดแก  งานที่บุคคลสามารถทํา
ตั้งแตเร่ิมตนไปจนงานเสร็จสมบูรณและปรากฏผลงานออกมาใหเห็นได 
   3.  ความสําคัญของงาน (Task  significance) ไดแก  งานซึ่งบุคคลรับรูวา
มีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูหรือการทํางานของผูอ่ืน 
   4.  ความมีอิสระในงาน (Task   autonomy)  ไดแก  งานซึ่งใหอิสรเสรีภาพ
แกผูทํางาน  การทํางานกําหนดขั้นตอนการทํางาน  ตลอดจนการตัดสินใจในการดําเนินงาน 
   5. ขอมูลปอนกลับจากงาน (Task  feedback)  ไดแก  งานซึ่งผูทํางาน
ไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของตน 
  คุณลักษณะงาน  5  แบบขางตนมีผลกระทบตอสภาวะทางจิตวิทยา  3  ประการ  ดังนี้ 
   1.  การรับรูความหมายของงาน  (Experienced  meaningfulness  of  the  work) 
ซึ่งเปนผลมาจากผูทํางานไดทํางานที่มีความหลากหลายของทักษะ  มเีอกลักษณ  และมีความสําคัญ 
   2.  การรับรูความรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน  (Experienced  responsibility 
of  outcomes  of  the  work)  เกิดจากความอิสระในงาน  ซึ่งมีผลทําใหบุคคลเชื่อวาตนจะตอง
รับผิดชอบในผลลัพธของงานที่ทํา 
   3.  ความรูจากผลการทํางาน  (Knowledge  of  the  actual  of  the work  activities)   
เปนผลมาจากขอมูลปอนกลับในงาน  จะเพิ่มพูนความรูเกี่ยวกับการทํางานของบุคคล ทําใหผูทํา
งานเรยีนรูและสามารถประเมินประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของตนได 
  สวนตัวแปรแทรกกลาง (Moderators)  3  ตัวแปร   ไดแกความรูและทักษะของบุคคล 
(Knowledge  and  skill)  ระดับความตองการความกาวหนาของบุคคล  (Growth  need  strength)  
ไดแก  ความตองการที่จะเรียนรู  ตองการความสําเร็จและตองการพัฒนา  และความพึงพอใจใน
บริบทของการทํางานของบุคคล  (Context  satisfactions)  ทั้ง 3 ตัวแปรนี้จะเปนตัวกลางในการ
เชื่อมโยงระหวางคุณลักษณะของงานและสภาวะเชงิจิตวิทยา   และระหวางสภาวะเชิงจิตวิทยากบั
ผลลัพธ  จากความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของงานและสภาวะเชิงจิตวิทยา  ทําใหเกิดการจูง
ใจในงาน  ซึ่งก็คือศักยภาพการจูงใจจากการทํางานจะสูง  เมื่องานที่ทํามีลักษณะตางๆ อยูใน
อัตราที่สูง  สงผลใหเกิดความพึงพอใจในความกาวหนา   ความพึงพอใจในงาน   และประสิทธิผล
ในการทํางานสูง 
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  Thomson  and  Mabey  (1994)  ไดศึกษาเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพวา
องคประกอบที่มีผลตอความสําเร็จในวิชาชีพไดแก  ตัวแปรดานบุคคล  ลักษณะหัวหนาและอายุ
งานสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ  และความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพสงผลตอความสําเร็จ
ในวชิาชีพ   แสดงเปนโมเดลดังแผนภาพที่  2 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
แผนภาพที่ 2  โมเดลความสําเร็จในวิชาชีพของ  Thomson  and  Mabey  (1994)   
ที่มา             Thomson  and  Mabey.  1994.  Developing  Human  Resources.  Oxford: 
   Butterworth-heinemann. 
 
  Judge  et  al.  (1995)  ไดเสนอรูปแบบการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ  ที่ได
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจัยเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพจํานวนมาก  นํามา
พัฒนาขึ้นเปนรูปแบบความสําเร็จในวิชาชีพ  โดยแบงความสําเร็จในวิชาชีพเปน  2  ประเภท  คือ 
ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย  (Objective  career  success)  ที่ประเมินไดจากคาตอบแทน
และจํานวนครั้งของการเลื่อนตําแหนง  ซึ่งไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนบุคคล และลักษณะ
องคการ  สวนความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย  (Subjective  career  success)  เปนการประเมิน
จากความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในวิชาชีพ   ที่ไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนบุคคล  
ลักษณะองคการ  และความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย  ดังแผนภาพที่ 3 
 
 
 
 
 

ตัวแปรดานบคุคล 
(Personal  variables) 

ลักษณะหวัหนา 
(Supervisory  styles) 

อายุงาน 
(Tenure) 

ความผูกพนัในวิชาชีพ 
(Career  Commitment) 

ความสาํเร็จในวิชาชีพ 
(Career  Success) 
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ลักษณะสวนบุคคล 
(Individual  characteristics) 

    ภูมิหลงั (Demographics)      
• อายุ                              
• เพศ                                
• สถานภาพสมรส                 

• เชื้อชาติ 

  ทุนมนุษย  (Human  capital)  
• ตําแหนง                          
• ระดับการศกึษา               
• ประสบการณการทาํงาน 

     การจูงใจ  (Motivation)        
• ความทะเยอทะยาน         
• ชั่วโมงในการทํางาน         
• ความมุงมัน่ในงาน 

 

ลักษณะองคการ
(Organizational  characteristics) 

• ขนาดขององคการ             
• ความสาํเร็จขององคการ     
• เขตที่ตั้ง 

                 

 
 
แผนภาพที่  3   รูปแบบพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของ  Judge  et  al.  (1995) 
ที่มา            Judge  et  al.  1995.  An  empirical  investigation  of  the  predictors  of  

 executive  career  success.  Personnel  Psychology 48(3): 488.  

ความสาํเร็จในวิชาชีพ 
เชิงปรนยั  (Objective  
career  success) 
  •  คาตอบแทน 
  •  จํานวนครั้งของการ
เลื่อนตําแหนง 

ความสาํเร็จในวิชาชีพ 
เชิงอัตนยั   (Subjective 
career success) 
•  ความพงึพอใจในงาน 
•  ความพงึพอใจในวิชาชีพ 
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  Melamed  (1995)  ไดเสนอแนวคิดความสําเร็จในวิชาชีพที่มีผลมาจากความ
แตกตางทางเพศ  ตัวแปรที่สงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพดานการเงิน  ระดับทางการบริหาร  
ความรับผิดชอบและการเลื่อนตําแหนง  ไดแก  ลักษณะทุนมนุษย  การเลือกวิชาชีพ  และลักษณะ
โครงสรางในความกาวหนา  ดังแผนภาพที่  4 
 

ลักษณะทุนมนุษย 
(Human  capital  attribute) 

• ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน   เชน    ระดับความสามารถ   
ทางสติปญญา  การศึกษา  ประสบการณ                    
• บุคลิกลักษณะ เชน กลาเปดเผย  มีความมั่นใจในตนเอง  
• ลักษณะทางครอบครัว  เชน สถานภาพสมรส         
การมีบุตร 
 

การเลือกวิชาชีพ                                
(Career  options) 

• การเลือกงาน  เชน  ชนิดของงาน  ฐานะของงาน       
• การเติบโตทางวิชาชีพ  เชน  การเลื่อนตําแหนงภายใน
และภายนอกองคการ  การเปลี่ยนวิชาชีพ 
   

ลักษณะโครงสรางในความกาวหนา             
(Opportunity  structure) 

• องคประกอบดานสังคม  เชน  การวางงาน     
บรรยากาศทางการตลาด                                           
• องคประกอบดานองคการ  เชน  ขนาดขององคการ  
ประเภทและขอบเขตขององคการ                                     
• องคประกอบดานงาน  เชน  ความกาวหนาในงาน 
 
 
แผนภาพที่  4  รูปแบบความสําเร็จในวิชาชีพของ  Melamed  (1995)   
ที่มา                  Melamed, T.  1995.  Career  success: The  moderating  effect  of   
     gender.  Journal  of  Vocational  Behavior 47(1): 46   
 

ความสําเร็จในวิชาชีพ 
(career  success) 

 
• เงินเดือน 
• ระดับการบริหาร 
• ความรับผิดชอบ 
• การเลื่อนตําแหนง 
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  Hellriegel  et  al. (2001: 7-8  อางถึงใน  เปรมฤดี  ปองมงคล, 2546: 31-32)  
กลาววา  บุคคลที่ประสบความสําเร็จในวิชาชีพนั้น  ไมไดข้ึนกับประสบการณในงานเพียงอยาง
เดียว  แตข้ึนอยูกับโอกาสทางเลือกวิชาชีพ  การเลือกอาชีพและประสบการณของบุคคล  โดยให
มุมมองเกี่ยวกับวิชาชีพไว  5  มุมมอง  ดังนี้ 
   1.  งานวิชาชีพไมไดเปนสิ่งที่บงบอกถึงความสําเร็จหรือลมเหลว  ความกาวหนาชา
หรือเร็ว  แตส่ิงที่บงบอกความสําเร็จหรือความลมเหลวในวิชาชีพที่ดีที่สุด  คือ   ตัวบุคคล 
   2.  ความสําเร็จหรือลมเหลวในวิชาชีพนั้นมีความเกี่ยวของกับมโนมติ  เปาหมายและ
ความสามารถของบุคคล 
   3.  บุคคลควรจะศึกษาวิชาชีพทั้งเชิงปรนัย (Objective)  ไดแก  คานิยม  ทัศนคติ  
คุณลักษณะ  และการจูงใจ  สวนเชิงอัตนัย  และเชิงอัตนัย (Subjective)  ไดแก  การเลือกงาน   
การดํารงตําแหนง  และการพัฒนาทักษะในงาน 
   4.  การพัฒนาวิชาชีพมีผลตอการตัดสินในกิจกรรมสูเปาหมายของวิชาชีพที่มีปจจยั
ที่เกี่ยวของหลายอยาง  เชน  สภาวะทางการเงิน  ครอบครัว  บุคลิกลักษณะของบุคคล  ตลอดจน
ลักษณะของงาน 
   5.  วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่มีผลตอวิชาชีพ   สถานภาพทางสังคม  และ
การศึกษาเปนพื้นฐานสําคัญของเสนทางวิชาชีพ  (Career  path) 
  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา  ความสําเร็จในวิชาชีพเปนผลมาจากปจจัยหลาย
ดานรวมกัน  ไดแก  ดานคุณลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะหัวหนา  ลักษณะของงาน  อายุงาน  ทุนมนุษย   
การจูงใจ  ลักษณะองคการ  และลักษณะโครงสรางในความกาวหนา  ดังนั้นเพื่อใหมีความสําเร็จ
ในวิชาชีพจึงควรมีการสงเสริมและสนับสนุนปจจัยดังกลาว 

2.3 เกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ 
  เกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพมี 2  วิธี  ไดแก  การวัดความสําเร็จในวิชาชีพ
เชิงปรนัย  (Objective  career  success)  หรือเกณฑภายนอก  ซึ่งเปนการวัดจากสิ่งที่เปน
รูปธรรมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได  เชน  เงินเดือน  การเลื่อนตําแหนง  และจํานวนครั้งของการ
เล่ือนขั้น  และการวดัความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย  (Subjective  career  success)  หรือ
เกณฑภายใน  ซึ่งเปนการวัดจากการรับรูของบุคคลในวิชาชีพนั้นๆ  โดยการประเมินจากความรูสึก
หรือการรับรูของตนเองตอการปฏิบัติงานในวิชาชีพ   ซึ่งไดมีผูเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จใน
วิชาชีพไวดังนี้ 
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  Child  and  Klimoski (1986) ไดเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพไว  12  ประเด็น  
ดังนี้ 
             ตัวแปร คําจํากัดความ 
1.  รายได (Earning) 
2. ความพึงพอใจในงาน(Job satisfaction) 
3. ความพงึพอใจในชีวิต(Life satisfaction) 
4. การประเมินตนเองดานความสําเร็จ       
    (Self  assessed  success) 
 
5. ความมีเกียรติ (Prestige) 
6. ความรับผิดชอบงบประมาณ   
     (Budget  responsibilities) 
7. การยอมรับในงานวิชาชีพ 
     (Career  identification) 
8. ความมีประสิทธิภาพในการแกปญหา 
     (Problem-solving  effectiveness) 
 
9. ประสิทธิผลของงาน  
     (Job  effectiveness) 
10. จํานวนผูใตบังคับบัญชา 
      (Number supervised) 
11. การประเมินจากเพื่อน  (Peer  rate) 
 
12. ความกาวหนา  (Progress) 

- รายไดจากทกุแหลงของบคุคลตลอดทั้งป 
- ความพึงพอใจของบุคคลตองานทีท่ํา 
- ความรูสึกตอชีวิตในภาพรวม 
- การเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่อยูในวยั
เดียวกนัและวชิาชีพเดียวกนัวาตนเองรูสึก
ประสบความสําเร็จเพียงใด 

- การประเมนิความมีเกียรตขิองงาน 
- สิ่งทีเ่ปนความรับผิดชอบสูงสุดในเรื่องของงาน
หรือบุคคลที่เคยทํามา 

- ความรูสึกยอมรับหรือเกี่ยวพนัในงานของตน 
 
- การรับรูวาตนเองมีความสามารถในการ
แกปญหาที่เผชิญอยูไดอยางมีประสิทธิผล
เพียงพอ 

- การรับรูวาปจจุบันตนเองทาํงานไดดีมี
ประสิทธิผลเพยีงใด 

- จํานวนคนที่มากที่สุดที่เคยบังคับบัญชา 
 
- การประเมินจากบุคคลที่ทํ างานดวยถึ ง
ความสําเร็จของตนเอง 

- ความรูสึกวางานวิชาชีพทีท่าํอยูมีความกาวหนา   
เพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อน 

   Gattiker  and  Lorwood  (1986)  ไดเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ
เชิงอัตนัย  (Subjective  career  success)  เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับงานวิชาชีพของตน
จากประสบการณการทํางานในวิชาชีพ  ซึ่งสามารถพิจารณาไดจากองคประกอบ  4  ดาน  คือ 
   1.  ความสําเร็จดานการทํางาน (Job  success) หมายถึง  การที่บุคคลรับรูถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตน  วาไดรับการยอมรับจากผูรวมงานถึงความมีคุณภาพ  ประสิทธิภาพ  ไดรับ
ความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหรับผิดชอบเต็มที่ในงานที่ทํา  แสดงถึงความสามารถในการ
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ปฏิบัติงานที่เปนประโยชนตอหนวยงานและองคการ  ทํางานดวยใจรัก  และรับผิดชอบในหนาที่  
มีความสุขในงานที่ทํา  และไดอยูในตําแหนงที่ตนเองพอใจ 
   2. ความสําเร็จดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal success)  
หมายถึง  การที่บุคคลรับรูวาไดรับการยอมรับ  ชื่นชมจากเพื่อนรวมงาน  ไดรับการประเมินวา
ปฏิบัติงานไดดี  ผูรวมงานใหการยอมรับ  เคารพนับถือและเต็มใจใหความชวยเหลืออยางจริงใจ  
สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 
   3.  ความสําเร็จดานการเงิน  (Financial  success)  หมายถึง  การที่บุคคล
รับรูวาไดรับผลประโยชนหรือคาตอบแทนอยางเปนธรรม  เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานใน
ระดับเดียวกัน  และเหมาะสมกบัความรูความสามารถประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
   4. ความสําเร็จดานความกาวหนาในงาน  (Hierarchical   success)  
หมายถึง  การที่บุคคลรับรูวามีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงและมีความพึงพอใจกับตําแหนงที่ไดรับ      
รวมทั้งไดกาวสูเปาหมายการทํางานที่วางไวของการทํางานในวิชาชีพในเวลาที่กําหนด   บงบอกถงึ
ความกาวหนา    และความรับผิดชอบในงานที่ทํา  มีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหกาวสูตําแหนงที่
สูงขึ้น 
  DuBrin (1990)  ไดเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ  2  ลักษณะ  คือ 
   1.  เกณฑภายใน  (Internal  measures)  เชน  ความพึงพอใจ 
   2.  เกณฑภายนอก  (External  measures)  เชน  รายได  
  Aryee,  Chay  and Tan  (1994)  อธิบายถึงเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ
เชิงอัตนัย (Subjective  career  success)  โดยนําความสําเร็จดานการเงินและดาน
ความกาวหนาในงานมาจากแนวคิดของ Gattiker  and  Lorwood  (1986)   และความพึงพอใจ
ในวิชาชีพ   จากแนวคิดของ  Greenhaus,  Parasuraman  and  Wormley (1990)  ซึ่งประกอบ
เปน  3  องคประกอบ  คือ 
   1.  ความพึงพอใจในวิชาชีพ   หมายถึง   การที่บุคคลรูสึกพอใจกับรายไดที่ไดรับ   
การมีโอกาสพัฒนาทักษะใหมๆ และความกาวหนาในงาน     
   2.  ดานการเงิน  หมายถึง  การที่บุคคลรูสึกวาไดรับผลประโยชนและ
คาตอบแทนอยางเสมอภาคและเปนธรรม   เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานในระดับเดียวกัน 
รวมถึงผลประโยชนและคาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับผลงานและความทุมเทในการปฏิบัติงาน 
    3.  ดานความกาวหนาในงาน   หมายถึง  การที่บุคคลรูสึกวาไดรับตําแหนงที่
เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ  มีโอกาสเลื่อนขั้นหรือตําแหนง  มีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหกาวสู
ตําแหนงที่สูงขึ้นและกาวสูเปาหมายการทํางานวิชาชีพในเวลาที่กําหนด  
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  Melamed  (1995)  มีความเห็นวาเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพในระยะยาว  คือ
เงินเดือนที่ไดรับและจํานวนครั้งของการเลื่อนตําแหนงทางการจัดการ 
   Judge  et  al.  (1995)  มีความเห็นวาเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ  ควร
ประกอบดวยทั้งเชิงปรนัยและอัตนัย  ดังนี้ 
    1.  ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย  (Objective  career  success)  เปน
ความสําเร็จในวิชาชีพที่สามารถวัดไดอยางเปนปรนัย  ที่สามารถมองเห็นหรือสังเกตได  ไดแก 
เงินเดือน  การเลื่อนตําแหนง 
    2.  ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย  (Subjective  career  success)  เปน
การรับรูของบุคคลวาประสบความสําเร็จในวิชาชีพ  ไดแก  ความพึงพอใจในวิชาชีพ  (Career  
satisfaction)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่บุคคลไดรับจากลักษณะทั้งภายในและภายนอกของ
วิชาชีพของตน  ซึ่งรวมถึงคาจาง  ความกาวหนา  และความพึงพอใจในงาน  ซึ่งเปนความสุขหรือ
ภาวะอารมณทางบวกอันเปนผลมาจากการประเมินผลงานหรือประสบการณการทํางาน  
  จากแนวคิดเกณฑการวัดความสําเร็จในวชิาชีพขางตน  กลาวไดวา  เกณฑในการ
วัดความสาํเรจ็ในวิชาชีพ  สามารถวัดไดจากทั้งที่เปนรูปธรรมที่สามารถมองเห็น  วดัไดหรือสัมผัส
ได  เชน  เงนิเดือนที่ไดรับ  จํานวนครั้งของการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  และที่เปนนามธรรมที่ไม
สามารถวัดไดหรือสัมผัสได  เชน  ความพงึพอใจในงาน  ความพึงพอใจในวิชาชีพ  ซึ่งแตละบุคคล
จะเปนผูตัดสนิความสําเร็จในวิชาชีพของตนไดดีที่สุด  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิดเกณฑ
การวัดความสาํเร็จในวชิาชพีเชิงอัตนัย  (Subjective  career  success)  ของ  Aryee, Chay  and 
Tan (1994) รวมกับขอมูลที่ไดจากการสมัภาษณพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของรัฐ  เพือ่ใหเหมาะสมกับบริบทของการศึกษาครั้งนี้มากยิง่ขึ้น  ซึง่เปนการวดั
ความสาํเร็จในวิชาชีพดวยการรับรูของตนเอง  ประกอบดวย 3 ดาน  คือดานความพึงพอใจในงาน  
ดานการเงนิและสวัสดิการ   และดานความกาวหนาในงาน 
 
3.  ปจจัยสวนบุคคลกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

 
 ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ   เปนผลมาจากความรูสึกหรือการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพตอการปฏิบัติงานวิชาชีพของตน  ซึ่งจะแตกตางกันในแตละบุคคล  โดยไดรับ
อิทธิพลจากปจจัยหลายดานรวมกัน  ทั้งดานคุณลักษณะสวนบุคคล  สภาพแวดลอมทางสังคม  
การอบรมเลี้ยงดู  การศึกษา  ระดับสติปญญา  ประสบการณและความสามารถในดานตางๆ 
รวมถึงรูปแบบการจูงใจ  เชน  การไดรับรางวัลหรือการยอมรับจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชา  
ซึ่งปจจัยดังกลาวจะสงผลตอพฤติกรรมและการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพที่แตกตางกันไป  สําหรับ
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ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  ที่ผูวิจัยไดศกึษา
คนควาจากงานตํารา  เอกสารและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ  และใชศึกษาในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  
ระดับการศึกษา   จํานวนครั้งของการฝกอบรม  และประสบการณทํางาน   
 ระดับการศึกษา  การศึกษาเปนการเรียนรูของบุคคลเพื่อพัฒนาความรูความสามารถ  
และสติปญญาทําใหมีการคิดอยางเปนระบบ  ทําใหเกิดการเรียนรูอยูเสมอ  ดังจะเห็นไดจาก
ปจจุบันการศึกษาทางการพยาบาลไดเปดหลักสูตรการศึกษาในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก
เพิ่มมากขึ้น   เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาทักษะ  ความรูความสามารถในการทํางาน  ทํา
ใหสามารถนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนตองานที่ปฏิบัติอยู  สงผลใหการปฏิบัติงานดีข้ึนและ
เกิดคุณคาตอหนวยงานและองคการ  เปนผลใหไดรับการเลื่อนตําแหนง  เพิ่มเงินเดือน  ยังทําให
เกิดความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  และรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพ ซึ่งระดับการศึกษาเปนปจจัยหนึง่
ที่สงผลตอความกาวหนาในอาชีพ (อนันตชัย  คงจันทร, 2541)   สงผลทางบวกตอเงินเดือนและ
จํานวนครั้งของการเลื่อนตําแหนง (Judge  et  al., 1995)  โดยพนักงานเพศหญิงที่มีระดับ
การศึกษาสูงจะสงผลตอรายไดและโอกาสในการดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น (Melamed, 1995)  และ
จากการศึกษาระดับการศึกษามีความสัมพันธกับระดับของเงินเดือนและเปนตัวแปรหนึ่งที่สามารถ
พยากรณความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย  (Nabi, 1999)   กลาวไดวาระดับการศึกษามีความสัมพันธ
กับความสําเร็จในวิชาชีพ  
 จํานวนครั้งของการฝกอบรม   การเขารวมประชุมวิชาการ   สัมมนา   และฝกอบรม
ที่เกี่ยวของการปฏิบัติงาน ทั้งภายในและภายนอกองคการของพยาบาลวิชาชีพ   เปนการเพิ่มพูน
ทักษะความรูความสามารถของตนเองอยูเสมอ  จนเกิดเปนความเชี่ยวชาญ สามารถนําความรูมา
ใชใหเกิดประโยชนตองานที่ปฏิบัติอยู  ทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น  สงผลใหเกิดคุณคาตอ
หนวยงานและองคการ  เปนผลใหไดรับการเลื่อนตําแหนง  เพิ่มเงินเดือน  ยังทําใหเกิดความ
ภาคภูมิใจในวิชาชีพ  และรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพ  ซึ่งบุคคลที่ไดรับการฝกอบรมมากกวาจะ
ประสบความสําเร็จในวิชาชีพมากกวาบุคคลที่ไดรับการฝกอบรมนอยกวา (Tschohl, 1999)  
จํานวนครั้งของการฝกอบรมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในวิชาชีพ  ซึ่งเปน
ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย   (Wayne  et  al., 1999)  กลาวไดวาจํานวนครั้งของการฝกอบรม
มีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
 ประสบการณทํางาน   เปนระยะเวลาในการทํางาน  หากมีระยะเวลาในการทํางาน
ยาวนานจะทําใหมีทักษะในการแกไขปญหา  มีแนวทางในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
นอกจากนี้ยังทําใหมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  มีการศึกษา พบวา  พยาบาลที่มีประสบการณการ
ทํางานนานจะมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง (สมจิตต  วงศสุวรรณสิริ, 2545)   ผูที่มี
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ประสบการณการทํางานนานจะมีความกาวหนาในการทํางาน  ไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น  เมื่อ
ไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น  ยอมไดรับเงินเดือน  คาตอบแทนที่สูงขึ้นดวย (อนันตชัย  คงจันทร, 2541; 
Cox  and  Harquail, 1991; Melamed, 1995)   ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับความสาํเร็จในวิชาชีพ (เปรมฤดี  ปองมงคล, 2546)  กลาวไดวาประสบการณการทํางานมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
  กลาวสรุปไดวา  ปจจัยสวนบุคคล   มี อิทธิพลตอพฤติกรรมและการรับรู
ความสําเร็จในวิชาชีพที่แตกตางกันไปในแตละบุคคล   ดังนั้นผูวิจัยจึงนําปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
ระดับการศึกษา    จํานวนครั้งของการฝกอบรม   และประสบการณทํางาน  มาศึกษาในการศึกษาครั้งนี้   
 

4. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
  

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิตหรือหนาที่การงาน  
(McClelland,1987  cited  in  Rue  and  Byars, 2003) เนื่องจากเปนเสมือนพลังผลักดันให
บุคคลกาวไปขางหนา  มีความตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ   มีความมุงมั่นสูมาตรฐานและ
ความเปนเลิศในสิ่งที่ทํา  โดยคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความมุงมั่นสูความสําเร็จของงาน   
แมจะเผชิญกับปญหาและอุปสรรคหรือความยากลําบาก  บุคคลนั้นจะตั้งใจปฏิบัติงานจนประสบ
ความสําเร็จ  ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวที่วา  “บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะสามารถปฏิบัติงาน
ไดบรรลุผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพดีกวาบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา”   (ทรงพล   ภูมิพัฒน, 2538)  
ดังนั้นผูที่จะทํางานไดประสบผลสําเร็จ  จะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ซึ่งความสําเร็จของงาน
สามารถกระทําไดโดยการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสําคัญ เมื่อแตละบุคคลมีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูงก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จ และชวยใหผลการปฏิบัติงานที่ไดออกมานั้นมี
ประสิทธิผล  เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว  กลาวไดวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจที่
สําคัญและควรปลูกฝงใหกับบุคลากรขององคการ  โดยองคการที่ประกอบไปดวยบุคลากรที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ยอมทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีมีคุณภาพและประสิทธิภาพซึ่งจะ
กอใหเกิดความเจริญเติบโตขององคการตอไป 

4.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    
  Atkinson (1964: 241)   กลาววา   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง  การที่บุคคล
เปรียบเทียบการกระทําของตนกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม   โดยที่ผลการประเมินจะกอใหเกิดความ
พอใจเมื่อทําสําเร็จ   โดยเฉพาะอยางยิ่งถาหากเปนงานที่ยากและทาทายหรือเปนผลการกระทําที่
เกิดจากการใชทักษะ   ไมไดข้ึนอยูกับความบังเอิญ   และจะเกิดความไมพอใจเมื่อกระทําไมสําเร็จ 
  Spence  and  Helmreich  (1983  อางถงึใน  Franken, 1994: 28)  มีความเห็นวา    
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง  การมีพฤติกรรมที่มุงงาน  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพสวนตัวของ
บุคคลกับมาตรฐานภายในหรือภายนอก  รวมทั้งการแขงขันกับบุคคลอื่น  หรือเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานที่ดีที่สุด 
  McClelland  (1987  cited  in  Rue  and  Byars, 2003)  ไดใหคําจํากัดความของ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนความปรารถนาที่จะบรรลุถงึผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอน   ไมยอทอ
ตออุปสรรคที่ขัดขวาง   พยายามหาวิธีการตางๆ ในการแกปญหาเพื่อนําตนไปสูความสําเร็จที่
ตองการ   มีอิสระในการทํางานและการแสดงออกอยางเหมาะสม   ตองการชัยชนะในการแขงขัน
กับตนเอง   มุงมั่นที่จะทํางานใหดีเลิศ   มีความสุขสบายใจเมื่อพบกับความสําเร็จและวิตกกังวล
เมื่อพบกับความลมเหลว   
  Newstrom  (1993: 123  อางถึงใน  เฉลิมพร   แสงพิรุณ, 2545)  กลาวถึง  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนแรงขับที่ทําใหมนุษยมีแรงผลักดันเพื่อไปใหถึงจุดมุงหมาย  และมี
ความหวังที่จะสัมฤทธิ์ผลในวัตถุประสงคที่ตนเองตั้งไวในระดับสูง   
  พวงเพชร   วัชรอยู  (2537)  กลาววา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   คือ  ความตองการ
ความสําเร็จเกี่ยวกับตนเอง   มองเห็นมาตรฐานความเปนเยี่ยม  เปนเลิศ  ตั้งเปาหมายในการ
ทํางานไวสูงแตเปนเปาหมายที่แทจริง   มีการวางแผนการทํางานลวงหนา   ตองการการตอบกลับ
ของผลการกระทําในทันทีและอยางชัดเจน   และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทําเสมอ 
  ยงยุทธ   เกษสาคร  (2545)  ไดนิยามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   วาหมายถึง   ความปรารถนา 
ที่จะบรรลุถึงผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอนไมยอทอตออุปสรรคขัดขวาง   พยายามหาวิธีการ
ตางๆ ในการแกปญหาเพื่อนําตนไปสูความสําเร็จ  ตองการมีอิสระในการทํางานและการแสดงออก   
ตองการชัยชนะในการแขงขัน   มุงมั่นที่จะทําใหดีเลิศ  มีความสบายใจเมื่อพบกับความสําเร็จและ
สิตกกังวลเมื่อพบกับความลมเหลว 
  เติมศักดิ์   คทวณิช   (2546)   ไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปน
แรงจูงใจที่เกิดจากความตองการที่จะพยายามทํากิจกรรมหนึ่งกิจกรรมใดที่ไดรับมอบหมาย   หรือ
รับผิดชอบอยูใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีไมวางานนั้นจะมีความยากลําบากหรือประสบกับปญหา
อุปสรรค 
  จากที่กลาวมาขางตน   สรุปความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไดวา   เปนความ
ตองการของบุคคลที่จะกระทํากิจกรรมเพื่อความสําเร็จในงาน   โดยมีการแขงขันกับตนเองและ
พยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น   แมจะเผชิญกับปญหาอุปสรรคหรือความยากลําบากก็สามารถ
หาวิธีการตางๆ เพื่อแกไขปญหาในการทํางาน   จนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
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4.2    ลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      

  นักจิตวิทยาหลายทาน  ไดกลาวถึงลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไวดังนี้ 
  Mehrabian (1968: 493-499  อางถึงใน  วรรณภรณ   เติมประยูร, 2544: 39)  ได
ทําการศึกษาเรื่องการวัดแนวโนมความตองการความสําเร็จของเพศหญิงและเพศชาย  ซึ่ง
ทําการศึกษาในกลุมนักศึกษามหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย  โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเพื่อ
จําแนกผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา   ซึ่งสามารถสรุปโครงสรางของ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไดเปน 8 สวน ดังนี้ 
   1.  ความเปนอิสระในการทํางาน  ชอบที่จะรับผิดชอบทํางานนั้นใหสําเร็จ
โดยตนเองคนเดียวมากกวารวมกันทําหลายๆ คน 
   2.  การเลือกกิจกรรมที่แสดงความสําเร็จ หรือเกี่ยวของกับความสําเร็จ  มี
เปาหมาย  มีโอกาสเปนไปไดเพื่อกระตุนใหเกิดความพยายาม 
   3.  ความรูสึกตองการความสําเร็จมากกวาหลีกเลี่ยงความลมเหลว   และ
ความสําเร็จของตัวงานเปนสิ่งกระตุนที่ดีใหพยายามทํางานนั้นตอไป  ไมใชวาทําเพราะหลีกเลี่ยง
ความลมเหลวและมีความสุขเมื่อทําไดสําเร็จ 
   4.  การเลือกเสี่ยงในระดับที่เหมาะสม หรือระดับปานกลาง  ซึ่งมีโอกาสที่
จะสําเร็จหรือลมเหลวไดพอๆ กัน  มีระดับความคาดหวังตรงกับสภาพความเปนจริง 
   5.  การเลือกงานที่ยากและทาทายความสามารถ  ชอบงานที่ตนไมเคยทํา
มากอนและเห็นวาเปนสิ่งที่นาสนใจ  โดยไมกลัวผลที่ออกมาวาจะดีหรือไมดี  เพ่ือที่ตนจะไดใช
ความรูความสามารถอยางเต็มที่ 
   6.  การเลือกกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการแขงขัน  และฝกความชํานาญโดย
ถือวาเปนสิ่งที่ทาทาย และทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง 
   7.  ความสามารถที่จะรอรับผลงานระยะยาว  ยินดีที่จะใหเวลากับงานนั้น
อยางเต็มที่  แมจะตองเผชิญกับอุปสรรคก็ยินดีที่จะรอแลวไดความสําเร็จของงาน 
   8.  ความผูกพันกับอนาคตมากกวาอดีตและปจจุบัน  มักจะมองการณไกล  
คํานึงถึงผลที่จะไดรับในระยะยาว  เชื่อวาตองดีกวาที่ผานมา   
  Guilford (1968: 39  อางถึงใน  ยงยุทธ  เกษสาคร, 2545: 66)  กลาวถึงลักษณะ
ของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ประกอบดวย 
   1.  ความทะเยอทะยานทั่วไป  คือ ปรารถนาที่จะทําการนั้นใหสําเร็จ 
   2.  มีความเพียรพยายาม   ไดแก   ความอดทน   มีความมานะที่จะทํางานใหเปน
ผลสําเร็จ 
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   3.  มีความเต็มใจที่จะเผชิญความลําบากแมงานจะยากเพียงใดก็ตาม   ก็มุงมั่นที่
จะทําใหสําเร็จดวยดี 
  Herman  (1970)  ไดรวบรวมลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไวดังนี้ 
   1.  บุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยาน 
   2.  มีความหวังวาตนจะประสบความสําเร็จ  ถึงแมวาการกระทําของตนเอง
จะขึ้นอยูกับโอกาส 
   3.  มีความพยายามไตเตาไปสูสถานภาพทางสังคมที่สูงขึ้น 
   4.  มีความอดทนในการทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน 
   5.  แมจะถูกรบกวนในขณะทํางานแตก็พยายามทํางานตอไปจนเสร็จ 
   6.  มีความรูสึกวาเวลาเปนส่ิงที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตางๆ  จะผานพนไปอยางรวดเร็ว  จึง
ควรรีบทําสิ่งตางๆ  ใหทันเวลา 
   7.  คํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมากกวาอดีตและปจจุบัน 
   8.  มีความคิดพิจารณาเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก 
   9.  ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน  โดยพยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดี
ยิ่งขึ้นเสมอ 
   10.  พยายามปฏิบัติสิ่งตางๆ ของตนเองใหดีเสมอ 
  McClelland  (1987)  กลาวถึงคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   ไวดังนี้ 
   1. เปนคนที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับภาระหรือความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน  ไมเกี่ยงงาน  จะคนหาวาปญหาจะถูกแกไขไดโดยวิธีใด 
   2.  เปนคนที่ตั้งเปาหมายไวสูงกวาปกติและชอบเสี่ยงกับเปาหมาย 
   3.  เปนคนที่ตองการขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัตงิานของตนเอง 
  ประดินันท   อุปรมัย (2534  อางถึงใน  ประสิทธิ์  ทองอุน, 2542)  กลาวถึง  พฤติกรรม
หรือคุณลักษณะ 5 ประการของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ดังนี้ 
   1.  ทํางานอยางมีเปาหมายและมีการวางแผนการดําเนินงานไปสูเปาหมายโดย
กําหนดเปาหมายที่ไมยากหรืองายเกินไป  ทาทายความปรารถนาและมีการวางแผนการ
ดําเนินงานรวมถึงคาดการณในอนาคตไวในแผน  มีวิธีการประเมินผลเปนระยะไวในแผน  เพื่อให
ไดขอมูลยอนกลับที่จะนําไปปรับปรุงแกไขการทํางาน  เพื่อประสิทธิภาพของการทํางาน 
   2.  มีความมานะพยายามและมีความอดทน ไมยอทอตอความยากของงาน
ไมหวั่นเกรงอุปสรรค  วิตกกังวลต่ําตอความลมเหลว  ทํางานไดนานๆ และไมยอมใหเวลาผานไป
โดยเปลาประโยชน 
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   3.  มีความรับผิดชอบในงานและรับผิดชอบตอผลการกระทําของตนคิด
วาความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับความมุงมั่นของตนมากกวาขึ้นอยูกับโอกาสหรือความชวยเหลือ  
ไมโยนความรับผิดชอบไปใหผูอ่ืนถาประสบความลมเหลว  แตจะพยายามเริ่มตนใหมเพื่อปรับปรุง
ขอผิดพลาด 
   4.  แขงขันกับมาตรฐานที่เปนเลิศ  ชอบการแขงขันโดยมุงไปที่ผลงานดีเลิศ
มากกวาการชนะผูแขงขัน 
   5.  ทํางานที่ทาทายความสามารถ  เพราะทําใหเกิดความกระตือรือรนและ
สนุกกับงาน  งานที่ทาทายความสามารถคืองานที่ไมยากหรืองายเกินไป 
  พรพิมล   จันทรพลับ (2539) ไดกลาวถึง  พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงวามี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  มีดังนี้ 
   1.  ชอบทําสิ่งยากๆ  
   2.  ชอบการแขงขันตองการชัยชนะ 
   3.  มีความทะเยอทะยาน 
   4.  ตองการปรับปรุงตัวเองใหดีขึ้นอยูเสมอ 
   5.  มีจุดประสงคในการทํากิจกรรมที่เดนชัดและแนนอน 
   6.  พฤติกรรมที่แสดงออกมีเอกลักษณของตัวเอง 
   7.  เปนผูทํางานตามแผน 
   8.  ชอบตั้งความคาดหวังไวสูง 
   9.  มีความพยายาม  มานะบากบั่นที่จะเอาชนะความลมเหลวตางๆ  
  พงษพันธ  พงษโสภา(2542)กลาวถึงลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ดังนี้ 
   1. เปนผูที่มีความพยายาม และอดทน เพื่อที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย  
   2.  ตองการทํางานใหดีที่สุด  โดยเนนถึงมาตรฐานที่ดีเลิศของความสําเร็จ 
   3.  ชอบความทาทายของงาน โดยมุงทํางานที่สําคัญใหประสบความสําเร็จ 
   4.  ชอบแสดงออกถึงความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน 
   5.  ชอบแสดงออกถึงความคิดสรางสรรค 
   6.  ทํางานอยางมีหลักเกณฑเปนขั้นตน  และมีการวางแผน 
   7.  ชอบยกเหตุผลมาประกอบคําพูดอยูเสมอ 
   8.  อยากใหผูอ่ืนยกยองวาทํางานเกง 
  ยงยุทธ  เกษสาคร (2545)  กลาวถึง  ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่
เกี่ยวของกับการทํางาน  มีดังนี้ 
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   1.  บุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสูงและปรารถนาในความสําเร็จ
ในชีวิตและหนาที่การงาน 
   2. บุคคลที่ ตั้ งความหวั งอย างแรงกลาที่ จะพัฒนาตนเองมุ งมั่นสู
ความสําเร็จถึงแมวาความหวังนั้นจะขึ้นอยูกับโอกาสก็ตาม 
   3.  บุคคลที่มีความเพียรพยายาม  เพื่อความกาวหนาสูสถานะที่สูงขึ้นไปเปนลําดับ 
   4.  บุคคลที่มีความมานะอดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานานๆ ถึงแมงานที่
ทําจะถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวน  จะมีความพยายามทํางานตอไปใหสําเร็จ 
   5.  บุคคลที่มีความรูสึกวาเวลาเปนสิ่งมีคาที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตางๆ เกิดขึ้น
อยางรวดเร็วในปจจุบัน 
   6.  บุคคลที่คิดคํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมากกวาอดีตและปจจุบัน  เพื่อ
ความสุข  ความสําเร็จในชีวิตหนาที่การงาน 
   7.  บุคคลที่มีความคิดพิจารณาเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปน
อันดับแรก  บุคคลที่พยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีขึ้นเพื่อใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน 
   8. บุคคลที่พยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีข้ึนเพื่อใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน  
  สรุปไดวา ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จะเปนบุคคลที่มีความเพียร
พยายาม  ความอดทน  ความมานะที่จะทํางานใหสําเร็จแมงานจะยากเพียงใด ก็จะมุงมั่นทํางาน
เพื่อความสําเร็จ  นอกจากนี้ยังเปนบุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสูงและปรารถนา
ความสําเร็จในชีวิตและหนาที่การงาน  ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรจะสนับสนุนและเห็น
ความสําคัญของการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใหกับพยาบาลวิชาชีพ  เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพ
ทํางานไดสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 4.3   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      
  4.3.1   ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  Murray 
   Murray   เปนผูบุกเบิกการศึกษา   ความตองการใฝสัมฤทธิ์  (Need  for  
achievement) ในป  1930 โดยมีพื้นฐานความคิดที่วา   ความตองการของมนุษยคือหนวยพื้นฐาน
ของการวิเคราะห  อาจจัดบุคคลเขาไวเปนกลุมตามกําลังความตองการดานบุคลิกภาพจากตัวแปร
ตางๆ ซึ่งความตองการเหลานี้เปนสิ่งบอกใหทราบถึงศูนยกลางของพลังกระตุน  ทั้งในแงความเขม
และทิศทางของพฤติกรรมที่นําไปสูจุดมุงหมาย  พลังกระตุนรวบรวมมาจากการทํางานของสมอง
ในรูปแบบของการรับรู  ความเขาใจ  สติปญญา  ความตั้งใจ  ความกระตือรือรนในการกระทํา
เพื่อที่จะเปลี่ยนทิศทางของภาวการณอันไมเปนที่พอใจ  Murray  เห็นวาตองเปนพฤติกรรมที่
สังเกตเห็นได  (พวงเพชร   วัชรอยู, 2537: 53)  Murray  และเพื่อนรวมงานที่มหาวิทยาลัย  
Harvard  ไดทําการศึกษาความตองการของคนในวัยเรียนระดับวิทยาลัย  พบวาความตองการ
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หลักของมนุษยมีอยูประมาณ  20  ชนิด   ความตองการทั้งหมดไดนํามาใชเพื่อทําความเขา
ใจความตองการใฝสัมฤทธิ์  ซึ่ง  Murray  สรุปวาความตองการใฝสัมฤทธิ์ของบุคคลเปนความ
ตองการที่มีความซับซอนและแสดงผลที่แตกตางกันในแตละบุคคล (Petri, 1991)   
   ทฤษฎีของ  Murray  (1930 อางถึงใน  ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน, 2535)  
อธิบายไดวา  ในเวลาเดียวกันบุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหนึ่งหรือหลายดานสูง  
ขณะเดียวกันก็มีความตองการดานอื่นต่ําก็ได  ซึ่งความตองการที่จําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการ
ทํางานของคนมีอยู  4  ประการ  คือ 
   1.  ความตองการความสําเร็จ  (Need  of  achievement)  หมายถึง ความ
ตองการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดไดสําเรจ็ลุลวงไปดวยดี 
   2.  ความตองการมีมิตรสัมพันธ  (Need  of  affiliation)  หมายถึง  ความ
ตองการมีความสัมพันธอันดีกับคนอ่ืน  คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 
   3.  ความตองการอิสระ  (Need  for  autonomy)  หมายถึง  ความตองการ
ที่จะเปนตัวของตัวเอง 
   4.  ความตองการมีอํานาจ  (Need  for  power)  หมายถึง  ความตองการ
ที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนและตองการที่จะควบคุมคนอ่ืนใหอยูในอํานาจของตน 
  4.3.2  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแอทคินสัน (Atkinson’s achievement  
motivation  theory) 
   Atkinson  (1964  cited  in  McClelland, 1985: 233-237)  เสนอทฤษฎี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เปนโมเดลเชิงคณิตศาสตร  โดยอาศัยพื้นฐานทฤษฎีการตัดสินใจ  (Theory  
of  decision  making)  เพื่อทํานายแนวโนมของพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์  และเชื่อวาสิ่งที่กระตุน
ใหบุคคลกระทํากิจกรรมตางๆ เพื่อมุงผลสัมฤทธิ์นั้น (Ta)  ขึ้นอยูกบัผลบวกขององคประกอบ  3  
ประการดังนี้   
   1.  แนวโนมที่จะประสบผลสําเร็จ (Ts)  ไดมาจากผลคูณขององคประกอบ  3  ตัว  ดังนี้ 
    Ts  = Ms x Ps x Is 
                เมื่อ       Ts  =  แนวโนมที่จะประสบผลสําเร็จ 
    Ms  =  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
       Ps  =  การรับรูโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ 
    Is   =  คาของสิ่งลอ (Incentive  value) 
   2. แนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว (Tf)  ซึ่งมาจากผลคูณของ
องคประกอบ  3  ตัว  ดังนี้ 
    Tf    =  Maf x Pf x It 
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         เมื่อ      Tf  =  แนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
        Maf   =  แรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
           Pf   =  การรับรูโอกาสที่จะประสบความลมเหลว 
           It    =  คาของสิ่งลอใจที่เปนเปาหมายของความลมเหลว ซึ่ง If = 1-Is 
   3.  องคประกอบซึ่งเปนอิทธิพลจากภายนอก (Extrinsic  tendency  =     
Text)  ซึ่งทําใหบุคคลปรารถนาที่จะกระทํากิจกรรมนั้นหรือไม 
          ดังนั้น   Ta  =  Ts + Tf + Text 
          หรือ      Ta  =  (Ms x Ps x Is) + (Maf + Pf + If) + Text 
   Atkinson  ไดสรุปโมเดลเปนสมการเพื่อทํานายแนวโนมของพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์  
ดังนี้ 
               Ta  =  (Ms – Mf)  (Ps – (1- Ps)) + Text 
    เมื่อ     Ta   =  แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมมุงผลสัมฤทธิ์ 
     Ms  =  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
     Mf   =  ความกลัวความลมเหลวหรือความวิตกกังวล  
     Ps   =  การรับรูโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ 
              Text = แนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรม  ที่มีอิทธิพลมาจากภายนอก 

4.3.3  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  McClelland 
   McClelland  (1961: 100-110  อางถึงใน  จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล, 2546)  
ไดศึกษาระดับความตองการในความสําเร็จของมนุษยที่แตกตางกัน  และเห็นวาแรงจูงใจของ
ผูปฏิบัติงานเปนผลมาจากความตองการ  3  ประการ  คือ 
   1.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ  (Needs  for  affiliation)  หมายถึง  ความตองการ
ที่จะอยูรวมกับบุคคลอื่นในสังคม  ตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งในสังคม  ตองการความ
เปนมิตรและมีความสัมพันธที่ดีตอบุคคลอื่น  เพื่อนรวมงาน  บุคคลประเภทนี้ถาตองการเปนที่
ยอมรับของคนในสังคมจะมีสิ่งจูงใจดานความเปนมิตรสูง  และชอบใหความรวมมือมากกวาการ
แขงขัน  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะประสบความสําเร็จในการทํางานได  ตองไดรับการ
สนับสนุนจากเพื่อนฝูงพวกพอง 
   2.  แรงจูงใจใฝอํานาจ  (Needs  for  power)  หมายถึง  ความตองการ
อํานาจตองการที่จีอิทธิพลและควบคุมบุคคลอื่น  ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจตางๆ สามารถ
ใหคุณและโทษแกผูอ่ืนไดและตองการรับผิดชอบผูอ่ืน  บุคคลประเภทนี้ถาตองการมีอํานาจสูงจะ
พยายามมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นดวยการทํางานใหมีประสิทธิผล  และมีความพอใจที่จะอยูใน
สถานการณที่มีการแขงขันมากกวา 
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   3.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Needs  for  achievement)  หมายถึง  ความ
ปรารถนาของแตละบุคคลที่ตองการทําสิ่งตางๆ ใหประสบผลสําเร็จ  บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะ
ชอบการแขงขัน  งานที่ทาทาย  มีความรับผิดชอบสูง  มีความชํานาญในการวางแผน  พยายามที่
จะเอาชนะอุปสรรคตางๆ ถาบุคคลประสบความสําเร็จจะเกิดความรูสึกสบายใจ  แตถาลมเหลวใน
การทํางานจะเกิดความวิตกกังวล  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนบุคคลที่มีเหตุผล  และใช
วิจารณญาณอยางรอบคอบ  มีภาวะเสี่ยงในระดับที่เปนไปไดและจะทํางานเพื่องาน  และทํางาน
เพื่อความสําเร็จมากกวาผลตอบแทน   บุคคลประเภทนี้จะสนุกกับการแกปญหาและจะทําใหดีที่สุด 
  กลาวไดวา  McClelland  มีความเชื่อวาแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย  คือ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จึงใหความสําคัญมากกวาแรงจูงใจอ่ืนๆ  ซึ่งแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่จะทําให
บุคคลในอาชีพตางๆ ประสบความสําเร็จในชีวิตหรือหนาที่การงาน  เกิดจากความตองการที่จะ
ประสบผลสําเร็จในงาน  บุคคลที่มีความตองการประสบความสําเร็จจะมีความพยายามที่จะ
เอาชนะอุปสรรคตางๆ  เมื่อสามารถเอาชนะก็จะมีความสบายใจหรือภูมิใจ  ถาหากไมประสบ
ความสําเร็จก็จะรูสึกวิตกกังวล  แตจะมุงทํางานตอไป  โดยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะชวยสอนให
บุคคลรูจักความสําเร็จและความลมเหลวและยังชวยใหบุคคลคิดวาควรจะทํางานในระดับที่
เหมาะสมกับตนเอง  จึงจะชวยใหประสบผลสําเร็จ  ดังนั้นจึงสามารถนําไปใช เพื่อฝกบุคคลใหรูจัก
คิดและแสดงออกเพื่อใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ได  และสามารถนําไปใชไดดีกับบุคคลที่มีสัมฤทธิ์
ผลในการทํางานต่ําไดดีอีกดวย 

4.3.4   ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  Sagie 
   Sagie  et  al. (1996)  กลาววา  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แบบด้ังเดิม 
(Traditional  theory)  เชน  ทฤษฎีของ Atkinson (1958, 1974) และ McClelland  (1961) มี
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีโครงสรางเปนองคประกอบเดี่ยว 
(Unitary)  แตในยุคปจจุบันมีผลการวิจัยที่สนับสนุนวา  โครงสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ประกอบดวย
หลายองคประกอบ (Multivariate)  เชน  Cassidy  and  Lynn (1989), Elizur (1979), Sagie 
(1994), Spence  and  Helmreich (1983) ซึ่ง Sagie และคณะมีความเห็นวา  องคประกอบของ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีองคประกอบหลกั  3  ประการ  คือ 
   1.  รูปแบบพฤติกรรม  มีลักษณะสําคัญ  3  ประการ   คือ   
    1.1 การตั้งเปาหมายที่ยาก  ตองใชความพยายามและความสามารถ
จึงจะประสบความสําเร็จ 
    1.2  พึงพอใจในการทํางานที่ยากมากกวางานที่งาย 
    1.3  ชอบงานที่ตองใชความคิดและสติปญญา 
   2.  รูปแบบการทาทาย  มีลักษณะสําคัญ  2  ประการ  คือ 



                    38
    2.1  การแขงขันกับตนเอง  ไดแก  ทุมเทใหกับงานและมี
ความเครียดสูงกวาคนปกติ  มีความอดทนกับสถานการณที่ไมแนนอน  มีความรับผิดชอบตองาน
และผลที่เกิดจากการทํางานของตน 
    2.2  การแกไขปญหาเปนสิ่งที่ทาทาย  ไดแก มีทัศนคติตอการจัดการ 
ปญหาวาเปนสิ่งที่ทาทาย  นาสนใจ  พยายามแสวงหาวิธีการแกปญหา  วางกลยุทธเพื่อแกปญหา 
และเลือกวิธีการที่จะใชในการแกปญหา  ดวยวิธีทางใหมหรือปรับปรุงวิธีดําเนินการใหมี
ประสิทธิภาพมากกวาวิธีดังเดิม  และมีความภาคภูมิใจในความสําเร็จ 
   3.  การประเมินความยากงายของงานในแตละชวงเวลา  โดยแบงออกเปน  
3 ระยะ  คือ 
    3.1  ระยะกอนการปฎิบัติ  ไดแก การประเมินเกี่ยวกับส่ิงที่ตองเผชิญ
และความไมแนนอนที่อาจเกิดขึ้นได  รวมทั้งการประเมินความเสี่ยง 
    3.2  ระยะปฏิบัติ  ไดแก  การประเมินเกี่ยวกับส่ิงที่ตองเผชิญรวมทั้ง
สถานการณที่ยากลําบากขณะปฏิบัติ  เพื่อแนวทางการแกปญหาที่เหมาะสมกับสถานการณ 
    3.3  ระยะหลังการปฎิบัติ  ไดแก  การประเมินผลงานของตน   ความสําเร็จที่
จะไดรับ 
  4.3.5 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ Spence and Helmreich 
   Spence  and  Helmreich (1983  cited in Franken, 1994: 428) ได
เสนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เรียกวา  Spence - Helmreich  Model (1983)  โดยแบง
องคประกอบของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ออกเปน 3 มิติ ดังนี้    
   1.  ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction  of  work)  หมายถึง  ความมุงมั่น
ในการทํางาน  โดยคํานึงถึงความพยายามที่จะทํางานใหดีที่สุด  แมจะไมเปนที่ชื่นชมของ
ผูรวมงาน  มีความสุขในการทํางาน  พึงพอใจในความพยายามที่จะทํางานหนัก  โดยมุงใหเกิด
ความสําเร็จ  และการมีงานทําอยางตอเนื่อง 
   2.  ความตองการทํางานใหเสร็จสมบูรณ (Sense  of  completion  or  mastery)  
หมายถึง  ความตองการในการใชความคิดและการทํางานในสิ่งที่ยากและทาทายความสามารถ
ดวยตนเอง  แมจะเปนงานที่ตนไมถนัดหรือไมแนใจวาจะทําได  มีความภาคภูมิใจเมื่อไดทํางาน
สําเร็จ  โดยใชความรูความสามารถอยางสูง  และพอใจที่จะปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น  แมผลงานจะไมดีเทาผูอ่ืน 
   3.  ความตองการแขงขัน  (Competitiveness)  หมายถึง  ความตองการ
ทํางานในสถานการณที่มีการแขงขัน  เปรียบเทียบตนเองและผูอ่ืน  โดยพยายามทํางานใหดีกวา
ผูอ่ืน  และใหความสําคัญกับชัยชนะในการทํางาน  มีความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทํางานไดดีกวาตน  
และจะเพียรพยายามมากขึ้นเมื่อทํางานแขงขันกับผูอ่ืน 
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  กลาวไดวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  คือ  แรงกระตุนที่สําคัญที่สุดของมนุษยในการ
ทํางาน เนื่องจากผูที่จะทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จจะตองมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูง  
เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิผล เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิด
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ  McClelland  เนื่องจากเปนแรงจูงใจที่ทําใหบุคคล
ประสบความสําเร็จในการทํางาน  โดยมุงมั่นที่จะทํางานใหดีเลิศ ไมยอทอตออุปสรรคที่ขัดขวาง   
พยายามหาวิธีการตางๆ ในการแกปญหา    ตองการชัยชนะในการแขงขันกับตนเอง    เพื่อนําตน
ไปสูความสําเร็จที่ตองการ    
 
5.   การสนับสนุนจากองคการ 
 
 การสนับสนุนจากองคการมีความสําคัญตอความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  
เนื่องจากการสนับสนุนจากองคการ  เปนแรงจูงใจที่องคการทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ระหวางองคการกับพยาบาลวิชาชีพ    องคการจะสรางความสัมพันธทางสังคมกับพยาบาลวชิาชพี  
ซึ่งองคการใหการสนับสนุนไดโดยการใหโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา  ใสใจเกี่ยวกับความเปนอยู
และสุขภาพที่ดีของบุคคลากร   เห็นคุณคาของผลงานที่บุคลากรปฏิบัติ  มีการใหรางวัลหรือการยก
ยองชมเชยในผลการปฏิบัติงาน  เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจใหพยาบาลวิชาชีพ เกิดอารมณและ
ความรูสึกที่ดี มีความยินดี  และกระตือรือรนที่จะเรียนรูและนําความรูมาใชในการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน  มีการสรางสรรคผลงานที่ดี
ข้ึนเพื่อตอบแทนองคการ   สงผลใหไดรับการสนับสนุนความกาวหนาในงาน  จนเปนความสําเร็จ
ในวิชาชีพ (นวลฉวี  ประเสริฐสุข, 2542) 

5.1 ความหมายของการสนับสนุนจากองคการ 
  George  and  Brief  (1982)  กลาวถึงการสนับสนุนจากองคการวาหมายถึง  
อารมณและความรูสึกที่ดีของบุคลากรผูบริหาร  มีความสําคัญตอความคิดเกี่ยวกับลักษณะของ
ผูรวมงานที่ชื่นชอบ   พฤติกรรมการใหความชวยเหลือของผูนํา   ปรากฏใหเห็นเปนความคิดที่
สรางสรรคและมีอิทธิพลตอการสรางสรรคสิ่งประดิษฐหรือวิธีการทํางานใหมๆ  
  Witt  (1991)  ไดใหความหมายของการสนับสนุนจากองคการวา  หมายถึง  การ
รับรูของบุคลากรเกี่ยวกับองคการใหการสนับสนุนผลการดําเนินงานที่เปนบทบาทภายนอก  ทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลง  ความเชื่อ  ที่มีตอสังคม  แสดงถึงความรูสึกรับผิดชอบตอหนาที่ซึ่งเปนสื่อที่
แสดงถึงความสัมพันธระหวางบุคคลตอองคการที่มีอิทธิพลตอการยอมรับบรรทัดฐานขององคการ 
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  Eisenberger  et al.(1986) กลาววาการสนับสนุนจากองคการหมายถึง  การ
รับรูของผูปฏิบัติงานถึงสภาพการณดานตางๆ ที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคการภายใตการ
ปฏิบัติงาน  และมีความสอดคลองกับการสนับสนุนซึ่งผูปฏิบัติงานคาดหวังจากองคการรวมถึงการ
ที่องคการจะปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานในอนาคตดวย 
  กลาวโดยสรุปไดวา  การสนับสนุนจากองคการ  เปนการรับรูของบุคลากรถึงการ
สนับสนุนดูแลจากองคการโดยรวมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว  อํานวยความ
สะดวกตางๆ ใหโอกาสกาวหนาในงาน  ดูแลดานความเปนอยู  สวัสดิการตางๆ โดยคํานึงถึงความ
ตองการของบุคลากรเปนสําคัญ 

5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการ 
  แนวคิดการสนับสนุนจากองคการมีพื้นฐานมาจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมจัดเปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนฐานของความไววางใจ  คือ  เมื่อฝายหนึ่งไดใหความ
ชวยเหลืออีกฝายหนึ่ง  ฝายที่ใหนั้นกระทําดวยความเชื่อใจวาฝายรับจะตอบแทนกลับ  การ
แลกเปลี่ยนทางสังคมไมไดกําหนดการตอบแทนไวเฉพาะเจาะจง  แตขึ้นอยูกับบรรทัดฐานแหงการ
ตอบแทนซึ่งกันและกัน  หรือมาตรฐานในการแลกเปลี่ยนทางสังคมของกลุม  คือเมื่อไดรับส่ิงของ
หรือผลประโยชนใดจากบุคคลอื่นแลว  บุคคลควรตอบแทนดวยสิ่งตางๆ แกบุคคลนั้นตามความ
เหมาะสม  (Gouldner, 1960  อางถึงใน  สุนันทา  ศิระวงษธรรม, 2545)  ผูปฏิบัติงานเมื่อไดรับส่ิง
แลกเปลี่ยนจากองคการก็จะเกิดการรับรูโดยรวมถึงการสนับสนุนจากองคการ  เนื่องจากองคการ
ใหการสนับสนุนผานทางผูแทนขององคการ  ผูปฏิบัติงานจึงรับรูวาองคการนั้นมีตัวตน  และตอบ
แทนโดยแสดงพฤติกรรมและมีเจตคติที่เหมาะสมเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ  ตามทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม  การใหและการรบัจะตองมีความยุติธรรมและเหมาะสมตามบรรทัดฐาน  
หากเกิดความไมยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน   ฝายที่รับรูไมวาจะเปนฝายใดยอมไมพอใจและจะ
พยายามสรางสมดุลใหเกิดขึ้นโดยอาจเลือกการเพิ่มหรือลดสิ่งตอบแทนตออีกฝายหนึ่ง 
  Eisenberger  et al. (1986)  มีความเห็นเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการวา
เปนบรรทัดฐานของการตอบแทนการปฏิบัติงานมีผลตอความชื่นชอบการปฏิบัติเพ่ือประโยชนตอ
การเปลี่ยนแปลง  อาจเปนทรัพยากรดานสาธารณะ  เชน  เงิน  การใหบริการ  หรือศาสตรที่
เกี่ยวกับอารมณ  ความรูสึกที่ไดรับการยอมรับ  ดังนั้น ประโยชนที่เกิดจากภาระหนาที่จึงอยูบน
พื้นฐานการตอบแทนอยางมีหลักเกณฑและชวยใหเกิดความสัมพันธระหวางบุคคล  การตอบ
แทนที่เปนบรรทัดฐานสามารถนํามาประยุกตใชกับผลการตอบแทนที่พนักงานควรไดรับจากการ
ปฏิบัติงานของตนเองในองคการ  ดังนั้น  แรงจูงใจของผูปฏิบัติงานตอการตอบสนองผลประโยชน
ที่ใหโดยคานิยมแนวปฏิบัติที่เกิดขึ้นโดยองคการ  จากแนวคิดการสนับสนุนจากองคการ  เขาได
ตั้งสมมติฐานความเชื่อของพนักงานเพื่อยืนยันวา  คานิยมขององคการอยูบนพื้นฐานการตอบแทน  
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และไดดึงเอาความรูสึกของพนักงานมาวิเคราะหถึงความพึงพอใจในงาน  การเปนหนี้บุญคุณมี
ผลตอประสิทธิผลที่ยิ่งใหญ  และพยายามชวยใหองคการบรรลุความสําเร็จสูงขึ้น  ความรูสึกดีตอ
องคการจะนําไปสูความรูสึกดีตอหนาที่  การเปลี่ยนแปลงความเชื่อที่เปนสื่อกลางของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ  เปนการเปลี่ยนแปลงความเชื่อของพนักงานที่มีเปาหมายและผลประโยชน
เพื่อตอบแทนความพยายามในการทํางาน  การเปลี่ยนแปลงความเชื่อของพนักงานเปนการ
ประยุกตใชบรรทัดฐานของการตอบแทนที่เปนความสัมพันธทางบวกระหวางบุคคลกับการทํางาน
ในองคการ  เชน  ความพยายามในการทํางานเปนความชอบในการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งเหลานี้สงผล
ใหองคการบรรลุเปาหมาย  และบคุคลประสบความสําเร็จในวิชาชีพ 
  Wayne  et  al.  (1997)   ไดใหแนวคิด  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ใน
ทรรศนะของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา  เปนแนวคิดที่มี
โครงสรางกระตุนใหเกิดการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ  ในกระบวนการของ
การพึ่งพาชวยเหลือกัน  เพื่อความสําเร็จ  มีการพัฒนาและทดสอบรูปแบบที่เกิดขึ้นมากอน  และ
ผลที่ตามมาของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
ผูใตบังคับบัญชาเปนทฤษฎีพื้นฐานทางสังคม  ผลที่ไดบงชี้ถึง  ความสัมพันธที่แตกตางระหวาง
ผลลัพธที่อธิบายโดยการสนับสนุนทางสังคม 
  จนัทรพา  ทัดภูธร  (2543)  ไดกลาวถึงการสนับสนุนจากองคการตามการรบัรูของ
ผูปฏิบัติงานไว  5  ดาน  ไดแก 
   1.  การสนับสนุนดานผลตอบแทน   เชน   เงินเดือนหรือสวัสดิการถือเปน
ส่ิงจูงใจพื้นฐานซึ่งจําเปนตอการดํารงชีวิต 
   2.  ดานความมั่นคงในการทํางาน  ความตองการความมั่นคงในการทํางาน
อยางตอเนื่องเปนสิ่งจูงใจหนึ่งที่ผูปฏิบัติงานตองการ 
   3.  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน    ผูปฏิบัติงานทุกคนที่ทํางานยอม
ตองการความกาวหนา  เชน  มีตําแหนงหนาที่การงานที่สูงขึ้นตามความสามารถที่ตนมี 
   4.  ดานสภาพการทํางาน  เนื่องจากการมีสภาพการทํางานที่เหมาะสม  มี
เครื่องมือในการทํางาน  มีส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ เชน  น้ําดื่ม  หองน้ํา  เปนตน  มีสวนชวย
ใหการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานเปนไปดวยความสะดวกและมีประสิทธิภาพ 
   5.  ดานจิตสังคม  เนื่องจากคนเราตองการการไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน  
การยอมรับในผลงาน  หรือการยกยองชมเชยเมื่อทํางานไดผลดี  ซึ่งถือไดวาเปนความตองการทาง
สังคมของมนุษย 
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  สรุปไดวา  การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนการพัฒนามาจากการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม  บุคคลจะสรางความสัมพันธทางสังคมแกกัน  จากการใหรางวัลซึ่งกันและ
กัน  เชน  ความเคารพ  การยกยองชมเชย  การรับรูการสนับสนุนจากองคการทําใหผูปฏิบัติงาน
รับรูถึงคานิยมที่องคการมีให  ดังนั้นการที่องคการเอาใจใสใหความเปนอยูที่ดี  สนับสนุนความ
ตองการของบุคคล  ใหโอกาสในการพัฒนาและการเรียนรู  กอใหเกิดแรงจูงใจหรือความรูสึกพึง
พอใจและตอบแทนองคการดวยการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  นําความรูความสามารถมา
ใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่  ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยจึงใชแนวคิดการสนับสนุนจาก
องคการตามแนวคิดของ  Eisenberger  และคณะ  เนื่องจากเปนการรับรูของผูปฏิบัติงานถึง
สภาพการณดานตางๆ ที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคการภายใตการปฏิบัติงาน  และความ
สอดคลองกับการสนับสนุนซึ่งผูปฏิบัติงานคาดหวังจากองคการ 
 
6.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับความสําเร็จในวิชาชีพ
พบวายังมีไมมากนักโดยเฉพาะการศึกษาในกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   ในประเทศไทย  ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมพบการ
ศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของกับงานวิจัยครั้งนี้  มีดังนี้   
  นวลฉวี  ประเสริฐสุข  (2542)  ไดศึกษาและสรางแบบจําลองความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชย
ไทย  จากกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารระดับกลางที่เปนสตรีในธนาคารพาณิชยไทย 12 แหง จาํนวน  
581 คน ผลการวิจัยพบวา  ตัวแปรที่สงผลบวกสูงสุดตอความสําเร็จในอาชีพ คือ รูปแบบความเปน
ผูนําของผูบริหารสตรี  รองลงมาคือ  บรรยากาศองคการ  ความผูกพันในอาชีพ  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  ปจจัยสวนบุคคล  และปจจัยดานครอบครัว  ตามลําดับ  สวนตัวแปรที่สงผลลบตอ
ความสําเร็จในอาชีพ  คือความขัดแยงระหวางครอบครัวและการทํางาน ในขณะที่ความเชือ่อํานาจ
แหงตนและขนาดขององคการไมสงผลตอความสําเร็จในอาชีพ  ทั้งนี้รูปแบบความเปนผูนําของ
ผูบริหารสตรีและความผูกพันในอาชีพสงผลโดยตรงตอความสําเร็จในอาชีพ  สวนปจจัยสวนบคุคล  
ไดแก  การศึกษา  ระยะเวลาในการทํางาน  และสถานภาพสมรส  ปจจัยดานครอบครัวสงผล
ทางออมผานความขัดแยงระหวางครอบครัวและการทํางาน  และผานความผูกพันในอาชีพไปยัง
ความสําเร็จในอาชีพ บรรยากาศองคการสงผลทางออมผานความผูกพันในอาชีพ และผานรูปแบบ
ความเปนผูนําของผูบริหารสตรีไปยังความสําเร็จในอาชีพ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลทางออมผาน
ความขัดแยงระหวางครอบครัวและการทํางาน  ผานความผูกพันในอาชีพ  และผานรูปแบบความ
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เปนผูของผูบริหารสตรีไปยังความสําเร็จในอาชีพ  ซึ่งการพัฒนาแบบจําลองความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนนี้  พบวา  ตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในอาชีพ  ไดรอยละ 44.7    
  เพ็ญจันทร  เมตุลา  (2544)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  
ภาวะผูนํา   การสนับสนุนจากองคการ   กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  โดยกลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย  จํานวน  232  คน  
พบวา  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแกสถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  และประสบการณการทํางาน  
ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  สวนภาวะผูนํา  การสนับสนุน
จากองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  และ 
สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาผูปวย  ไดรอยละ 43.2  
  นฤมล  ปนลี้ (2545)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การเห็น
คุณคาในตนเอง  การมีเครือขายความรวมมือ  กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลชุมชน  โดยกลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย ของโรงพยาบาลชุมชน  271 แหง 
จํานวน  268 คน  พบวา  การเห็นคุณคาในตนเอง  และการมีเครือขายความรวมมือ  มี
ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  สําหรับปจจัยสวนบุคคล  
พบวา  สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  สวนระดับ
การศึกษา  และประสบการณทํางานไมมีความสมัพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย   
  นภดล  คําเติม  (2545)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  การสนับสนุนจากครอบครัว  กับความสําเร็จใน
วิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  โดยกลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย ของ
โรงพยาบาลศูนย  15 แหง จํานวน  386 คน  พบวา  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  ระดับการศึกษา  
สถานภาพสมรส  และประสบการณในตําแหนง  ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของ
หัวหนาหอผูปวย  สวนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  และการสนับสนุนจาก
ครอบครัว  มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  และสามารถ
รวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาผูปวย  ไดรอยละ 18.6 
  เปรมฤดี  ปองมงคล (2546)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  
ความผูกพันในวิชาชีพ  การมีแหลงประโยชนทางสังคม  กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 
จํานวน 371 คน  พบวา  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ  สวนปจจัยสวนบุคคล ดานประสบการณการทํางาน  
ความผูกพันในวิชาชีพ  และการมีแหลงประโยชนทางสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับ
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ความสําเร็จในวิชาชีพ  โดยความผูกพันในวิชาชีพ  และการมีแหลงประโยชนทางสังคม 
สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  ไดรอยละ 58.1  
  Eisenberger  et  al. (1986)  ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  ในครู
จํานวน 361 คน  โดยใชแบบสอบถามจํานวน 36  ขอ เกี่ยวกับความพึงพอใจในองคการ และการ
ไดรับการสนับสนุน  หรือไมไดรับการสนับสนุน  พบวา ผลที่เกิดขึ้นจะใหผลทางบวกหรือทางลบนั้น
ขึ้นอยูกับความเชื่อที่เขาไดรับจากการปฏิบัติงาน  ซึ่งการรับรูการสนับสนุนจากองคการของครูมี
ความสัมพันธทางบวกกับการมาทํางาน  และความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงค
ที่องคการตั้งไวเพื่อแลกเปลี่ยนกับรางวัล 
  Carrotton (1989) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความสําเร็จในวิชาชีพของ
หัวหนาหอผูปวย  จํานวน  116  คน จาก  6  โรงพยาบาล  จากการศึกษาวิเคราะหตัวประกอบของ
ความสําเร็จ  โดยศึกษาเพียง 4 ปจจัยไดแก  ความพรอมทางการศึกษา  การแนะแนวใหความรู  
บุคลิกภาพของหัวหนา  และโอกาสความกาวหนาในวิชาชีพ  ซึ่งพบวาปจจัยเหลานี้เปนตัวชี้วัด
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  อันไดแก  การเลื่อนตําแหนงในระดับผูบริหาร  การมี
ชื่อเสียง  การไดรับรางวัล  และการยอมรับ  นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จใน
วิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  คือ บุคลิกภาพของหัวหนาหอผูปวย  ไดแก  การเปนผูนํา  ความรู  
ความรับผิดชอบ  ความขยัน  รองลงมาคือ  ความพรอมทางการศึกษา  และโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ 
  Cox  and  Harquail (1991)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความแตกตางทาง
อาชีพ  เสนทางอาชพีและความสําเร็จในวชิาชีพของผูบริหาร  จํานวน  502  คน  จาก  10  ประเทศ  พบวา  
อาชีพทางการบริหารของผูหญิงจะนอยกวาผูชายที่มีระดบัการศึกษา อายุ ประสบการณทาํงาน  
การปฏิบัติงานและเสนทางอาชีพที่เหมือนกนั 
  Aryee, Chay  and  Tan  (1994)  ไดศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอตันัย  และ
ปจจัยที่สงผลตอความสําเรจ็ในวิชาชีพเชงิอัตนัยของผูบริหารในประเทศสิงคโปร จาํนวน  200  คน 
พบวา  ความสําเร็จในวชิาชพีเชิงอัตนัย  ประกอบดวย  3  องคประกอบ  คือ  การเงิน   การเลื่อนตําแหนง  
และความพึงพอใจในวชิาชพี  ตวัแปรที่สงผลตอความสําเร็จในวชิาชพี คือ การประเมินคุณคาของ
บุคคลกับองคการ   ความสําคัญบทบาทงานของครอบครัว   และการจัดชองทางความกาวหนาในองคการ 
  Judge  (1995)  ไดศึกษาตัวแปรพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหารใน 
ประเทศสหรัฐอเมริกา จาํนวน 1,388 คน  พบวา  ตัวแปรดานลักษณะประชากร ดานทนุทางสงัคม 
ดานการจูงใจ และดานองคการ เปนตวัแปรที่สามารถพยากรณความสําเร็จในวชิาชีพเชิงปรนยั 
ไดแก  เงินเดือน  และจํานวนการไดเลื่อนขั้น  และความสําเร็จในวิชาชีพเชงิอัตนยั  ไดแก ความพึง
พอใจในงาน 
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  Melamed  (1995)  ศึกษาแบบจําลองลักษณะเฉพาะทางเพศกับความสําเร็จ
ในวิชาชีพของพนักงานภาครัฐและเอกชน  ในประเทศอังกฤษ  จํานวน 457 คน  ประกอบดวยเพศ
ชาย 224  คน  และเพศหญิง  233  คน  พบวา  แบบจําลองลักษณะทางเพศโดยเฉพาะเสนทางสู
ความสําเร็จในวิชาชีพของพนักงานหญิงและชายนั้นมีความแตกตางกัน 
  Nabi  (1999)  ไดศึกษาตัวแปรทํานายความสําเร็จในวิชาชีพ  จากกลุมตัวอยาง 
จํานวน  723  คน  พบวา  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  ระดับการศึกษา  การใหความสําคัญในงาน  
ปจจัยดานโครงสรางองคการที่มีการบริหารจัดการใหโอกาสความกาวหนาในงาน  และปจจัยดาน
กลยุทธการทํางาน  ไดแก  การพัฒนาทักษะ  การสรางเครือขายและการแสวงหางานที่มี
ความสําคัญ  เปนตัวแปรในการทํานายความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัยและอัตนัย 
  Wayne  et  al. (1999)  ไดศึกษาทุนมนุษย  การแรงจูงใจ และการสนับสนุนจาก
ผูบริหารในการทํานายความสําเร็จในวิชาชีพ  โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางซึ่งมีทั้งผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา  รวมจํานวน  245 คน พบวา ทุนมนุษย  ไดแก  จํานวนครั้งของการเขารวม
ฝกอบรม  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในวิชาชีพ  โดยผูที่ไดรับการฝกอบรมมากกวาจะมี
ความพึงพอใจในวิชาชีพมากกวา สวนทุนมนุษย  ไดแก  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในองคการ  
และระยะเวลาในงานไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวชิาชีพ   และการสนับสนุนจากผูบริหาร  
ไดแก  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนองมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
  Aycan  (2004)  ไดศึกษาปจจัยแหงความสําเร็จของสตรีในการบริหารงานใน
ประเทศตุรกี  ซึ่งไดทําการศึกษา 2 แบบ  คือ  การศึกษาเชิงปริมาณซึ่งมีเปาหมายเพื่อประเมิน
ทัศนคติตอความกาวหนาในอาชพีของสตรีโดยการสอบถามจากผูชายและผูหญิงจํานวน 318  คน  
และศึกษาเชิงคุณภาพซึ่งมีเปาหมายเพื่อศึกษาปจจัยแหงความสําเร็จที่มีผลตอความกาวหนาใน
อาชีพของสตรี โดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก จากผูบริหารสตรีในระดับปานกลางและระดับสูง 
จํานวน 52 คน จาก 27 องคการที่แตกตางกัน ซึ่งผลการศึกษาพบวา  ปจจัยแหงความสําเร็จของ
ผูบริหารสตรี  คือ ความเชื่อมั่นในตนเอง  มีความตั้งใจที่จะประสบความสําเร็จในวิชาชีพ  การ
สนับสนุนจากครอบครัวและการสนับสนุนจากองคการ     
  จากผลการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศดังที่กลาวมาขางตนจะ
เห็นไดวา  ความสําเร็จในวิชาชีพเกิดจากปจจัยท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคล  ดังนั้นใน
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาทั้งตัวแปรภายในและภายนอกตัวบุคคล  ซึ่งตัวแปรภายในตัว
บุคคล ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ที่ประกอบดวย  ระดับการศึกษา  จํานวนครั้งของการฝกอบรมและ
ประสบการณทํางาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สวนตัวแปรภายนอกตัวบุคคล  ไดแก  การสนับสนนุ
จากองคการ   โดยผูวิจัยมีกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  ดังนี้ 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
      (McClelland,1987  cited  in   
         Rue  and  Byars, 2003) 

ปจจัยสวนบคุคล 
1.  ระดับการศึกษา   
2.  จาํนวนครัง้ของการฝกอบรม      
3.  ประสบการณทํางาน 

ความสาํเร็จในวิชาชีพ 
1.  ดานความพึงพอใจในงาน 
2.  ดานการเงนิและสวัสดิการ   
3.  ดานความกาวหนาในงาน  

การสนับสนนุจากองคการ 
        (Eisenberger  et al., 1986)   



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

  การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบพรรณนา  (Descriptive  Research)  ที่มุง
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   การสนับสนุนจากองคการกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   ซึ่งมีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
  
ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 
 ประชากร  คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบตัิการที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 1ปข้ึนไป  
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จํานวน  7 แหง  รวมทั้งสิ้น 5,668 คน (สอบถามทางโทรศัพท
เมื่อวันที่  8  กุมภาพันธ  2548)  
 กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  ที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 1ป
ข้ึนไป  ที่ปฏิบัติงานอยูระหวางเดือนกุมภาพันธ – มีนาคม 2548  ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางโดยใช
วิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน  (Multi-stage  sampling)  โดยมีข้ันตอน  ดังนี้ 
 ข้ันที่ 1 กําหนดกลุมตัวอยาง  โดยการคํานวณจากประชากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ  โดยใชสูตรของ  Yamane  (1976   อางถึงใน   ประคอง   กรรณสูต, 2542)  ดังนี้ 
    n  =     N                เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน  0.05 
            1+Ne2 
    n  =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N  =  ขนาดของประชากร 
    e  =   ความคลาดเคลื่อนของการสุมกลุมตัวอยาง 
  สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางได  ดังนี้ 
      n  =                   5,668 
                 1+(5,668 [(0.05) (0.05)] 
          =      373.6322 
  คํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน  374  คน   ทั้งนี้
เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมาในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย  พบวาการสงแบบสอบถาม  ขอมูลจะขาดความสมบูรณและสูญหายประมาณรอยละ 
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10-20 ดังนั้นเพื่อปองกันขอมูลสูญหายและใหไดกลุมตัวอยางที่ใกลเคียงกลุมประชากรมาก
ที่สุดจึงเพิ่มจํานวนแบบสอบถามอีกรอยละ10 ของกลุมตัวอยางจริงจึงไดกลุมตัวอยางจํานวน  412  คน 
 ข้ันที่  2  การสุมเลือกโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจากเขต 
  2.1  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครมี  2  แหง  ไดแก  
โรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลศิริราช  สุมอยางงาย 1 โรงพยาบาล  ไดโรงพยาบาลศิริราช 
  2.2  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑล  มี  2  แหง  ไดแก  
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ  สยามบรมราชกุมารี  และโรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  สุมอยางงาย 1 โรงพยาบาล  ไดโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ    
  2.3  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตสวนภูมิภาค  มี 3  แหง  ผูวิจัยสุม
อยางงาย  ภาคละ  1  โรงพยาบาล  ได  3  โรงพยาบาล  ไดแก  เขตภาคเหนือคือโรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม   เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือคือโรงพยาบาลศรีนครินทร  และเขตภาคใต
คือ  โรงพยาบาลสงขลานครินทร   
 ข้ันที่  3  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมได  โดยวิธีคํานวณตาม
สัดสวนประชากร ในแตละโรงพยาบาล  ดังนี้  

                      

  กรณีที่กลุมตัวอยางในโรงพยาบาลที่คํานวณไดมีจํานวนนอยกวา 30  คน  ไดเพิ่ม
กลุมตัวอยางนั้นเปน 30 คน  เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติและสามารถเปน
ตัวแทนของประชากรได  (ประคอง   กรรณสูต, 2542)  จึงไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ
ทั้งหมด จํานวน  419  คน   ดังตารางที่  1 

 ขั้นที ่  4  เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล  นําไปคํานวณตามสัดสวนกบั
จํานวนแผนกที่ใหบริการ  ไดแก  ศัลยกรรม  อายุรกรรม    สูตินรีเวชกรรม   กุมารเวชกรรม 
จักษุ  โสต  ศอ  นาสิก  ศัลยกรรมกระดูกและขอ  อุบัติเหตุและฉุกเฉนิ  หอผูปวยหนกั  หองผาตัด 
ผูปวยนอก   ผูปวยพเิศษ  ดังนี ้ (ตารางที ่2) 
                     

ขนาดกลุมตัวอยาง  =  ขนาดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาล Χ จํานวนพยาบาลวชิาชีพ (ในแผนก) 
      (แผนก)                                       จํานวนพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาล 
 

 ข้ันที่  5  สุมหอผูปวยในแตละแผนกแบบแบงชั้นภูมิ  โดยกําหนดอัตราสวน 1:2 หาก
แผนกใดมี  3 หอผูปวยใหใชอัตราสวน 2:3 หากมีหอผูปวยเดียวใหถือวาหอผูปวยนั้นเปนตัวแทน  

ขนาดกลุมตัวอยาง   =  ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด Χ จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ในโรงพยาบาล)  
(โรงพยาบาล)                               จํานวนพยาบาลวิชาชีพ ทั้ง 5 โรงพยาบาล 
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 ข้ันที่ 6  เมื่อไดหอผูปวยที่เปนตัวแทน   จึงทําการสุมพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการจากหอ
ผูปวยที่เปนตัวแทนดวยวิธีการสุมอยางงาย  โดยจับฉลากรายชื่อในกลุมตัวอยาง  ใหไดจํานวนของแตละแผนก 
                                                                                       

ตารางที ่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ   โรงพยาบาล   
       มหาวทิยาลัยของรัฐ 
           

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ประชากร กลุมตัวอยางใน
การรวบรวมขอมูล 

กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล 

โรงพยาบาลศริิราช                                        1,878   
โรงพยาบาลรามาธิบดี                                      898 
โรงพยาบาลศนูยการแพทยสมเด็จพระเทพ          
  รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี                   298 
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ     255
โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม                 1,150  
โรงพยาบาลศรีนครินทร                                    544 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร                              645     

173 
- 
 
- 

  30 
106 
  50 
  60 

161 
- 
 
- 

27 
91 
37 
54 

รวม 5,668 419 370 
                           

ตารางที่  2  จํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในแตละแผนก  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
            

 

แผนก กลุมตัวอยางใน
การรวบรวมขอมูล 

กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล 

  อายุรกรรม  
ศัลยกรรม 
สูตินรีเวชกรรม          
ผูปวยพิเศษ 
กุมารเวชกรรม     
ผูปวยนอก 
หองผาตัด          
จักษุ  โสต ศอ  นาสิก    
อ่ืนๆ                                                                    

68              
64              
53      
46     
45     
50     
35 
28 
30 

62 
60 
49    
46     
40 
39 
28   
23 
23 

รวม 419 370 
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   จากการคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง  ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 374 คน แตกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลมีเพียง  370  คน  ผูวิจัยจึงคํานวณความคลาดเคลื่อนของการสุมกลุม
ตัวอยาง   ซึ่งไดความคลาดเคลื่อนของการสุมกลุมตัวอยาง  เทากับ .0502 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม 1 ชุด  แบงเปน 4 สวน  คือ 
  สวนที่  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา   
แผนกที่ปฏิบัติงาน  จํานวนครั้งของการฝกอบรม  และประสบการณทํางาน   มีลกัษณะคาํถามเปน
แบบเลือกคําตอบและเติมคํา 
  สวนที่  2  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับ
จากแบบสอบถามของ  จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ  ของ  
McClelland (1987  cited  in  Rue  and  Byars, 2003) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
    1.  ศึกษาคนควา  เอกสาร  วารสาร  ตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  เพื่อกําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัติการใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา   
    2.  ศึกษาแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ   จงจิต   เลิศวิบูลยมงคล  (2546)  
ที่สรางขึ้นตามแนวคิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  McClelland  (1987  cited  in  Rue  and  Byars, 2003)  
    3. ปรับแบบสอบถามใหครอบคลุมสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
และเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา  โดยตัดขอคําถามออก 1 ขอ และปรับสํานวนภาษา 1 ขอ รวมได
ขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด  10  ขอ (จากเดิมมี  11  ขอ) 
    4. นําแบบสอบถามที่ปรับแลวเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
ตรวจสอบความถูกตองตามเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาที่ใชในขอคําถาม   
   ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale)  5 ระดบั  
คือ  เปนจริงมากที่สุด  เปนจริงมาก  เปนจริงปานกลาง   เปนจริงนอย   และเปนจริงนอยทีสุ่ด  โดย
มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้   
   เปนจริงมากที่สุด    ให  5  คะแนน   
   เปนจริงมาก     ให  4  คะแนน   
   เปนจริงปานกลาง     ให  3  คะแนน   
   เปนจริงนอย     ให  2  คะแนน   
   เปนจริงนอยที่สุด    ให  1  คะแนน   
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  เกณฑการแปลผลคะแนน ใชเกณฑในการแปลผลคะแนนของ ประคอง  กรรณสูต (2542)   
ดังนี้ 
    คะแนนเฉลี่ย   การแปลผลคะแนน 
    4.50-5.00  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูงมาก 
    3.50-4.49  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง 
    2.50-3.49  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง 
    1.50-2.49  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่า 
    1.00-1.49  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่ามาก 
  สวนที่  3  แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ  เปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยปรับจากแบบสอบถามของ  สุนันทา  ศิระวงษธรรม (2545)  ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ  
Eisenberger  et al. (1986)  รวมกับการวิเคราะหจากการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการ    โดยมีขั้นตอนในการสรางแบบสอบถาม  ดังนี้ 
    1.  ศึกษาคนควา  เอกสาร  วารสาร  ตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการ
สนับสนุนจากองคการ  เพื่อกําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัตกิารใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา   
    2.  ศึกษาแบบสอบถามของ  สุนันทา  ศิระวงษธรรม (2545)  ที่สรางขึ้น
ตามแนวคิดของ  Eisenberger  et al. (1986)  รวมกับการวิเคราะหจากการสัมภาษณพยาบาล
วิชาชีพระดับปฏิบัติการของผูวิจัย  
   3. ปรับแบบสอบถามใหครอบคลุมสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการ และ
เหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา  โดยตัดขอคําถามออก1 ขอ เพิ่มขอคําถาม 2 ขอ  และปรับสํานวน
ภาษา 3 ขอ รวมไดขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด  13  ขอ  (จากเดิม 12  ขอ) 
   4. นําแบบสอบถามที่ปรับแลวเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
ตรวจสอบความถูกตองตามเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาที่ใชในขอคําถาม   
  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert  scale) 5 ระดับ  
คือ  เห็นดวยมากที่สุด  เห็นดวยมาก  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยมากที่สุด  โดยมีเกณฑการ
ใหคะแนนดังนี้   
   เห็นดวยมากที่สุด    ให  5  คะแนน   
   เห็นดวยมาก     ให  4  คะแนน   
   ไมแนใจ    ให  3  คะแนน   
   ไมเห็นดวย      ให  2  คะแนน   
   ไมเห็นดวยมากที่สุด    ให  1  คะแนน   
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  เกณฑการแปลผลคะแนน ใชเกณฑในการแปลผลคะแนนของ ประคอง   กรรณสูต  (2542)  
ดังนี้ 
    คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลคะแนน 
    4.50-5.00 การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูงมาก 
    3.50-4.49 การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง 
    2.50-3.49 การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับปานกลาง 
    1.50-2.49 การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับตํ่า 
    1.00-1.49 การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับตํ่ามาก 
  สวนที่  4  แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัย
สรางขึ้นตามแนวคิดของ  Aryee, Chay and Tan (1994) รวมกับการวิเคราะหจากการสัมภาษณ
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
    1.  ศึกษาคนควา  เอกสาร  วารสาร  ตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวของ กับ
ความสําเร็จในวิชาชีพ   
    2.  สรางแบบคําถามกึ่งโครงสราง  ตามแนวคิดของ  Aryee, Chay and 
Tan (1994) ไดขอคําถาม จํานวน  3  ขอ (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ข) 
   3.  สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  ที่มีประสบการณทํางานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 1 ปขึ้นไปและสมัครใจในการใหสัมภาษณจํานวน 5 คน ใช
ระยะเวลาในการสัมภาษณคนละ 40-50  นาที  (วันที่ 23 – 25 ธันวาคม  2547) 
    4.  จัดขอความสําคัญตามหมวดหมูของเนื้อหา เปรียบเทียบกับความสําเร็จใน
วิชาชีพตามแนวคิดของ  Aryee, Chay and Tan (1994)  (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ข) 
   5. สรางขอคําถามใหสอดคลองและคลอบคลุมนิยามเชิงปฏิบัติการ 
หลังจากนั้นนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น  ใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตอง
ตามเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษา ไดขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด  26  ขอ  ดังนี้ 
 ดานความพึงพอใจในงาน        จํานวน  10  ขอ 
 ดานการเงนิและสวัสดิการ        จํานวน   8  ขอ 
 ดานความกาวหนาในงาน         จํานวน   8  ขอ  
  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale) 5  ระดบั  
คือ  เห็นดวยมากที่สุด  เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยนอย  และเห็นดวยนอยที่สุด   
โดยมีเกณฑการใหคะแนน  ดังนี้   
    เห็นดวยมากที่สุด    ให  5  คะแนน 
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    เห็นดวยมาก     ให  4  คะแนน 
    เห็นดวยปานกลาง    ให  3  คะแนน 
    เห็นดวยนอย     ให  2  คะแนน 
    เห็นดวยนอยที่สุด     ให  1  คะแนน 
  เกณฑการแปลผลคะแนน ใชเกณฑในการแปลผลคะแนนของ  ประคอง  กรรณสูต  (2542)  ดังนี้ 
    คะแนนเฉลี่ย   การแปลผลคะแนน 
    4.50-5.00  ความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดับสูงมาก 
    3.50-4.49  ความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดับสูง 
    2.50-3.49  ความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง 
    1.50-2.49  ความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดับตํ่า 
    1.00-1.49  ความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดับตํ่ามาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 1.  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity)  
  ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลว  เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมของขอความ   ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชสํานวนภาษา 
พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นผูวิจัยติดตอขอความ
อนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน  5  ทาน (วันที่ 28 มกราคม ถึง 4 กุมภาพันธ 2548) 
ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานการพยาบาล  1  ทาน  ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหาร  2  ทาน  และ
ผูทรงคุณวุฒิดานวิชาการ  2  ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก)  เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความ
ถูกตองและขอบเขตเนื้อหา  ความรัดกุมในการใชภาษา  การตีความหมายของขอความ  รวมทั้งขอ
คําแนะนําในการปรับปรุงแกไข โดยกําหนดความเห็นพองตองกันของผูทรงคุณวุฒิอยางนอยรอยละ 
80 ในแตละขอคําถาม  หลังจากนั้นผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถาม  ดังนี้  
  สวนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล   
   -ไมมีการแกไข  ขอคําถาม  
  สวนที่  2  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
   -ปรับสํานวนภาษา  จํานวน  2 ขอ  (ขอที่ 1,3) 
   -เปลี่ยนขอคําถาม  จํานวน  1 ขอ  (ขอที่ 5) 
   สวนที่  3  แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ 
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    -ปรับสํานวนภาษา  จํานวน 2 ขอ  (ขอที่ 1,5) 
   สวนที่  4  แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ 
   -ไมมีการแกไข  ขอคําถาม  
 แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมีรายละเอียด  ดังนี้ 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล                     จํานวน   6  ขอ 
  สวนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                          จํานวน 10  ขอ 
  สวนที่ 3  แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ จํานวน 13  ขอ 
  สวนที่ 4  แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ                     จํานวน  26  ขอ 
    1.  ดานความพึงพอใจในงาน                              จํานวน 10  ขอ 
    2.  ดานการเงินและสวัสดิการ                              จํานวน   8  ขอ 
   3.  ดานความกาวหนาในงาน                           จํานวน   8  ขอ 
 2.  ตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
  ผูวิจัยไดนาํแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและไดรับการ
ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชพีระดบัปฏิบัติการ  โรงพยาบาลศูนยการแพทย
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ  สยามบรมราชกุมารี  ที่มคีุณสมบัติเหมือนกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน   
(วันที่ 7-11 กุมภาพันธ 2548)   จากนั้นนาํขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง  โดยใชสูตรสัมประสิทธิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  Alpha  Coefficiency)  ไดคาความเที่ยงเทากับ .90, .94, และ  .90  
และเมื่อนําแบบสอบถามไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจริงแลว   จึงนํามาหาความเที่ยงของแบบสอบถาม
อีกครั้ง  ไดคาความเที่ยงดังแสดงในตารางที ่ 3 
                  

ตารางที่ 3   คาความเที่ยงของแบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   การสนับสนุนจากองคการ  และ
     ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

คาความเที่ยง      แบบสอบถาม 
กลุมทดลองใช (n=30) กลุมตัวอยางจริง (n=370) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
                                              
การสนับสนุนจากองคการ 

                                      
ความสําเร็จในวิชาชีพ 
     ดานความพึงพอใจในงาน 
     ดานการเงินและสวัสดิการ 
       ดานความกาวหนาในงาน 
                                 

.90 
 

.94 
 

.90 

.87 

.90 

.93 

.90 
 

.92 
 

.94 

.88 

.92 

.92 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับข้ันตอน  ดังนี้ 
  1.  ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงผูอํานวยการ 
หรือคณบดีคณะแพทยศาสตร  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ที่เปนกลุมตัวอยาง ทั้ง 5 แหง  
ไดแก  โรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  โรงพยาบาลสงขลานครินทร  
โรงพยาบาลศรีนครินทร  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  เพื่อขออนุญาตในการเก็บ
รวบรวมขอมูล  
  2.  สงหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย         พรอมทั้งโครงรางวิทยานิพนธ 
ฉบับยอ  และตัวอยางเครื่องมือวิจัยถึงผู อํานวยการหรือคณบดีคณะแพทยศาสตร  ของ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนกลุมตัวอยาง  เพื่อผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยในมนุษยของแตละโรงพยาบาล  โดยใชระยะเวลาในการพิจารณาแตละโรงพยาบาลนาน
ประมาณ 1 - 4  สัปดาห  (วันที่ 15 กุมภาพันธ  ถึง  15  มีนาคม  2548) 
  3.  เมื่อไดรับการอนุมัติการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย      ผูวิจัยไดติดตอประสานงาน
กับผูรับผิดชอบของฝายการพยาบาลในแตละโรงพยาบาลทางโทรศัพท  โดยผูวิจัยแนะนําตัว  
ชี้แจงวัตถุประสงคในการวิจัย  และนัดหมายเพื่อผูวิจัยเขาไปสุมตัวอยางดวยตนเอง สวนในกรณีที่
ผูวิจัยไมสามารถเดินทางไปสุมตัวอยางดวยตนเองได  ผูวิจัยไดขออนุญาตสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย พรอมทั้งชี้แจงคุณสมบัติและวิธีการสุมกลุมตัวอยาง  
  4.  ขอความอนุเคราะหแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง    โดยผูวิจัยไดเตรียม
แบบสอบถามพรอมซองเปลาติดแสตมปจาหนาซองถึงผูวิจัย  และเมื่อกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถามเรียบรอยขอความรวมมือใสซองปดผนึกกอนสงคืนผูวิจัยทางไปรษณีย ในกรณีที่
ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง  เมื่อกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามเรียบรอย
ขอความรวมมือใสซองปดผนึกกอนสงคืนที่ฝายการพยาบาล   
  5.  ผูวิจัยไดทําการรวบรวมแบบสอบถาม   ซึ่งสงไปทั้งสิ้น 419 ฉบับ  ไดรับกลับคืนมา 
373 ฉบับ  โดยผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่ 5 มีนาคม 2548 ถึง วันที่ 5 เมษายน  2548  
รวมใชระยะเวลา 1 เดือน 
  6.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  
ไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณและนําไปวิเคราะหไดจํานวน 370 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 88.3 
ของแบบสอบถามทั้งหมด  
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การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
 
 ผูวิจัยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง  ดังนี้ 
 1.  ชี้แจงทําความเขาใจกับหัวหนาฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลซึ่งเปนกลุมตัวอยาง
ในการตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย 
 2.  ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษร    โดยบอกวัตถปุระสงคในการตอบ
แบบสอบถาม  ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม  อธิบายประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการ
วิจัยใหทราบ  และขอความรวมมือดําเนินการเก็บขอมูลเฉพาะในกลุมตัวอยางที่ยินยอมตอบ
แบบสอบถามเทานั้น   
 3.  เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว  ผูวิจัยเก็บขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามไวเปนความลับ 
และอยูในที่ที่ปลอดภัย 
 4.  วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม  เสนอรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่ไม
สามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 วิเคราะหขอมูลทั้งหมด  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  Window  ซึ่งมีการวิเคราะหขอมูล    
ดังนี้ 
  1.  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล  วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และ 
คารอยละ (Percent) 
  2.  ขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ    แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และ
การสนับสนุนจากองคการ  นํามาวิเคราะหโดยการคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard  Deviation)  จําแนกรายขอ  รายดาน  และโดยรวม   
  3.  วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ไดแก ระดับการศึกษา 
จํานวนครั้งของการฝกอบรม   และประสบการณทํางาน   กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาล
วิชาชีพ  โดยการหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ  (Contingency   Coefficient)  และทดสอบนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ดวยสถิติทดสอบไคสแควร (Chi-square test)  
  4.  วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และการสนับสนุนจาก
องคการกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน   (Pearson’s  Product  Moment  Correlation  Coefficient)  และทดสอบนัยสําคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ .05  ดวยสถิติการทดสอบที (t-test)  โดยแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) (ประคอง  กรรณสูต, 2542) ดังนี้ 
  เมื่อ  r            +  0.70    ถึง  +  1.00          มีความสัมพันธในระดับสูง 
                       +  0.30    ถึง  +  0.69          มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
                       +  0.01    ถึง  +  0.29          มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
                                                           =   0.00                     ไมมีความสัมพันธ 
  สวนเครื่องหมาย +  หรือ  -  แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ  คือ  ถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะตามกัน  ถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน  ลบ  หมายความวา  ขอมูลทั้งสองมีลักษณะตรงกันขาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสนับสนุน
จากองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ    โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    
มีการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ  ดังนี้ 
  ตอนที่  1  วิเคราะหปจจัยสวนบุคคล  ความสําเร็จในวิชาชพี  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
และการสนับสนุนจากองคการของพยาบาลวิชาชีพ  (ตารางที่ 4-10) 
  ตอนที่  2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
การสนับสนุนจากองคการ  กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  (ตารางที่11-12) 
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ตอนที่  1   วิเคราะหปจจัยสวนบุคคล  ความสําเร็จในวิชาชีพ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
  และการสนับสนุนจากองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
 

 1.1 วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ    
 

ตารางที่  4 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกตามอายุ  ระดับการศึกษา   
  จํานวนครั้งของการฝกอบรม   และประสบการณทาํงาน 

 
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 

 

จํานวน 
(370 คน) 

 

รอยละ 

 

อายุ       
      20-25 ป                                       
      26-30 ป                                      
      31-35 ป                                        
      36 ปข้ึนไป                                                                      
ระดับการศึกษา  
      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                
      ปริญญาโท                                      
จํานวนครั้งของการฝกอบรม     
     0 – 4   คร้ัง 
     5 – 9   คร้ัง                                
     10    คร้ังขึ้นไป 
ประสบการณทํางาน    
     1 –  5    ป 
      6 – 10   ป 
      11  ปขึ้นไป                                        
               

 

 
  43 
150 
  65 
112 

 
337 
 33 

 
209 
104 
 57 

 
127 
118 
125 

 

 
11.6 
40.5 
17.6 
30.3 

 
91.1 
  8.9 

 
56.5 
28.1 
15.4 

 
34.3 
31.9 
33.8 

 
                                                        

    จากตารางที่ 4 พบวา พยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางมีอายุอยูในชวง26-30 ป 
มากที่สุด (รอยละ 40.5)   การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด (รอยละ 91.1)  
จํานวนครั้งของการฝกอบรมอยูในชวง 0 – 4  คร้ังมากที่สุด (รอยละ 56.5) และมีประสบการณ
ทํางานอยูในชวง 1-5 ป มากที่สุด (รอยละ 34.3)  
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 1.2 วิเคราะหความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  
  
 

ตารางที่ 5   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  
  จําแนกตามรายดาน 
 

 

ความสาํเร็จในวิชาชีพ 
 

X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
 

 

ดานความพึงพอใจในงาน               
ดานความกาวหนาในงาน  
ดานการเงนิและสวัสดิการ                         

 

3.94 
3.33 
2.94 

 

.46 

.69 

.81 

 

สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 

รวม 
 

 

3.45 
 

.53          
 

ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  5  พบวา  ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับ
ปานกลาง (X = 3.45)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ความสําเร็จในวิชาชีพดานความพึงพอใจใน
งานมีคาเฉลี่ยสูงที่สุดและอยูในระดับสูง (X = 3.94)  รองลงมาและอยูในระดับปานกลาง  คือ 
ความสําเร็จในวิชาชีพดานความกาวหนาในงาน  (X = 3.33) สวนความสําเร็จในวิชาชีพดาน
การเงินและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดและอยูในระดับปานกลาง  (X = 2.94)   
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ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพ 
  ดานความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกตามรายขอ   
 

 

ดานความพึงพอใจในงาน 
 

 

X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
 

   

ไดปฏิบัติงานที่ชวยเหลือผูอ่ืน                                                 
ไดปฏิบัติงานที่เปนประโยชนตอหนวยงาน                       
ผูใชบริการยอมรับความสามารถในการดแูลพยาบาล  
ไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงาน                
ผูรวมงานยอมรับผลการปฏิบัติงาน         
สามารถปฏิบตัิงานรวมกับทีมแพทยไดเปนอยางด ี       
รักและพอใจในงานที่ปฏิบัติ      
ไดกําลังใจในการปฏิบัติงานจากผูรวมงาน  
ทีมแพทยรับฟงความคิดเหน็ในการทํางานรวมกัน                    
สนุกกับงานทีป่ฏิบัติอยูทุกวนั                                                 

 

4.33 
4.22 
4.11 
4.02 
3.96 
3.84 
3.83 
3.83 
3.66     
3.65 

 

.63 

.62 

.53 

.66 

.56 

.60 

.80 

.71 

.68 

.82 

 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 

รวม 
 

3.94 
 

.46 
 

สูง 
 

  
  จากตารางที ่ 6 พบวา  ความสําเร็จในวชิาชีพของพยาบาลวิชาชพีดานความพึง
พอใจในงานอยูในระดับสูง (X = 3.94) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทกุรายการอยูในระดับสูง 
โดยไดปฏิบัติงานที่ชวยเหลือผูอ่ืน มีคาเฉลีย่สูงสุด (X = 4.33)   รองลงมา  คือ  ไดปฏิบัติงานที่เปน
ประโยชนตอหนวยงาน  (X = 4.22) สวนสนุกกับงานทีป่ฏิบัติอยูทุกวนัมีคาเฉลีย่ต่ําสุด  (X = 3.65)   
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ตารางที่ 7   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพ 
  ดานการเงินและสวัสดิการของพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกตามรายขอ   
 

 

ดานการเงินและสวัสดิการ 
 

 

X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
 

   

ไดรับสวัสดิการที่เสมอภาคทดัเทียมกับเพื่อนรวมงาน             
  ระดับเดียวกนั   
ไดรับการดูแลเอาใจใสอยางดียิ่งเมื่อเจ็บปวย         
ไดรับคาตอบแทนที่เสมอภาคทัดเทียมกับเพื่อนรวมงาน          
  ระดับเดียวกนั 
พึงพอใจกับสวัสดิการที่ไดรับ   
ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ   
ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความทุมเทในการ                
  ปฏิบัติงาน   
พึงพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับ                                    
สวัสดิการที่ไดรับเหมาะสมกบัลักษณะงานที่ปฏิบัติ                  

 

 
3.32 
3.24 

 
3.07 
2.88 
2.88 

 
2.80 
2.69 
2.69 

 
 
 

  .99 
  .88 

 
1.06 
1.30 
  .98 

 
  .98 
1.03 
1.02 

 

 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 

รวม 
 

2.94 
 

  .81 
 

ปานกลาง 

 

 
  จากตารางที่ 7 พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพดานการเงนิและ
สวัสดิการอยูในระดับปานกลาง (X = 2.94)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  ทกุรายการอยูใน
ระดับปานกลาง โดยไดรับสวัสดิการทีเ่สมอภาคทัดเทียมกับเพื่อนรวมงานระดับเดยีวกนั มีคาเฉลี่ย
สูงที่สุด (X = 3.32)  รองลงมา  คือ   ไดรับการดูแลเอาใจใสอยางดียิง่เมื่อเจ็บปวย (X = 3.24) สวน 
พึงพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับและสวัสดิการที่ไดรับเหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ  มีคาเฉลี่ย
เทากันและต่าํที่สุด (X = 2.69) 
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ตารางที่ 8   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพ 
  ดานความกาวหนาในงานของพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกตามรายขอ   
 

 

ดานความกาวหนาในงาน   
 

 

X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
 

   

พอใจกับตําแหนงทีท่านปฏบิัติงานอยูในปจจุบัน                      
ตําแหนงหนาที่เหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ                        
ผูบังคับบัญชามอบหมายงานสําคัญ  เพื่อให                        
  กาวสูตาํแหนงที่สูงขึน้                                                     
การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงเปนไปตามกาํหนดเวลา               
ไดรับการเสนอชื่อใหมีตําแหนงที่สงูขึ้น  เมื่อมี                        
  คุณสมบัติตามเกณฑทีก่ําหนด                                         
การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงมีความเหมาะสมกับ                    
  ผลการปฏิบัติงาน                                                            

ไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางเสมอภาค             
  ทัดเทียมกับเพื่อนรวมงานระดับเดียวกนั                            

พอใจกับความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน          
                   

 

3.61 
3.52 

 
3.31 
3.29 

 
3.24 

 
3.23 

 
3.22 
3.22 

 

 

.73 

.77 
 

.85 

.96 
 

.86 
 

.94 
 

.93 

.89   
 

 

สูง 
สูง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 

รวม 
 

3.33 
 

  .69 
 

ปานกลาง 

 

 
      จากตารางที ่ 8  พบวา  ความสาํเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวชิาชีพดานความกาวหนา
ในงานอยูในระดับปานกลาง (X = 3.33)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พอใจกับตําแหนงทีท่าน
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน (X = 3.61) มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดและอยูในระดับสูง รองลงมา  คือ ตาํแหนง
หนาทีเ่หมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ (X = 3.52) สวนพอใจกับความกาวหนาในหนาที่การงาน และ
ไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางเสมอภาคทัดเทียมกับเพื่อนรวมงานระดับเดียวกนั มี
คาเฉลี่ยเทากนัและต่ําที่สุด (X = 3.22)  ซึง่อยูในระดับปานกลาง   
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 1.3 วิเคราะหแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพ   
 
ตารางที่ 9   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ พยาบาลวิชาชีพ 
    จําแนกตามรายขอ  
  

 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์                         
 

X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
 

   

มีความตัง้ใจอยางยิ่งที่จะทํางานที่รับผิดชอบใหดีที่สุด            
รูสึกภูมิใจเมื่อทํางานสําเร็จตามเปาหมาย                             
มีความเชื่อวา“ความพยายามอยูที่ไหน  ความสาํเร็จอยูที่นัน่”   
มีความมุงมัน่ในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการทาํงาน          
พยายามปรับปรุงวิธีการทาํงานใหดีข้ึน        
มีความพยายามในการทาํงานเพื่อใหเกิดผลสําเร็จ                 
มีการพฒันาตนเองในการทาํงานอยูเสมอ     
มีความมุงมัน่และฟนฝาอุปสรรคในงานทีย่าก 
ไมยอทอตองานทีท่าทายความสามารถ   
ชอบแขงขันกบัตนเองเพื่อมุงไปสูจุดมุงหมายที่ตัง้ไว                 
                                                                                                   

 

4.72 
4.59 
4.51 
4.49 
4.44 
4.41 
4.18 
4.16 
4.04 
3.85 

 

 

.46 

.54 

.57 

.55 

.56 

.56 

.63 

.63 

.68 

.76 

 

สูงมาก 
สูงมาก 
สูงมาก 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 

รวม 4.34 .43 
 

สูง 
 

 
         จากตารางที ่ 9 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิข์องพยาบาลวชิาชีพ อยูในระดับสูง (X = 4.34)  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความตัง้ใจอยางยิง่ทีจ่ะทาํงานที่รับผิดชอบใหดีทีสุ่ด (X = 4.72)  
มีคาเฉลี่ยสงูทีสุ่ดและอยูในระดับสูงมาก  รองลงมา คือ  รูสึกภูมิใจเมื่อทํางานสําเร็จตามเปาหมาย  
(X = 4.59)  สวนชอบแขงขันกับตนเองเพื่อมุงไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งไว มีคาเฉลี่ยต่าํที่สุดและอยูใน
ระดับสูง (X = 3.85) 
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 1.4 วิเคราะหการสนับสนุนจากองคการของพยาบาลวิชาชีพ   
   
ตารางที่ 10   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนจากองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
  จําแนกตามรายขอ   

                                     

                จากตารางที่ 10 พบวา  การสนับสนุนจากองคการของพยาบาลวิชาชีพ   อยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.49)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การยอมรับการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย
สูงที่สุดและจดัอยูในระดับสูง (X = 3.80) รองลงมา คือ การเปดโอกาสใหแสดงความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางเตม็ความสามารถ (X = 3.78) สวนการดูแลเอาใจใสตอความเปนอยูมีคาเฉลี่ย
ต่ําที่สุดและอยูในระดับปานกลาง (X = 3.08) 

 

การสนับสนนุจากองคการ                     
 

X 
 

S.D. 
 

ระดับ 
 

   

การยอมรับการปฏิบัติงาน   
การเปดโอกาสใหแสดงความสามารถในการ                    
  ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ            
การสนับสนุนใหไดพัฒนาตนเองในการ                           
  ปฏิบัติงานอยูเสมอ            
การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน                   
  อ่ืนๆ ทีน่อกเหนือจากงานประจํา  
การสนับสนุนความคิดในการพัฒนา                               
  คุณภาพการพยาบาล        
การใหอิสระในการปฏิบัติงาน            
การเหน็คุณคาในผลงาน            
การจัดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหปลอดภัย    
การยกยองชมเชยเมื่อปฏิบัตงิานสําเร็จ   
การรับฟงขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน  
การจัดเครื่องมือเครื่องใชเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน   
การเอาใจใสตอภาวะสุขภาพ     
การดูแลเอาใจใสตอความเปนอยู                                           

 

3.80 
 

3.78 
 

3.73 
 

3.63 
 

3.57 
3.55 
3.45 
3.44 
3.42 
3.39 
3.31 
3.24 
3.08 

 

.58 
 

.72 
 

.71 
 

.76 
 

.72 

.76 

.70 

.82 

.75 

.77 

.87 

.85 

.81 

 

สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.49 .53 ปานกลาง 
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ตอนที่  2   วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
  การสนับสนุนจากองคการ  กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  
   
 2.1  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา
  จํานวนครั้งของการฝกอบรม  และประสบการณทํางานกับความสําเร็จใน
  วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ   
      
ตารางที่ 11   ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ไดแก ระดับการศึกษา  จํานวนครั้งของการฝกอบรม   
  และประสบการณทํางานกบัความสาํเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวชิาชีพ  
 

       ระดับความสําเร็จในวิชาชีพ 
     ปานกลาง                   สูง      

 

ตัวแปร 
 จํานวน   รอยละ   จํานวน   รอยละ   

C χ2 p-value 

 

ระดับการศึกษา   
    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    ปริญญาโท      
    รวม 
จํานวนครั้งของการฝกอบรม 
     0 – 4   คร้ัง           
     5 – 9   คร้ัง                       
    10    คร้ังขึ้นไป 
     รวม 
ประสบการณทํางาน    
    1 –  5    ป 
     6 – 10   ป 
     11  ปข้ึนไป 
     รวม                               
                  

 

 
176       47.6 
  18         4.9 
194       52.4 

 
113       30.5   
  51       13.8 
  30         8.1 
 194      52.4 

 
  69        18.6 
  68        18.4 
  57        15.4 
194       52.4 

 

 
161        43.5 
 15           4.1 
176       47.6 

 
  96        25.9 
  53        14.3 
  27          7.3 
176       47.6 
 
  58        15.7 
  50        13.5 
  68        18.4 
176       47.6 

 

 
 
 

.013 
 
 
 
 

.044 
 
 
 
 

.101 

 

 
 
 

.065 
 
 
 
 

.705 
 
 
 
 

3.80 

 

 
 
 

.799 
 
 
 
 

.703 
 
 
 
 

.150 

    
  จากตารางที่ 11 พบวา ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก ระดับการศึกษา  จาํนวนครั้งของ
การฝกอบรม   และประสบการณทํางานไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชพีของพยาบาลวิชาชพี   
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .05 
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 2.2  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง  แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  และการสนับสนุน
  จากองคการ  กับความสาํเร็จในวิชาชพีของพยาบาลวชิาชพี  
 
ตารางที่ 12  ความสัมพันธระหวางแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์  และการสนับสนุนจากองคการ  
  กับความสาํเรจ็ในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพนัธ (r) 

p-value การแปลผล        
ระดับความสมัพันธ 

 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์          
การสนับสนุนจากองคการ   
          

 

.21 

.62 

 

.000 

.000 

 

ต่ํา 
ปานกลาง 

 
 
     จากตารางที่  12  พบวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับ
ความสาํเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวชิาชีพ อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (r = .21)  สวน
การสนับสนุนจากองคการมคีวามสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสาํเรจ็ในวิชาชีพของ
พยาบาลวชิาชีพ  อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (r = .62) 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย   อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเชิงบรรยายครั้งนี้เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์   การสนับสนุนจากองคการ  กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  โดยมี
วัตถุประสงคของการวิจัย  ดังนี้ 
 1.  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล  ความสําเร็จในวิชาชีพ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และการสนับสนุนจาก
องคการของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสนับสนุนจากองคการ  
กับความสาํเรจ็ในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ  
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้ คือ พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัติการ ที่มีประสบการณ
ทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ที่ปฎิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  ทัง้หมด 7 แหง  จํานวน 
5,668 คน สุมตัวอยางจากประชากรโดยใชวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน  (Multi-stage sampling) 
ไดกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัติการ จํานวน  419  คน 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชดุ  แบงเปน 4 สวน  
คือ  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์แบบสอบถามการสนบัสนนุ
จากองคการ และแบบสอบถามความสาํเร็จในวิชาชีพ  นําแบบสอบถามสวนที ่ 2 – 4 ตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาของเครือ่งมือ จากผูทรงคุณวุฒิและตรวจหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  alpha  coefficient)  ไดคาความเทีย่ง
เทากับ  .90, .94 และ .90 ตามลําดับ   
 
  การเก็บรวบรวมขอมูล  โดยการนําแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง
จํานวน 5 แหง  รวมจํานวนทั้งสิ้น 419 ฉบับ  และใหพยาบาลวิชาชีพกลุมตัวอยางสงแบบสอบถาม
คืนผูวิจัยโดยตรง  ไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณและนําไปวิเคราะหไดจํานวน 370 ฉบับ  คิด
เปนรอยละ 88.3 ของแบบสอบถามทั้งหมด ทําการวิเคราะหขอมูล  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
SPSS  for  Windows  คํานวณความถี่ (Frequency)  รอยละ (Percent)  คาเฉลี่ย (Mean) สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  deviation)  คาสัมประสิทธิ์การจรณ  (Contingency  coefficient) 
และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  (Pearson’s  Product  Moment  Correlation  Coefficient)    
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สรุปผลการวิจัย 
 
 สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
  1.  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล  พบวา  พยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางมีอายุอยูในชวง 
26-30 ป มากที่สุด (รอยละ 40.5)  การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด (รอยละ 91.1)  
จํานวนครั้งของการฝกอบรมอยูในชวง 0 – 4  คร้ังมากทีสุ่ด (รอยละ 56.5)  และมีประสบการณทํางาน
อยูในชวง 1-5 ป มากที่สุด (รอยละ 34.3)  

  2.  ความสําเร็จในวิชาชีพและการสนับสนุนจากองคการของพยาบาลวิชาชีพ อยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.45 และ 3.49 ตามลําดับ)  สวนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพ  
อยูในระดับสูง(X = 4.34)   
  3.  ปจจัยสวนบุคคล   ไดแก  ระดับการศึกษา  จํานวนครัง้ของการฝกอบรมและ 
ประสบการณทํางาน ไมมีความสมัพนัธกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวชิาชีพ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  4.  แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับความสาํเร็จใน
วิชาชพีของพยาบาลวิชาชพี  อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 (r = .21)    
  5.  การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสําเร็จ
ในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r = .62)    
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสนับสนุน
จากองคการ  กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
อภิปรายผลการวิจัย  ตามวัตถุประสงค  ดังนี้ 
 1.  ความสําเร็จในวิชาชีพ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และการสนับสนุนจากองคการของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
  1. 1 ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  พบวา  ความสําเร็จในวิชาชีพ
ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.45) 
(ตารางที่ 5 ) แสดงใหเห็นวา  พยาบาลวิชาชีพ รับรูวาตนเองมีความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดบั
ปานกลาง  ซึ่งแตกตางจากผลการศึกษาของ เปรมฤดี  ปองมงคล (2546) พบวา การรับรู
ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง  
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อธิบายไดวา  ในปจจุบันไดเนนการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลเปนหัวใจสําคัญ   ซึ่งเปน
การพัฒนาทั้งระบบ  โดยเปนการพัฒนาการทํางาน  พัฒนาวิชาการ  พัฒนาคน  เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพองคการ ดังนั้นโรงพยาบาลตางๆ  จึงตองมีการทบทวนทั้งระบบงาน  ปรับปรุงผลงาน
และพัฒนาคุณภาพของระบบใหเหมาะสมกับภาวะการณปจจุบัน ดวยเหตุนี้จึงสงผลใหพยาบาล
วิชาชีพซึ่งเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในโรงพยาบาลมีบทบาทสําคัญในการมีสวนรวมนํา
องคการไปสูเปาหมายในการปฏิรูประบบการบริการพยาบาล  โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซึ่งมีการปฏิบัติงานที่มีกิจกรรมหลากหลาย มีการทํางาน
รวมกับสหสาขาวิชาชีพ  มีบทบาททั้งดานบริการ  ดานวิชาการ  และดานการวิจัย  ดังนั้นจึงตองมี
การพัฒนาศักยภาพของตนเองตลอดเวลาเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามขอบเขตงานการพยาบาล
ในระดับตติยภูมิไดอยางมีประสิทธิภาพ (ทัศนา  บุญทอง, 2542)  ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีภาระ
งานเพิ่มมากขึ้น ทั้งบทบาทดานการปฏิบัติการพยาบาลและบทบาทที่นอกเหนอืจากการปฏบิตักิาร
พยาบาล  ซึ่งกลาวไดวาเปนภาระงานที่หนัก (ทัศนา  บุญทอง, 2543)   ในขณะที่อัตรากําลังยังคง
เดิม   และไดรับคาตอบแทนนอย  (มาริษา  สมบัติบูรณ  และคณะ, 2546)  อีกทั้งลักษณะงานยัง
เปนงานที่มีความเครียดสูง (Judkin  and  Ingram, 2002)   จึงทําใหพยาบาลรับรูความสําเร็จใน
วิชาชีพอยูในระดับปานกลาง  และเมื่อพิจารณารายดานสามารถอภิปรายผลการศึกษา ดังนี้ 
  1.1.1 ความสําเร็จในวิชาชีพดานความพึงพอใจในงาน  พบวา  พยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  รับรูความสําเร็จในวิชาชีพดานความพึงพอใจในงานอยูใน
ระดับสูงและมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 3.94)  (ตารางท่ี 6)  เมื่อพิจารณารายขอพบวาขอ
รายการทุกขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอรายการที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  ได
ปฏิบัติงานที่ชวยเหลือผูอ่ืน (X = 4.33)   รองลงมา  คือ  ไดปฏิบัติงานที่เปนประโยชนตอหนวยงาน (X = 4.22) 
ทั้งนี้เนื่องจาก  พยาบาลวิชาชีพมองเห็นคุณคา  และคุณประโยชนของงานที่ทําอยู  วาไดกระทํา
ความดี  โดยการปฏิบัติงานที่ชวยเหลือผู อ่ืน  ไดกระทําในสิ่งที่ถูกตองและเปนประโยชนตอ
หนวยงาน  ทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ  สุขใจที่ไดปฏิบัติงานที่ตนเองรัก  แมวา
จะมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น  ทั้งนี้พยาบาลวิชาชีพตองมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลรอบขาง ไดรับการ
ยอมรับจากผูใชบริการ  ผูรวมงาน และทีมแพทย และสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงานและทีม
แพทยไดเปนอยางดี  ซึ่งจะสงผลใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน  สอดคลอง
กับการศึกษาของ Sleutel (2000)  พบวา  สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงานทั้งในวิชาชีพเดียวกัน
และสหสาขาวิชาชีพ สงผลทางบวกตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
  1.1.2  ความสําเร็จในวชิาชพีดานการเงินและสวัสดิการ  พบวา  พยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  รับรูความสาํเร็จในวิชาชีพดานการเงนิและสวัสดิการ  อยูใน
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ระดับปานกลางและมีคาคะแนนเฉลี่ยต่าํที่สุด (X = 2.94)  (ตารางที่ 7) เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา ขอรายการทุกขอมคีาคะแนนเฉลีย่อยูในระดับปานกลาง  โดยขอรายการที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ  ไดรับสวัสดิการที่เสมอภาคทัดเทียมกับเพื่อนรวมงานระดับเดียวกัน (X = 3.32)  สวนขอรายการทีม่ี
คาคะแนนเฉลีย่ต่ําที่สุดและมีคาคะแนนเฉลี่ยเทากนั คือพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับและสวัสดิการ
ที่ไดรับเหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X = 2.69)  แสดงใหเห็นวา  พยาบาลวิชาชีพรูสึกวาสวัสดิการที่
ตนไดรับนั้นเทาเทยีมกับเพื่อนรวมงานระดบัเดียวกนั แตรูสึกวาคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับยัง
ไมเหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติเทาที่ควร  ทัง้นี้อาจเนื่องจากพยาบาลวิชาชพีมองวางานพยาบาล
เปนงานที่หนัก ตองมีความรับผิดชอบสูง และเสี่ยงตอการเกิดโรคตางๆ ไดงาย (ผาณติ  สกลุวัฒนะ,  
2537)  ประกอบกับปจจุบันที่มกีารปฏิรูประบบบริการสุขภาพ พยาบาลวิชาชีพจึงมีภาระงานเพิ่มมากขึน้ 
กลาวคือตองรบัผิดชอบทั้งบทบาทดานการปฏิบัติการพยาบาล  และบทบาทที่นอกเหนือจากการ
ปฏิบัติการพยาบาลซึง่กลาวไดวา เปนภาระงานทีห่นัก จึงมีผลทําใหพยาบาลวชิาชีพคาดหวังทีจ่ะ
ไดรับสวัสดิการที่ดีและคาตอบแทนที่สูงขึน้ เพื่อใหมีความเหมาะสมกับภาระงานและลักษณะงาน
ที่หนักขึน้ 
  1.1.3  ความสําเร็จในวชิาชพีดานความกาวหนาในงาน  พบวา  พยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  รับรูความสาํเร็จในวิชาชีพดานความกาวหนาในงาน  อยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.33)  (ตารางที่ 8) เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ขอรายการที่มีคาคะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุดและอยูในระดับสูง  คือ  พอใจกับตําแหนงที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบนั  (X = 3.61) 
รองลงมา คือ  ตําแหนงหนาที่เหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ  (X = 3.52)  แสดงใหเห็นวาพยาบาล
วิชาชพีรูสึกพอใจกับตําแหนงที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบนั  และมองวาตําแหนงของตนมีความเหมาะสม
กับงานที่รับผิดชอบอยูหรือเหมาะสมกับส่ิงที่ไดศึกษาเลาเรียนมาจากวิชาชพีพยาบาล นั่นคือ การ
ดูแลรักษาพยาบาลผูใชบริการซึ่งถือเปนบทบาทที่สาํคญัของพยาบาลวิชาชพีระดบัปฏิบัติการ สวน
ขอรายการทีม่คีาเฉลี่ยเทากนัและต่ําที่สุด  ซึ่งอยูในระดับปานกลาง คือ พอใจกับความกาวหนาในหนาที่
การงาน และไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางเสมอภาคทดัเทียมกับเพื่อนรวมงานระดบั
เดียวกนั (X = 3.22) แสดงใหเห็นวา  พยาบาลวิชาชพีรูสึกวาความกาวหนาในหนาที่การงานและ
การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหนงยังไมเหมาะสมหรือดีเทาที่ควรเมื่อเทยีบกบัเพื่อนรวมงานระดับเดียวกนั 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพ  มคีวามตั้งใจ พยายามและทุมเทในการทํางาน  จนสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายขององคการ แตไมไดรับผลตอบแทนหรือความกาวหนาในงาน
ตามที่ไดคาดหวงัไว  พยาบาลวิชาชีพจงึรูสึกวาการพิจารณานัน้ไมยตุิธรรม  ไมเสมอภาคทัดเทยีม
กัน และไมไดอยูบนพื้นฐานของความสามารถ  ทัง้นี้อาจเปนเพราะโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของ
รัฐเปนองคการที่มีขนาดใหญ  และพยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรทีม่จีํานวนมากทีสุ่ดในโรงพยาบาล  
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คือ มีจํานวนถงึรอยละ 70 ของบุคลากรทั้งหมดในโรงพยาบาล (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2546)  
การปรับเลื่อนตําแหนงตองดําเนนิไปตามกฎเกณฑที่กาํหนดประกอบกับการมีจาํนวนจํากัดตาม
กรอบอัตรากําลังทําใหพยาบาลวิชาชีพที่ไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและมีผลการปฏิบัติงาน
เปนที่ยอมรับ ไมไดรับการเลื่อนขั้นเงนิเดือนตามผลการปฏิบัติงานของตน จึงมีผลทําใหพยาบาล
วิชาชพีรูสึกพอใจกับความกาวหนาในงานของตนอยูในระดับปานกลาง  
  1.2  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวชิาชีพ อยูในระดบัสูง (X = 4.34)  (ตารางที่ 9) 
แสดงใหเหน็วา     พยาบาลวิชาชพีมีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานสูง       สอดคลองกับการศึกษาของ   
จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล ( 2546)  พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง
เชนเดียวกัน  ทั้งนี้เนื่องจาก  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนสถานบริการสุขภาพทีใ่หบริการ
ทางสุขภาพในระดับตติยภูมิ  พยาบาลวิชาชีพจึงตองมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอยูเสมอ     
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามขอบเขตงานการพยาบาลในระดับตติยภูมิไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ซึ่งกลาวไดวา  พยาบาลวิชาชีพตองเปนบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  เพื่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตามขอบเขตงานบริการพยาบาลระดับตติยภูมิ  เมื่อพิจารณา
รายขอ  พบวา  ขอรายการทีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดและอยูในระดับสูงมาก คือ มีความตั้งใจ
อยางยิ่งที่จะทํางานที่รับผิดชอบใหดีที่สุด (X = 4.72) แสดงใหเห็นวา  พยาบาลวิชาชีพมีความ
ตั้งใจที่จะทํางานที่รับผิดชอบใหดีที่สุด  ทั้งนี้อาจเปนเพราะ  ลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ  เปนการใหบริการที่เกี่ยวของกับสุขภาพ  และชีวิตมนุษย  ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพทุกคน
ตองมีความต้ังใจและมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานสูง เพื่อไมใหเกิดความผิดพลาดหรือ
อันตรายแกผูใชบริการ  เพราะหากเกิดความผิดพลาดขึ้น  นั่นอาจหมายถึงชีวิตของมนุษย  
(นันทนา  น้ําฝน, 2538) สวนขอรายการที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ชอบแขงขันกบัตนเองเพื่อ
มุงไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งไว (X = 3.85)  อธิบายไดวา  วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ถูกปลูกฝงให
ปฏิบัติงานเพื่อดูแลและชวยเหลือบุคคลอื่น ใหมีความสุขสบายปลอดภัย และฟนหายจากโรค
โดยเร็ว  ดังนั้นการแขงขันจึงไมใชลักษณะที่ถูกปลูกฝงจากวิชาชีพพยาบาล จึงมีผลทําใหรายขอ
ดังกลาวมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  
   1.3   การสนับสนุนจากองคการของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง (X = 3.49) 
(ตารางที่ 10) แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพรับรูวาไดรับการสนับสนุนจากองคโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ทั้งอาจเนื่องจาก โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนองคการขนาดใหญ  หาก
การสนับสนุนจากองคการไมชัดเจนหรือไมเปนรูปธรรม จะมีผลทําใหพยาบาลวิชาชีพไมสามารถ
รับรูไดถึงการสนับสนุนจากองคการ  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ขอรายการที่มีคาคะแนนเฉลีย่สงู
ที่สุดและอยูในระดับสูง คือ  การยอมรับการปฏิบัติงาน (X = 3.80)  รองลงมา  คือ  การเปดโอกาส
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ใหแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ (X = 3.78) แสดงใหเห็นวา  
พยาบาลวิชาชีพรับรูวาองคการยอมรับการปฏิบัติงานและเปดโอกาสใหแสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เหลานี้เปนการทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญและมีคุณคา  และเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งกอใหเกิดแรงจูงใจหรือความรูสึกพึง
พอใจ  พรอมที่จะทุมเทเพื่องานและองคการ (อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม, 2540)  นอกจากนี้ยังทําให
มีความมั่นใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ สอดคลอง
กับการศึกษาของ  เบญจรัตน  สมเกียรติ (2544)  พบวา  การสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ สวนขอรายการที่มีคาคะแนน
เฉลี่ยต่ําที่สุดและอยูในระดับปานกลาง  คือ  การดูแลเอาใจใสตอความเปนอยู (X = 3.08) 
รองลงมา  คือ  การเอาใจใสตอภาวะสุขภาพ (X = 3.24)  แสดงใหเห็นวา  พยาบาลวิชาชีพรับรูวา
องคการยังเอาใจใสตอภาวะสุขภาพและความเปนอยูของพยาบาลวิชาชีพยังไมดีเทาที่ควร  ทั้งนี้
เนื่องจาก  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนองคการที่มีขนาดใหญอาจทําใหการดูแลเอาใจใส
ตอภาวะสุขภาพและความเปนอยูของพยาบาลวิชาชีพไมทั่วถึง  หรืออาจเปนเพราะพยาบาลเห็น
วาลักษณะงานที่ตนเองปฏิบัติอยู  เปนงานที่หนัก มีความเสี่ยง ตองใชความรับผิดชอบสูง และมี
ภาระงานมาก  พยาบาลจึงมีความคาดหวังตอการดูแลเอาใจใสตอภาวะสุขภาพและความเปนอยู
จากองคการมากขึ้น  จึงมีผลทําใหขอรายการดังกลาวมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด 
 2.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   การสนับสนุนจากองคการกับ
ความสาํเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
  2.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  สามารถอภิปรายผลการศึกษา ดังนี ้ 
   2.1.1  ระดับการศึกษา  ไมมคีวามสัมพันธกับความสาํเรจ็ในวิชาชีพของ 
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (ตารางที่ 11)ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที ่1  
ทั้งนี้สามารถอภิปรายได  2  ประเด็น คือประเด็นที่ 1 ระดับการศึกษาอาจมีผลตอการปฏิบตังิานใน
ระยะตนของการเขาสูวิชาชีพ  แตเมื่อระยะเวลานานขึ้นระดับการศึกษาอาจมีความสําคัญนอยลง 
(Judge, 1995) แตตองอาศัยทักษะและศาสตรสาขาอื่นรวมดวย (สมจิต  หนุเจริญกุล, 2541)  อีก
ทั้งปจจุบัน  วิธีการเพิ่มพูนความรูและพัฒนาศักยภาพของตนเองมีหลายรูปแบบ เชน  การ
ฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น  การประชุมวิชาการ  การเรียนรูดวยตนเองจากสารสนเทศ  เปนตน  ซึ่ง
สามารถทําใหพยาบาลวิชาชพีมีความรูและมีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนไดเชนกัน ประเด็นที่  2  
กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้  มีจํานวนพยาบาลวิชาชีพที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มากกวา
จํานวนพยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทอยางชัดเจน   คือ  พยาบาลวิชาชีพที่มี
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ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมีรอยละ 91.1  สวนพยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโทมีรอยละ 8.9 เทานั้น  จึงทําใหการกระจายของขอมูลไมเพียงพอในการแยกความ
แตกตางของระดับการศึกษากับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  ดังนั้นผลการศึกษา  
จึงสนับสนุนวาแมระดับการศึกษาจะแตกตางกัน แตความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  
ไมแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ เปรมฤดี  ปองมงคล  (2546) พบวา  ระดับ
การศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  แต
แตกตางจากการศึกษาของ Carrotton (1989) พบวาความพรอมทางการศึกษาเปนตัวชี้วัด
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  และ Nabi (1999)  พบวา  การศึกษามีความสัมพันธ
กับความสําเร็จในวิชาชีพ   
   2.1.2  จํานวนครั้งของการฝกอบรมไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จใน
วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (ตารางที่ 11)  ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานขอที่ 2 ทั้งนี้เนื่องจาก   จํานวนครั้งของการฝกอบรมอาจมีผลตอการปฏิบัติงานในระยะ
ตนของการเขาสูวิชาชีพ  แตเมื่อระยะเวลานานขึ้นจํานวนครั้งของการฝกอบรมอาจมีความสําคัญ
นอยลง  เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพสั่งสมความรูความชํานาญจากประสบการณ  จนสามารถ
ปฏิบัติงานไดเปนอยางดี  และเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน  ประกอบกับในปจจุบันมีวิธีการเพิ่มพูน
ความรูความสามารถและพัฒนาศักยภาพไดหลายรูปแบบ เชน  การศึกษาจากตํารา  การเรียนรู
ดวยตนเองจากสารสนเทศ  เปนตน  ซึ่งสิ่งเหลานี้สามารถเพิ่มศักยภาพและความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานใหกับพยาบาลวิชาชีพไดเชนกัน  ดังนั้นผลการศึกษา จงึสนับสนุนวา แมจํานวนครั้งของ
การฝกอบรมแตกตางกัน  แตความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  ไมแตกตางกัน ซึ่ง
แตกตางจากการศึกษาของ Wayne  et  al. (1999)  พบวา จํานวนครั้งของการฝกอบรม  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในวิชาชีพซึ่งเปนความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย    
   2.1.3  ประสบการณทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับความสาํเร็จในวิชาชีพ
ของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  (ตารางที่ 11) ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ขอที่  3  ทั้งนี้เนื่องจากในปจจุบันพยาบาลวิชาชีพมีวิธีการเพิ่มพูนความรูความสามารถและพัฒนา
ศักยภาพไดหลายรูปแบบ เชน การสั่งสมความรูจากการศึกษาตํารา  การเรียนรูดวยตนเองจาก
สารสนเทศ   ซึ่งสิ่งเหลานี้สามารถเพิ่มศักยภาพและความมั่นใจในการปฏิบัติงานใหกับพยาบาล
วิชาชีพ  ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  สามารถสรางสรรคงานและผลิตผลงาน
ที่มีคุณภาพที่กอใหเกิดคุณคาตอหนวยงานและองคการ  ทําใหไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน  
และไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  ซึ่งมีผลทําใหพยาบาลวิชาชีพสามารถรับรูถึง
ความสําเร็จในวิชาชีพไดโดยไมจําเปนตองมีประสบการณทํางานมาก   ดังนั้นผลการศึกษา จึง
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สนับสนุนวา แมประสบการณทํางานแตกตางกัน  แตความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวชิาชพี 
ไมแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ เพ็ญจันทร  เมตุลา (2544)  นฤมล  ปนลี้ (2545) 
และ นภดล  คําเติม (2545)  พบวา ประสบการณทํางานไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จใน
วิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  แตแตกตางจากการศึกษาของ  เปรมฤดี  ปองมงคล  (2546) พบวา  
ประสบการณทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ   
  2.2  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความสําเร็จใน
วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(r = .21)  (ตารางที่ 12) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่  4  อธิบายไดวา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปน
เสมือนพลังผลักดันใหบุคคลกาวไปขางหนา  มีความตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ   มีความ
มุงมั่นสูมาตรฐานและความเปนเลิศในสิ่งที่ทํา  โดยคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีความมุงมั่นสู
ความสําเร็จของงาน   แมจะเผชิญกับปญหาและอุปสรรคหรือความยากลําบาก  บุคคลนั้นจะตัง้ใจ
ปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ  สอดคลองกับการศึกษาของ  พัชมน  อนโต (2546) พบวา  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ทําใหสามารถ
ผลิตผลงานที่กอใหเกิดคุณคาตอหนวยงานและองคการ   เปนผลใหไดรับการยอมรับจาก
ผูรวมงาน  และไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  ซึ่งมีผลทําใหสามารถรับรูไดถึง
ความสําเร็จในวิชาชีพ    และสอดคลองกับการศึกษาของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข  (2542)  พบวา  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลบวกตอความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหารสตรีธนาคารพาณิชยไทย   
  2.3  การสนับสนุนจากองคการ  มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสําเร็จ
ในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชพี   โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(r = .62) (ตารางที่ 12)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่  5  อธิบายไดวา  การสนับสนุนจากองคการ  
เปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่กอใหเกิดอารมณและความรูสึกที่ดี มคีวามยนิดี  และกระตือรือรน 
ใหความรวมมอืในการปฏิบตัิงาน  ทั้งนี้องคการตองใหการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  สนับสนนุ
ดานโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา  ใสใจเกี่ยวกับความเปนอยูที่ดีของบุคคลากร  เห็นคุณคาของผลงานที่
บุคลากรปฏิบัติมีการใหรางวัล  หรือการยกยองชมเชยในผลการปฏิบตัิงานซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจ
ใหกับพยาบาลวิชาชพีทีจ่ะเรียนรู และนาํความรูมาใชในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดี
ย่ิงขึ้น และมกีารสรางสรรคผลงานที่ดีข้ึนเพื่อตอบแทนองคการ  ซึง่สอดคลองกับการศึกษาของ 
วรรณภา  โอฐยิ้มพราย (2545) พบวา การสนับสนนุจากองคการมีความสัมพันธกับการสรางสรรค
งานในองคการพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ เมื่อสามารถสรางสรรคผลงานที่เปนประโยชนตอ
หนวยงานและองคการ   จะมีผลทาํใหไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในงาน จนสามารถ
รับรูถึงความสาํเร็จในวชิาชพี (นวลฉว ี  ประเสริฐสุข, 2542;  Aycan, 2004)   ซึ่งสอดคลองกับ
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การศึกษาของ  เพ็ญจนัทร  เมตุลา (2544)  พบวา  การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับ
ความสาํเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย   
 
ขอเสนอแนะ 
  
 1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  1.1 ความสําเร็จในวิชาชีพดานการเงินและสวัสดิการของพยาบาลวิชาชีพ อยูใน
ระดับอยูในระดับปานกลาง  และเปนดานที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุด  ดังนั้นผูบริหารทางการ
พยาบาลจึงควรใหความสําคัญ โดยการพิจารณาทบทวนในเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการของ
พยาบาลวิชาชีพ ใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับภาระงานและลักษณะงานที่ปฏิบัติมากยิ่งขึ้น 
โดยอาจพิจารณาจัดตั้งหนวยสงเสริมสุขภาพและตรวจสุขภาพสําหรับเจาหนาที่ของโรงพยาบาล  
เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพสามารถเขาไปใชบริการไดสะดวกขึ้นเมื่อมีปญหาสุขภาพ   
  1.2  ความสําเร็จในวิชาชีพดานความกาวหนาในงานของพยาบาลวิชาชีพ อยูใน
ระดับปานกลางเชนกัน  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรพิจารณา  ทบทวน และปรับปรุงระบบ
การพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  ใหมีความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งผูบริหาร
ควรใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ  360 องศา โดยประเมินจาก  ผูบังคับบัญชา  
ผูใตบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงาน รวมทั้งใหมีการประเมินตนเอง  เพื่อใหการพิจารณาความดี
ความชอบเปนไปอยางยุติธรรม  โปรงใสและสามารถตรวจสอบได  ซึ่งอาจจะมีการสรุปและเสนอ
ผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยรวมของแตละบุคคลใหไดรับทราบ  นอกจากนี้อาจมีการ
พิจารณาเพิ่มอัตราการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหมีมากขึ้นหรืออาจมีการเพิ่มรูปแบบการใหรางวัล
แบบอ่ืนๆ เชน ใหการยกยองชมเชยเมื่องานนั้นประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  เพื่อ
เสริมสรางแรงจูงใจแกพยาบาลวิชาชีพที่มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานอยางมี
คุณภาพ  สรางสรรคผลงานที่มีคุณคา  รักและคงอยูในวิชาชีพตอไป 
  1.3  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพ  อยูในระดับสูง  แตขอรายการที่มี
คาคะแนนเฉลี่ยต่ําที่สุดคือการแขงขันกับตนเองเพื่อมุงไปสูจุดหมายที่ตั้งไว  ซึ่งถือไดวามี
ความสําคัญในยุคของการปฏิรูประบบสุขภาพ  ดังนั้นผูบริหารควรสงเสริมและสนับสนุนใหมีมาก
ขึ้น  โดยอาจจัดอบรมในเรื่อง การแขงขันและการพัฒนาตนเอง  ใหกับพยาบาลวิชาชีพ  เพื่อให
พยาบาลวิชาชีพเห็นความสําคัญและมีแนวทางในการปฏิบัติที่ชัดเจนขึ้น   
  1.4  การสนับสนุนจากองคการของพยาบาลวิชาชีพ  อยูในระดับปานกลาง  และ
ขอรายการที่มีคาคะแนนเฉล่ียต่ําที่สุดคือ การดูแลเอาใจใสตอความเปนอยู  ดังนั้นผูบริหารควรให
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ความสําคัญตอความเปนอยูของพยาบาลวิชาชีพใหมากขึ้น  เชน  อาจมีการจัดบานหรือหองพัก
ใหกับพยาบาลวิชาชีพอยางทั่วถึงทั้งพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพโสดและสมรสแลว   หรืออาจ 
พิจารณาชวยในเรื่องคาเชาบานในกรณีที่ไมสามารถจัดหาบานหรือหองพักไดไมทั่วถึง  เพื่อให
พยาบาลวิชาชีพรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพิงได ไววางใจวาองคการจะไมทอดทิ้ง เหลานี้จะทําให
พยาบาลวิชาชีพรู สึกดีตอองคการมากขึ้น   และตอบแทนองคการดวยการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและเปนไปตามเปาหมายขององคการเพิ่มข้ึน 
 2.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  2.1  ควรมีการศึกษาการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  ในกลุม
ตัวอยางสังกัดโรงพยาบาลอื่นๆ  
  2.2  ควรมีการศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพเชิงคุณภาพ  
เพื่อใหไดขอมูลในเชิงลึก  อันจะเปนประโยชนตอการศึกษาและสงเสริมความสําเร็จในวิชาชีพของ
พยาบาลวิชาชีพตอไป 
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การเปรยีบเทียบระหวางความสาํเร็จในวิชาชีพตามแนวคิด Aryee, Chay and Tan(1994)  

และจากการสัมภาษณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 90
 แบบคําถามกึ่งโครงสราง  ที่ใชในการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 
จํานวน  3  ขอ  มีดังนี้ 
  2.1  ความหมายของความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ
คืออะไร 
  2.2  ทานคิดวาองคประกอบของความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการมีอะไรบาง 
  2.3  ทานคิดวาความสําเร็จในวิชาชีพมีความสําคัญตอพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการอยางไร 
 
 เปรียบเทียบระหวางความสําเร็จในวิชาชีพตามแนวคิด Aryee, Chay and Tan(1994)  
และจากการสัมภาษณพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  โรงพยาบาลศิริราช  จํานวน 5 คน  เมื่อ
วันที่  23-25 ธันวาคม  2547  ไดดังนี้ 

ความสาํเร็จในวิชาชีพ 
(Aryee, Chay andTan,1994) 

คาํสําคัญโดยการสัมภาษณ 
ระหวาง 

วันที่ 23-25 ธันวาคม  2547 
สรุป 

1. ความพงึพอใจในวิชาชีพ  
หมายถงึ   การที่บุคคลรูสึก
พอใจกับรายไดที่ไดรับ  การมี
โอกาสพัฒนาทักษะใหมๆ และ
ความกาวหนาในงาน 
2. ดานการเงนิ หมายถงึ การที่
บุคคลรูสึกวาไดรับคาตอบแทน
และผลประโยชนอยางเสมอ
ภาคและเปนธรรม    เมื่อ
เปรียบเทยีบกบัเพื่อนรวมงาน
ในระดับเดียวกัน รวมถงึ
ผลประโยชนและคาตอบแทนที่
ไดรับมีความเหมาะสมกับ
ผลงานและความทุมเทในการ
ปฏิบัติงาน 

-ไดปฏิบัติงานที่เปนประโยชน
ตอผูปวย หนวยงาน  และองคการ 
-ไดชวยเหลือผูปวยทําใหผูปวย
สุขสบายขึ้น 
-มีความสุขและสนุกกับงานที่
ปฏิบัติ 
-พึงพอใจในงานที่ตนเองปฏิบัติ 
-รูสึกภาคภูมิใจในงานที่ตนเอง
ปฏิบัติ 
-ไดรับการยอมรับจากทีมแพทย
ผูรวมงาน และ ผูใชบริการ  
-ผูบังคับบัญชาไววางใจให
รับผิดชอบงานที่สําคัญ 
-ผูบริหารเหน็ความสาํคัญและ
เห็นคุณคาของผลงาน 

1. ดานความพึงพอใจในงาน 
หมายถงึ  การที่พยาบาล
วิชาชพีรูสึกพอใจกับงานที่
ตนเองปฏิบัตอิยู  อันไดแก  
การไดรับการยอมรับจาก 
ผูใชบริการ  ผูรวมงาน   และ
ทีมแพทย  การมีสัมพันธภาพ 
ที่ดีกับผูรวมงานและทีม
แพทย  มีความสุขกับการ
ปฏิบัติงานและมีความ
ภาคภูมิใจในงานที่ตนเอง
ปฏิบัติ   
2. ดานการเงนิและสวัสดิการ   
หมายถงึ  การที่พยาบาล 
วิชาชพีรูสึกหรอืรับรูวาไดรับ 
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ความสาํเร็จในวิชาชีพ 

(Aryee, Chay andTan,1994) 
 
3. ดานความกาวหนาในงาน   
หมายถงึ   การที่บุคคลรูสึกวา
ไดรับตําแหนงที่เหมาะสมกบั
งานที่รับผิดชอบ  มีโอกาส
เลื่อนขั้นหรือตําแหนง  มี
โอกาสไดรับการสนับสนุนให
กาวสูตาํแหนงที่สูงขึน้และกาว
สูเปาหมายการทํางานวิชาชพี
ในเวลาทีก่ําหนด  
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

คําสําคัญโดยการสัมภาษณ 
ระหวาง 

วันที่ 23-25 ธันวาคม  2547 
-สามารถทํางานรวมกับ
ผูรวมงานและทีมแพทยไดเปน
อยางด ี
-มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน 
ทีมแพทย และผูใชบริการ 
-ไดรับคาตอบแทนอยางเสมอ
ภาคเปนธรรม 
-ไดรับการดูแลเอาใจใสอยางดี
เมื่อเจ็บปวย 
-คาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสม
กับผลงานและภาระงาน 
-รูสึกพอใจกับคาตอบแทนและ
สวัสดิการที่ไดรับ 
-ไดรับผิดชอบงานที่สําคัญ  เชน  
เปนคณะกรรมการ 
-ตําแหนงที่ไดรับเหมาะสมกบั
งานที่รับผิดชอบ 
-รูสึกพอใจกับตําแหนงที่
ปฏิบัติงานอยู 
-การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
เปนไปอยางเสมอภาคและเปน
ธรรม 
-รูสึกพอใจกับความกาวหนาในงาน 
 

 
สรุป 

 
สวัสดิการและคาตอบแทน
อยางเปนธรรมและเสมอภาค 
เมื่อเปรียบเทยีบกับเพื่อน 
รวมงานในระดับเดียวกนั  
คาตอบแทนทีไ่ดรับมีความ
เหมาะสมกับภาระงานและ
ความทุมเทในการปฏิบัติงาน 
และมีความพงึพอใจกับ
คาตอบแทนและสวัสดิการที่
ไดรับ   
3.  ดานความกาวหนาในงาน  
หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชพี
รูสึกหรือรับรูวาไดรับตําแหนง
ที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ  
การเลื่อนขัน้หรือตําแหนงมี
ความเปนธรรมและเสมอภาค
เมื่อเปรียบเทยีบกับเพื่อน
รวมงาน ในระดับเดียวกนั  
ไดกาวสูตําแหนงที่สูงขึน้และ
กาวสูเปาหมายการทํางาน
วิชาชพีในเวลาที่กาํหนด  มี
ความพึงพอใจกับตําแหนงที่
ปฏิบัติงานอยูและความกาวหนา
ในงาน 
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ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

                ชุดที.่..... 
แบบสอบถาม 

 
เร่ือง     ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   การสนับสนุนจากองคการ  
กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
คําชี้แจง 
 

 1.  โปรดอานคําแนะนําในการตอบแบบสอบถามในแตละสวนโดยละเอียด  และโปรด
ตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ  โดย  แสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  เพื่อให
ไดคําตอบที่สมบูรณซึ่งจะเปนขอมูลที่เปนประโยชนตอการวิจัยมากที่สุด 
 2.  แบบสอบถามการวิจัยนี้ประกอบดวยขอคําถาม  4  สวน   คือ 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล                      จํานวน    6  ขอ  
  สวนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                    จํานวน  10  ขอ 
  สวนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ          จํานวน  13  ขอ 
  สวนที่ 4 แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ               จํานวน  26  ขอ 
 3.  ขอมูลทั้งหมดนี้จะถูกเก็บเปนความลับ  การนําไปใชในการวิจัยและการนําเสนอผล
การวิเคราะหขอมูลโดยภาพรวม  ซึ่งจะไมกอผลเสียประการใดตอทาน  และภายหลังจากเสร็จส้ิน
การวิจัยแลวขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานจะถูกทําลายทันที 

 
                              
       นางสาวพทัราภรณ   จีนกูล   

นิสิตคณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 

 
 
 
 

♥♥♥♥♥  เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน   หลงัจากตอบ
แบบสอบถามครบทุกขอแลว  กรุณาใสซอง(ที่แนบมา)  และปดผนึกใหเรียบรอย กอนสงคนื
ฝายการพยาบาลของทาน  ♥♥♥♥♥ 
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สวนที ่1   แบบสอบถามขอมูลสวนบคุคล 

 
คําชี้แจง  โปรดเติมคําลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  (√ )  ลงในชอง � หนาคําตอบที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทาน 

  

1.  เพศ    
 �   1. หญิง 
 �   2. ชาย 

2.  อายุ............ป...............เดือน 

 

3.  ระดับการศึกษาสงูสุด  
 �   1. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 �   2. ปริญญาโท 
 �   3. สูงกวาปริญญาโท 

 

4.  แผนกทีป่ฏิบัติงาน 
 �  1.  ศัลยกรรม 
 �  2.  อายุรกรรม 
 �  3.  สูตินรีเวชกรรม 
 �  4.   กุมารเวชกรรม 
 �  5.  จักษุ  โสต  ศอ  นาสกิ 
 �  6.  หองผาตัด 
 �  8.  ผูปวยนอก 
 �  9.  ผูปวยพิเศษ 
 �  10.   อ่ืนๆ โปรดระบุ…………………………………………….. 

5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน...........ป .............เดือน 
 

6.  ในรอบ 1 ปที่ผานมาทานไดรับการเพิ่มพูนความรูจากการเขารวมประชุม  สัมมนาและอบรมที่
เกี่ยวของกับวิชาชีพ  จํานวน...............คร้ัง  (โดยการเขารวมแตละครั้งเทากับหรือมากกวา 1 วัน 
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สวนที ่2 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์

 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอตอไปนี้  แลวทําเครื่องหมาย  (√ )  ลงในชองที่ตรง
กับระดับความเปนจริงของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว  โดยมีเกณฑในการเลือกตอบ   ดังนี้ 
 
 5  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความเปนจริงของทานมาก 
 3  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความเปนจริงของทานปานกลาง 
 2  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความเปนจริงของทานนอย 
    1  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความเปนจริงของทานนอยที่สุด 
 
ตัวอยาง 
 
 

ระดับความเปนจริง ขอ
ที ่ แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์

5 4 3 2 1 
 
1 

 
ทานมีความตั้งใจอยางยิ่งที่จะทํางานที่รับผิดชอบใหดีที่สุด 

     

2 ทานมีความมุงมั่นในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน      
3 ทานพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานใหดีข้ึน      
4 ทานมีความเชื่อวา   

“ความพยายามอยูที่ไหน  ความสําเร็จอยูที่นั่น”  
.............................................................................................
............................................................................................. 
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สวนที ่3 แบบสอบถามการสนบัสนนุจากองคการ 

  
 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอตอไปนี้  แลวทําเครื่องหมาย  (√ )  ลงในชองที่ตรง
กับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว  โดยมีเกณฑในการเลือกตอบ   ดังนี้ 
 
              5  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด   
              4  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานเปนสวนมาก   
              3  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย   
              2  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานคือไมเห็นดวย    
              1  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานคือไมเห็นดวยมากที่สุด 
 
ตัวอยาง 
 

ระดับความคดิเห็น  
ขอ
ที ่
 

 
การสนับสนนุจากองคการ 

 

5 4 3 2 1 

1 ฝายการพยาบาลยอมรับการปฏิบัติงานของทาน      
  2 

 
ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหทานแสดงความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

     

3 
 

ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
อ่ืนๆ ทีน่อกเหนือจากงานประจํา 

     

4 ฝายการพยาบาลใหอิสระแกทานในการปฏิบัติงาน      
5 ฝายการพยาบาลรับฟงขอเสนอแนะของทานในการปฏิบัติงาน      
6 

 
ฝายการพยาบาลสนับสนุนความคิดของทานในการพฒันา 
คุณภาพการพยาบาล............................................................... 
............................................................................................... 
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สวนที ่4 แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชพี 

 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอตอไปนี้  แลวทําเครื่องหมาย  (√ )  ลงในชองที่ตรง
กับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว  โดยมีเกณฑในการเลือกตอบ   ดังนี้ 
 
 5  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด   
 4  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก   
 3  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
 2  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย    
 1  หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 
ตัวอยาง 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ
ที ่ ความสาํเร็จในวิชาชีพ 

5 4 3 2 1 
 
1 

ดานความพึงพอใจในงาน 
ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงาน 

     

2 ทีมแพทยรับฟงความคิดเหน็ของทานในการทํางานรวมกนั 
..............................................................................................
.............................................................................................. 

     

3 
ดานการเงินและสวัสดิการ 
ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ 

     

4 
 

ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความทุมเทในการ 
ปฏิบัติงาน......................................................................... 
.............................................................................................. 

     

5 
ดานความกาวหนาในงาน 
ตําแหนงหนาที่ของทานเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

     

6 ทานพอใจกับตําแหนงทีท่านปฏิบัติงานอยูในปจจุบนั.................. 
............................................................................................. 
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ภาคผนวก  ง 
ตัวอยางหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                                               คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                           อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
       เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
           กุมภาพันธ   2548 
 
เรื่อง ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน รองศาสตราจารย  ดร. ศิริพร   ขัมภลิขิต   
                                           
 เนื่องดวย  นางสาวพัทราภรณ   จีนกูล  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร          
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสนับสนุนจากองคการกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย  ดร.  สุชาดา   รัชชุกูล  เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้ จึงขอเรียนทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่
นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
 
   จึงเรียนมาเพื่อขอเรียนเชิญทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน   และขอขอบพระคุณ
อยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
                                                                                                                              ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา   ประจุศิลป)                       
 รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผศ. ดร.  สุชาดา   รัชชุกูล  โทร. 02-218-9823 
ชื่อนิสิต  นางสาวพัทราภรณ   จีนกูล  โทร  06-7242258 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                                         คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                            อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
                  เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 

                    กุมภาพันธ  2548 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
  
เรียน ผูอานวยการโรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ  สยามบรมราชกุมารี 
 
 เนื่องดวย  นางสาวพัทราภรณ    จีนกูล   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร           
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสนับสนุนจากองคการกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย  ดร.  สุชาดา   รัชชุกูล  เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ  ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือวิจัย โดยใชแบบสอบถาม
ขอมูลสวนบุคคล   แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการและ
แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ จากกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการและมีประสบการณ
ทํางานเทากับหรือมากกวา 1 ป  จํานวน 30 คน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน เวลา และสถานที่ ในการ
ดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวพัทราภรณ   จีนกูล  ดําเนินการทดลองใชเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

                          ขอแสดงความนับถือ 

 
                          (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
             รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
                                                        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
 
สําเนาเรียน  รองผูอํานวยการฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา   ผศ. ดร.  สุชาดา   รัชชุกูล  โทร. 02-218-9823 
ชื่อนิสิต     นางสาวพัทราภรณ   จีนกูล  โทร  06-7242258 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                                                 คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                                                อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64 
                                                                                                เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 

                    กุมภาพันธ  2548 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช 
 
 เนื่องดวย  นางสาวพัทราภรณ   จีนกูล  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การสนับสนุนจากองคการกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย  ดร.  สุชาดา   รัชชุกูล  เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ  ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  โดยใชแบบสอบถาม
ขอมูลสวนบุคคล   แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการและ
แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพ จากกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการและมีประสบการณ
ทํางานเทากับหรือมากกวา 1 ป  จํานวน 173 คน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน เวลา และสถานที่ ในการเก็บ
รวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวพัทราภรณ   จีนกูล  ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

ขอแสดงความนับถือ 
 

   (ผูชวยศาสตราจารย  ดร.สุกัญญา  ประจุศิลป) 
      รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 

   ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 

 
สําเนาเรียน            หัวหนาฝายการพยาบาล  
งานบริการการศึกษา         โทร. 0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผศ. ดร.  สุชาดา   รัชชุกูล  โทร. 02-218-9823 
ชื่อนิสิต   นางสาวพัทราภรณ   จีนกูล   โทร  06-7242258 
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ภาคผนวก  จ 

ตัวอยางเอกสารรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในคน 
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ภาคผนวก  ฉ 
การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติทดสอบการการวิเคราะหสัมประสิทธิส์หสมัพันธ 
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1.  ทดสอบการแจกแจงของขอมูลเชงิปริมาณ มีการแจกแจงแบบปกติหรือใกลเคียงปกติ 

ภาพที่ 1   กราฟ normal probability plot ทดสอบการแจกแจงของขอมูลความสาํเร็จใน
 วิชาชพีของพยาบาลวิชาชพี   โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2  กราฟ  normal probability plot ทดสอบการแจกแจงของขอมูลการสนับสนนุจาก
 องคการ ของพยาบาลวชิาชีพ   โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
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Normal P-P Plot of NUMSP
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ภาพที่ 3   กราฟ  normal probability plot  ทดสอบการแจกแจงของขอมลูแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ ์ ของพยาบาลวชิาชีพ   โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Normal P-P Plot of NUMMO
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2.  ทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปร 

ภาพที่ 4   กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางการสนับสนุนจากองคการกบัความสาํเร็จ
 ในวิชาชีพของพยาบาลวชิาชีพ   โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5   กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสําเร็จใน
 วิชาชพีของพยาบาลวิชาชพี   โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาว  พทัราภรณ  จีนกลู  เกิดวันที ่  1  พฤษภาคม  2518  ที่จังหวัดบุรีรัมย  
สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต  จากคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล  เมื่อป พ.ศ. 2540  
และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ปการศึกษา  2546   ปจจุบัน  รับราชการ ตําแหนงพยาบาลวชิาชีพ  ระดับ  5   
งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ  คณะแพทยศาสตรศริิราชพยาบาล 
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