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ประกาศคุณูปการ 
  
 วทิยำนิพนธ์ฉบบัน้ีส ำเร็จลงไดด้ว้ยดีจำกควำมกรุณำและกำรดูแลอยำ่งดียิง่ จำก  
ผูช่้วยศำสตรำจำรย ์ดร.จุฬำลกัษณ์ บำรมี ซ่ึงเป็นอำจำรยท่ี์ปรึกษำหลกั ดร.สุวดี สกุลคู และ  
ดร.สหทัยำ รัตนจรณะ ซ่ึงเป็นอำจำรยท่ี์ปรึกษำร่วม ท่ีกรุณำเสียสละเวลำใหค้  ำปรึกษำแนะน ำ
แนวทำงท่ีถูกตอ้งในกำรท ำวิทยำนิพนธ์ฉบบัน้ี ตลอดจนใหข้อ้เสนอแนะ และปรับปรุงแกไ้ข
ขอ้บกพร่องต่ำง ๆ ดว้ยควำมละเอียดถ่ีถว้นและเอำใจใส่ดว้ยดีเสมอมำ ผูว้ิจยัรู้สึกซำบซ้ึงในควำม
กรุณำของอำจำรยท์ั้งสองท่ำนเป็นอยำ่งยิง่ จึงขอกรำบขอบพระคุณเป็นอยำ่งสูงไว ้ ณ โอกำสน้ี 
 ขอกรำบขอบพระคุณ รองศำสตรำจำรย ์ดร.บุญใจ ศรีสถิตยน์รำกรู ประธำนในกำรสอบ
วทิยำนิพนธ์ ผูช่้วยศำสตรำจำรย ์ดร.วำรี กงัใจ กรรมกำรสอบวทิยำนิพนธ์ ผูช่้วยศำสตรำจำรย ์ดร. 
จุฬำลกัษณ์ บำรมี อำจำรยท่ี์ปรึกษำหลกั ดร.สุวดี สกุลคู และ ดร.สหทัยำ รัตนจรณะ อำจำรยท่ี์
ปรึกษำร่วม ท่ีกรุณำใหค้วำมรู้ ใหค้  ำปรึกษำ ตรวจแกไ้ขและวจิำรณ์ผลงำน ท ำใหง้ำนวิจยัมีควำม
สมบูรณ์ยิง่ข้ึน และผูท้รงคุณวฒิุทุกท่ำนท่ีใหค้วำมอนุเครำะห์ในกำรตรวจสอบ รวมทั้งใหค้  ำแนะน ำ
แกไ้ขเคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรวจิยัใหมี้คุณภำพ ขอกรำบขอบพระคุณคณำจำรยค์ณะพยำบำลศำสตร์
มหำวทิยำลยับูรพำทุกท่ำนท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสำทวชิำควำมรู้และแบ่งปันประสบกำรณ์ท่ีมีค่ำยิง่แก่
ผูว้จิยั ขอขอบพระคุณท่ำนผูอ้  ำนวยกำรโรงพยำบำลเอกชน ภำคตะวนัออกทั้ง 5 แห่ง พยำบำล
วชิำชีพทุกท่ำนท่ีใหค้วำมร่วมมือในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลและตอบแบบ สอบถำมท่ีใชใ้นกำรวจิยั
เป็นอยำ่งดี  
 ขอขอบพระคุณ นำงสำวปรำณี จนัทร์เจนระว ีผูอ้  ำนวยกำรฝ่ำยกำรพยำบำล โรงพยำบำล
กรุงเทพพทัยำ ท่ีใหโ้อกำสในกำรศึกษำ ตลอดจนเพื่อนร่วมงำนและเพื่อน ๆ พยำบำล เพื่อนนิสิต
ปริญญำโททุกท่ำนท่ีใหก้ ำลงัใจและสนบัสนุน ใหก้ำรช่วยเหลือผูว้ิจยัเสมอมำ สุดทำ้ยขอขอบ 
พระคุณครอบครัวท่ีใหโ้อกำส ก ำลงัใจ ในกำรศึกษำวจิยัคร้ังน้ี จนส ำเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูว้ิจยัรู้สึก
ซำบซ้ึงในควำมกรุณำท่ีไดรั้บจำกทุก ๆ ท่ำนท่ีกล่ำวมำ จึงกรำบขอบพระคุณอยำ่งสูงมำ ณ โอกำสน้ี 
 คุณค่ำและประโยชน์ของวทิยำนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตำแด่ 
บุพกำรี บูรพำจำรย ์และผูมี้พระคุณทุกท่ำนทั้งในอดีตและปัจจุบนั ท่ีท ำใหข้ำ้พเจำ้เป็นผูมี้กำรศึกษำ 
และประสบควำมส ำเร็จมำจนตรำบเท่ำทุกวนัน้ี 
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  การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน 
ความพึงพอใจในงาน กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และปัจจยัท่ีท านายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก จ านวน 280 คน ท่ีสุ่มจาก 5 โรงพยาบาล เคร่ืองมือการวจิยัประกอบดว้ย 
แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล บรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั และ
สมการถดถอยพคูุณแบบขั้นตอน 
  ผลการวจิยัพบวา่พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก มีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  
(M = 3.35, SD = 0.95) และความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.29, SD = 0.70) บรรยากาศองคก์าร 
(M = 3.84, SD = 0.57) และคุณลกัษณะงานอยูใ่นระดบัดี (M = 4.13, SD = 0.52) ความตั้งใจคงอยูใ่นงานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบับรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในงาน และมีความสมัพนัธ์
ทางบวกในระดบัต ่ากบัคุณลกัษณะงาน.01 (r = .444, .464 และ .270 ตามล าดบั, p < .01) ความพึงพอใจในงานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบับรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงาน (r = .467 และ .344 
ตามล าดบั, p < .01) ปัจจยัท่ีสามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง
องคก์าร (Beta = .262) และดา้นการสนบัสนุน (Beta = .159) คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน  
(Beta = .361) ดา้นความส าคญัของงาน (Beta = -.186) และดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Beta = .132)  
(R2= .383) ปัจจยัท่ีสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานดา้น
ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว (Beta = .316) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (Beta = .255) และดา้นผล
การปฏิบติังาน (Beta = -.176) บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน (Beta = .297) และดา้นโครงสร้างองคก์าร  
(Beta = .129) (R2= .428)  
 จากผลการวจิยัมีขอ้เสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรโดยการออกแบบและจดั
ตารางการปฏิบติังานใหเ้หมาะสม เพ่ือลดผลกระทบต่อการด าเนินชีวติส่วนตวัและครอบครัว ปรับปรุงสวสัดิการ
ของบุคลากรและครอบครัวใหค้รอบคลุมมากข้ึน เพ่ิมความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงานใหสู้งข้ึน 
เพื่อธ ารงรักษาบุคลากรไวใ้นองคก์ารใหไ้ดน้านท่ีสุด 
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  The purposes of this research were to study relationships among organization climate, job 
characteristics, job satisfaction and intent to stay, and factors predicting job satisfaction and intent to stay of 
professional nurses in private hospitals of the eastern region. The sample consisted of 280 professional nurses 
randomly selected from 5 private hospitals of the eastern region. The research instruments were questionnaires 
assessing personal data, organization climate, job characteristics, job satisfaction and intent to stay. Data were 
analyzed using percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficients, and 
stepwise multiple regression. 
  The findings revealed that professional nurses in private hospitals of the eastern region had intent to 
stay (M = 3.35, SD = 0.95) and job satisfaction (M = 3.29, SD = 0.70) at moderate level. Organization climate 
(M = 3.84, SD = 0.57) and job characteristics (M = 4.13, SD = 0.52) were at high level. Professional nurses’ 
intent to stay was positively correlated with organization climate and job satisfaction at moderate level and was 
positively correlated with job characteristics at low level (r = .444, .464 and .270, p < .01 respectively). Job 
satisfaction was positively correlated with organization climate and job characteristics at moderate level  
(r = .467 and .344, p < .01 respectively). The factors predicting professional nurses’ job satisfaction were 
organizational climate in structure (Beta = .262) and support (Beta = .159); job characteristics in work 
autonomy (Beta = .361), task significance (Beta = - .186) and task identify (Beta = .132) (R2= .383).  The 
factors that could predict professional nurses’ intent to stay were job satisfaction in work-life balance  
(Beta = .316), in progression opportunities (Beta = .255) and in job performance (Beta = -.176); organizational 
climate in support (Beta = .297) and structure (Beta = .129) (R2= .428).  
  These findings suggest that nursing administrators should motivate employees by designing and 
scheduling work in order to minimize the impact on personal and family life; improve welfare of employees 
and their families; increase job satisfaction and intent to stay. These could foster personnel retention in the 
organization as long as possible. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ในยคุปัจจุบนัความตอ้งการบริการทางดา้นสาธารณสุขมีมากข้ึน ท าใหมี้การขาดแคลน
บุคลากรทางการพยาบาลเกิดข้ึนทัว่โลก มีรายงานวา่ในช่วง 5 ปี ท่ีผา่นมาในสหรัฐอเมริกามี 
จ านวนพยาบาลลดลงร้อยละ 20 และมีต าแหน่งวา่งงานร้อยละ 10 (Sliby, 2003 cited in Chan, 
McBey, Basset, O’Donnell, & Winter, 2004) ปัจจุบนัการลาออกจากงานของพยาบาลเป็นปัญหา
ระดบัโลก ท่ีก าลงัยกระดบัข้ึนมาในวงการสาธารณสุข ในสหภาพยโุรปเกิดภาวะขาดแคลนพยาบาล
ระดบัปฏิบติัการและมีการคาดการณ์วา่สภาวะน้ีจะยิง่เลวร้ายมากข้ึนในอีก 20 ปี ขา้งหนา้ 
(Hasselhorn et al., 2003 cited in Sellgren, Ekvall, & Tomson, 2008) มีการคาดการณ์การลาออก
ของพยาบาลในสหรัฐอเมริกาวา่จะมีถึงร้อยละ 29 ในปี  2020 (Health Resources and Services 
Administration [HRSA], 2002)  
 ส าหรับประเทศไทย จากการวเิคราะห์สถานการณ์การใชแ้ละการกระจายก าลงัคนของ
พยาบาลวชิาชีพ เม่ือปี พ.ศ. 2551 กฤษดา แสวงดี (2552) พบวา่มีพยาบาลวชิาชีพเพียงร้อยละ 79.46 
ท่ีท างานบริการพยาบาล พยาบาลลาออกจากราชการระหวา่ง พ.ศ. 2544 -2548 จ านวน 2,011 คน 
โดยพบวา่มีการลาออกไปท างานในวชิาชีพอ่ืนถึงร้อยละ 30.4 และมีการขอโอนไปหน่วยงานอ่ืน 
ท่ีไม่ตอ้งข้ึนเวร ร้อยละ 17.3 โดยกลุ่มอายพุยาบาลท่ีลาออกจากราชการมากท่ีสุด คือ อายรุะหวา่ง  
30-34 ปี รองลงมาอายรุะหวา่ง 36-39 ปี ซ่ึงเป็นการสูญเสียก าลงัคนออกจากระบบบริการสุขภาพ
ก่อนวยัอนัควร ท าใหใ้นปัจจุบนัประเทศไทยก าลงัประสบกบัปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวชิาชีพ
ท่ีใหบ้ริการดา้นสุขภาพ และมีแนวโนม้จะรุนแรงมากข้ึนในอนาคต นอกจากน้ีการท่ีรัฐบาลไทยมี
นโยบายท่ีพยายามส่งเสริมใหป้ระเทศไทยเป็นศูนยก์ลางทางการแพทยข์องเอเชีย (Medical hub of 
Asia) ส่งผลใหโ้รงพยาบาลขนาดใหญ่ของภาครัฐและภาคเอกชน มีการขยายธุรกิจเพื่อรองรับ
นโยบายน้ี จึงท าให้เกิดการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรง ท าใหค้วามตอ้งการพยาบาลจ านวนเพิ่มมากข้ึน 
ทั้งโรงพยาบาลภาครัฐและเอกชนตอ้งประสบกบัปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวชิาชีพ  
 พยาบาลเป็นก าลงัคนดา้นสาธารณสุขท่ีส าคญัและเป็นทรัพยากรหรือทรัพยสิ์นท่ีมีคุณค่า
มากท่ีสุดขององคก์ารพยาบาล เม่ือผูบ้ริหารทางการพยาบาล ไดส้รรหาพยาบาลท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร รวมทั้งไดพ้ฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถแลว้ 
กระบวนการต่อไปคือการธ ารงรักษาบุคลากรพยาบาลเหล่านั้นไวใ้หค้งอยูใ่นงานและคงอยูใ่น
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องคก์าร (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) การลาออกก่อใหเ้กิดการสูญเสียงบประมาณในการนิเทศ
งาน การอบรม พฒันา และการสรรหาพยาบาลใหม่ทดแทน ซ่ึงมีผลต่อการจดัอตัราก าลงั จึงส่งผล
ต่อคุณภาพการดูแลผูป่้วย จากผลการวจิยัของ Jones (2005) พบวา่ค่าใชจ่้ายในการสรรหา วา่จา้ง
พยาบาล การฝึกอบรม ปฐมนิเทศ และค่าใชจ่้ายในการเลิกจา้งต่อพยาบาล 1 คน ประมาณ 62,100-
67,100 ดอลล่าร์สหรัฐ และในประเทศไทยค่าใชจ่้ายในการพฒันาพยาบาลใหม่ 1 คน ตอ้งใชง้บ 
ประมาณ ประมาณ 221,600 บาท (ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2550) การท่ีบุคลากร
พยาบาลจะคงอยูใ่นงานหรือตดัสินใจลาออกจากงานนั้นมีปัจจยัหลาย ๆ อยา่งเขา้มาเก่ียวขอ้ง ความ
พึงพอใจในงานเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิง่ต่ออตัราการลาออกของพนกังาน และยงัเป็นปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความตั้งใจในการด ารงอาชีพพยาบาล (Shader, Broome, Broome, West, & Nash, 2001;  
Taunton, Boyle, Woods, Hansen, & Bott, 1997)   
 ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Intent to stay) หมายถึง การแสดงเจตนาของพยาบาลวชิาชีพ 
ในการวางแผนท่ีจะอยูป่ฏิบติังานพยาบาลอยา่งต่อเน่ืองในองคก์ารท่ีตนสังกดั (นาคี สอนโพธ์ิ, 
2553; Boyle, Bott, Hansen, Woods, & Taunton, 1999; Fisher, Hinson, & Deets, 1994) ท่ีผา่นมา 
มีผูศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลภาครัฐและ
เอกชน โดยใชแ้บบจ าลองทฤษฎีความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลเยีย่มบา้นของ Ellenbecker 
(2004) พบวา่ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีความสัมพนัธ์ทางตรงกบัการคงอยูใ่นงาน กล่าวคือ หาก
พยาบาลวชิาชีพมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูง แนวโนม้ท่ีจะคงอยูใ่นงานสูง หรือถา้พยาบาลวชิาชีพมี
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานต ่า มีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานมากข้ึน การท่ีบุคลากรพยาบาลมีการคงอยู่
ในงานสูง เป็นผลดีต่อองคก์ารท าใหล้ดอตัราการลาออกโอนยา้ย (Graham & Sheppard, 1990 อา้ง
ถึงใน ละออ อริยกุลนิมิต, 2546) ท าใหมี้พยาบาลท่ีมีประสบการณ์ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ ช่วยลด
การสูญเสียทางเศรษฐกิจ ผลผลิตขององคก์ารสูงข้ึน ดงันั้นหากตอ้งการใหพ้ยาบาลคงอยูใ่นงานและ
ในองคก์าร ผูบ้ริหารทางการพยาบาลตอ้งเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีท าใหพ้ยาบาลเกิดการคงอยูใ่นงานและไม่
ตอ้งการยา้ยไปปฏิบติังานหน่วยงานอ่ืน เพื่อใหส้ามารถธ ารงรักษาพยาบาลใหอ้ยูใ่นหน่วยงานใหไ้ด้
นานท่ีสุด  
 จากการทบทวนงานวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีหลากหลาย
ปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น อาย ุรายได ้สถานภาพสมรส จ านวนปีท่ีท างาน วาระใน
การด ารงต าแหน่ง ความรับผิดชอบต่อเครือญาติ เป็นตน้ (แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541; Boyle et al., 
1999; Ellenbecker, 2004; Fisher et al., 1994; Sourdif, 2004) ปัจจยัดา้นองคก์าร เช่น นโยบายการ
บริหารงาน/ โครงสร้างขององคก์าร ระบบการบริหารบุคลากร วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศ
องคก์าร สภาพแวดลอ้มในการท างาน โอกาสไดรั้บการสนบัสนุน/ กา้วหนา้ ระบบพี่เล้ียง คุณภาพ
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ชีวติในการท างาน เป็นตน้ (นาคี สอนโพธ์ิ, 2553; นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา, 2548; สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ, 
2542; Boyle et al., 1999; Ellenbecker, 2004; Fisher et al., 1994; McCarthy, Tyrrell, & Lehane, 
2007; Mrayyan, 2008; Prevosto, 2001) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร เช่น ลกัษณะพฤติกรรมภาวะผูน้ า ความ
ไวว้างใจ การเสริมสร้างพลงัอ านาจ การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นตน้ (Boyle et al., 1999; 
Zaghlol, Hussaini, & Bassam, 2008) ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ คุณลกัษณะงาน ภาระงาน และตาราง
การปฏิบติังาน เป็นตน้ (แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541; Boyle et al., 1999; Ellenbecker, 2004) ปัจจยั
ดา้นผูร่้วมงาน ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม และสัมพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงาน/ แพทย ์(Mrayyan, 
2007; Sourdif, 2004) และปัจจยัส าคญั คือ ความพึงพอใจในงาน (Boyle et al., 1999; McCarthy et 
al., 2007) ซ่ึงมีรายงานวจิยัหลายงานพบวา่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ กบัความตั้งใจคง
อยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ (วภิาดา คุณาวกิติกุล และเรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์, 2541; สมเกียรติ ศรี
ธาราธิคุณ, 2542; สุรีย ์ทา้วค าลือ, 2550; Garbee, 2006; Hill, 2011; McCarthy et al., 2007; Mrayyan, 
2008; Sourdif, 2004) นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา (2548) ไดว้เิคราะห์ตวัแปรจ าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคง
อยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 
ตวัแปรท่ีสามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาล ไดแ้ก่ สวสัดิการ  
สัมพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงาน และอาย ุส่วนตวัแปรท่ีสามารถจ าแนกกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยู่
ในงานโรงพยาบาลเอกชน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน ความสะดวกใน
การเดินทาง ค่าตอบแทน และโอกาสกา้วหนา้ โดยตวัแปรทั้ง 7 ตวัแปร สามารถร่วมกนัท านายกลุ่ม
พยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชนไดร้้อยละ 76.04  
 ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกดา้นบวกของบุคคลท่ีเกิดจากงานมีผลการปฏิบติัท่ีดี
มีพื้นฐานจากคุณลกัษณะของงานท่ีมีความหลากหลาย ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของ
งาน ความมีอิสระในการท างาน และการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (Hackman 
& Oldham, 1980) ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
พยาบาล (Boyle et al.,1999; Prevosto, 2001; Sourdif, 2004) ซ่ึงแบ่งเป็น ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้น
โอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ การสนบัสนุนจากองคก์าร และการไดรั้บ
การอบรม (จิราภรณ์ รวพีิสุทธ์ิ, 2552; รัชชฏาพร สีดาดาษ, 2548; เรวตัร ก่อวงศก์าญจน์, 2550;
วภิาดา คุณาวกิติกุล และเรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์, 2541; สาคร พรพจน์ธนมาศ, 2551; Kunavikitkul, 
Nuntasupawat, Srisuphan, & Booth, 2000) คุณลกัษณะงาน (รัชชฏาพร สีดาดาษ, 2548; เรวตัร  
ก่อวงศก์าญจน์, 2550) และปัจจยั ค  ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน เงินเดือนและผลประโยชน์/  
โบนสั การลาพกัร้อน (รัชชฏาพร สีดาดาษ, 2548; วภิาดา คุณาวกิติกุล และเรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์,  
2541; Kunavikitkul et al., 2000; Ellenbecker, 2004; Mrayyan, 2007; Zaghlol et al., 2008)  
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ความรู้สึกมีอิสระในการท างาน ความรู้สึกมีอิสระในวชิาชีพ สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
สัมพนัธภาพกบัแพทย ์(เรวตัร ก่อวงศก์าญจน์, 2550; Ellenbecker, 2004; Sourdif, 2004) ความ
สมดุลระหวา่งงานและครอบครัว คุณภาพชีวิตในการท างาน และความรับผดิชอบต่อเครือญาติ 
(สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ, 2542; McCarthy et al., 2007; Mrayyan, 2007; Zaghlol et al., 2008) ผล
การปฏิบติังาน (ปิยะฉตัร ฉ ่าช่ืน, 2547) ดา้นการบริหารจดัการ ระบบพี่เล้ียง และการนิเทศงาน 
(วภิาดา คุณาวกิติกุล และเรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์, 2541; Kunavikitkul et al., 2000; Prevosto, 2001; 
Sourdif, 2004) ลกัษณะผูน้ า (จิราภรณ์ รวพีิสุทธ์ิ, 2552; Zaghlol et al., 2008) และบรรยากาศ
องคก์าร สภาพแวดลอ้มในองคก์าร (ปัทมาภรณ์ สรรพรชยัพงษ,์ 2545; มทันา อาคาสุวรรณ, 2545; 
Ellenbecker, 2004; McCarthy et al., 2007; Mrayyan, 2008) นอกจากน้ี เรวตัร ก่อวงศก์าญจน์ 
(2550) ยงัพบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานสูง ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะงาน
และดา้นการไดรั้บการยอมรับ ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานสูง ไดแ้ก่
ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน  
 บรรยากาศองคก์าร (Organizational climate) เป็นการรับรู้เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงสามารถรับรู้ไดท้ั้ง
ทางตรงและทางออ้ม (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2550; วมิล มาดิษฐ,์ 2547; Snow, 2002) บรรยากาศ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ (r = .65) (มทันา  
อาคาสุวรรณ, 2545) หวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลศูนย ์(r = .49) (ขนิษฐา กุลกฤษฎา, 2539) และ
ผูบ้ริหารการพยาบาลระดบักลาง (r = .61) (Littell, 1995) บรรยากาศองคก์ารดา้นมิติขวญั มิติดา้น
มิตรสัมพนัธ์ มิติดา้นเป็นแบบอยา่ง และมิติดา้นกรุณาปราณี มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ 
พึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ (r = .60, .39, .47 และ .48 ตามล าดบั) (ดวงจิตต ์เทพวงษ,์ 
2542) ณฐัสุดา อั้งโสภา (2551) พบวา่บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง
กบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลปทุมธานี และบรรยากาศองคก์ารสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานได ้ร้อยละ 40.2 นอกจากน้ีบรรยากาศองคก์ารเป็น
ส่ิงส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความเครียดของพยาบาล ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาล (Snow, 
2002; Tyson, Pongruengphant, & Aggarval, 2002) และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล  
(r = .26) (Mrayyan, 2008)  
 คุณลกัษณะงาน (Job characteristic) เป็นการรับรู้หรือความรู้สึกของบุคคลต่องาน การท า
กิจกรรมท่ีส่งผลต่อสภาวะจิตใจและการรู้ผลการกระท า Hackman and Oldham (1980) กล่าววา่
ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้ ากิจกรรมท่ีแตกต่างกนัหรือคลา้ยคลึงกนั ส่งผลต่อสภาวะจิตใจใน
ดา้นประสบการณ์และการรู้ผลการกระท า คุณลกัษณะงาน ประกอบดว้ยความหลากหลายของ



 5 

ทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการท างาน และการไดรั้บ
ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน คุณลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั
ปานกลางกบัความพึงพอใจในงาน (r = .59) (สาคร พรพจน์ธนมาศ, 2551) สามารถท านายความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Beta = .145) (สุรีย ์ทา้วค าลือ, 2550) และลกัษณะของงานดา้นการมีส่วนร่วมมี
อิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ (Beta = .169) (ดุษฎี เอกพจน์, 2551) 
 โรงพยาบาลเอกชนเป็นโรงพยาบาลท่ีใหบ้ริการดา้นสุขภาพ ท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว 
และคุณภาพเป็นท่ียอมรับของผูรั้บบริการ ปัจจุบนัโรงพยาบาลเอกชนมีการขยายและเติบโตอยา่ง
รวดเร็ว เน่ืองจากภาครัฐไม่สามารถใหบ้ริการประชาชนไดอ้ยา่งเพียงพอ รวมทั้งนโยบายของ
รัฐบาลท่ีตอ้งการเป็นศูนยก์ลางการแพทยข์องภาคพื้นเอเชีย โรงพยาบาลเอกชนจึงเป็นทางเลือกใน
การใชบ้ริการสุขภาพของประชาชนมากข้ึน โดยเฉพาะในภาคตะวนัออกท่ีมีการเจริญเติบโตทาง
อุตสาหกรรม คนยา้ยถ่ินฐานเขา้มาท างาน กิจการของภาคเอกชนมีความเจริญกา้วหนา้ มีการขยาย
งานเพื่อรองรับส่ิงดงักล่าว ท าใหมี้ความตอ้งการคนท างานเพิ่มข้ึน โรงพยาบาลเอกชนแบ่งตาม
โครงสร้าง ขอบเขตงานและปริมาณงาน เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีจ านวน
เตียงไม่เกิน 100 เตียง 2) โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง มีจ านวนเตียงระหวา่ง 101-199 เตียง และ 
3) โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ มีจ านวนเตียง 200 เตียงข้ึนไป ซ่ึงโรงพยาบาลขนาด 200 เตียงข้ึน
ไป มีการจดัรูปแบบองคก์ารและก าหนดบทบาท ขอบเขตงานของฝ่ายการพยาบาลท่ีชดัเจน ผูว้จิยัจึง
เลือกศึกษาในโรงพยาบาลเอกชนท่ีสามารถรองรับผูป่้วยไวรั้กษาในโรงพยาบาลขนาด 200 เตียงข้ึน
ไป หรือมีศกัยภาพในระดบัตติยภูมิ ลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั มีฝ่ายการพยาบาลท่ีมีบทบาทหนา้ท่ี
ชดัเจน โดยมีหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาลหรือผูอ้  านวยฝ่ายการพยาบาล ท่ีมีอิสระในการบริหาร งาน
บุคคลของบุคลากรทางการพยาบาล จากการส ารวจขอ้มูลของโรงพยาบาลจากฝ่ายการพยาบาล 
พบวา่โรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออก ท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวมีทั้งหมด 5 โรงพยาบาล  
 จากการทบทวนงานวจิยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานและการลาออกจากงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลในภาคเอกชน พบวา่บุคลากรโรงพยาบาลลาดพร้าว (จุฑารัตน์ เพิงมาก, 2548) 
และบุคลากรดา้นการพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎวฒันะ (รัชนี โกศลศรีววิฒัน์, 2445) มีความพึงพอ 
ใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โรงพยาบาลเชียงใหม่ ราม พบวา่ ปี พ.ศ. 2550 บุคลากร
ฝ่ายการพยาบาลมีอตัราลาออกหรือเปล่ียนท่ีท างานประมาณร้อยละ 20 (โรงพยาบาลเชียงใหม่ ราม, 
2550 อา้งถึงใน หอมไกล ตน้สัก, 2553) และจากผลวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติ 
และความคิดคงอยูใ่นวชิาชีพของพยาบาล พบวา่พยาบาลกลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 49.6 เคยคิดออกจาก
วชิาชีพการพยาบาลในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา โดยพยาบาลในเขตภาคตะวนัออก คิดลาออกมากท่ีสุด 
(ร้อยละ 62.5) รองลงมาคือโรงพยาบาลเอกชน (ร้อยละ 55) (ศิริพร จิรวฒัน์กุล และคณะ, 2555) 
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และจากผลการส ารวจความพึงพอใจในงานของพยาบาล ในปี พ.ศ. 2553 ของโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึง ในภาคตะวนัออก พบวา่มีความพึงพอใจในงานเพียงร้อยละ 49.34 ซ่ึงยงัต ่ากวา่เป้าหมายท่ี
องคก์ารก าหนด คือ ร้อยละ 60 และใน พ.ศ. 2552 มีจ านวนพยาบาลวชิาชีพท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบั
ดูแลของฝ่ายการพยาบาล ทั้งหมด 267 คน มีพยาบาลท่ีลาออก-โอนยา้ย จ านวน 60 คน และใน พ.ศ. 
2553 มีพยาบาลท่ีลาออก-โอนยา้ย จ านวน 57 คน อตัราลาออก-โอนยา้ย คิดเป็นอตัราเฉล่ียต่อเดือน 
ร้อยละ 1.82 และ 1.85  ตามล าดบั กลุ่มอายพุยาบาลวชิาชีพท่ีลาออก-โอนยา้ย มากท่ีสุด คือ อายุ
ระหวา่ง 26-30 ปี รองลงมาอายรุะหวา่ง 20-25 ปี ส่วนอายงุานท่ีมีการลาออก-โอนยา้ย มากท่ีสุด คือ 
ช่วง 1-3 ปี รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีอายงุานมากกวา่ 3-5 ปี และ มากกวา่ 5- 9 ปี ตามล าดบั จากขอ้มูล
ขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ความคิดท่ีจะออกจากวชิาชีพพยาบาล ของพยาบาลในโรงพยาบาลเขตภาค
ตะวนัออกและโรงพยาบาลเอกชน มีมากกวา่ส่วนอ่ืน ๆ ส่งผลใหมี้แนวโนม้ท่ีลาออกมากข้ึน ท าให้
การขาดอตัราก าลงัของพยาบาลวชิาชีพในส่วนน้ีมากข้ึนดว้ยเช่นกนั 
 จากสถิติดงักล่าวท าใหเ้กิดปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวชิาชีพ ซ่ึงพยาบาลกลุ่มน้ีเป็น
กลุ่มท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแลว้ ท าใหต้อ้งรับพยาบาลใหม่เขา้มาทดแทน ก่อใหเ้กิดการ
สูญเสียงบประมาณในการพฒันาความสามารถของพยาบาลคนใหม่ (ขอ้มูลจากฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก, 22 ธนัวาคม 2554) ซ่ึงจากผลการสัมภาษณ์ก่อน 
ออกจากงานพบวา่ สาเหตุของการลาออก-โอนยา้ย คือ ร้อยละ 14 ไดง้านใหม่ ร้อยละ 12 มีปัญหา
ส่วนตวั ร้อยละ 11 ไม่พึงพอใจในงาน และร้อยละ 11 ศึกษาต่อ การเสริมสร้างพยาบาลวชิาชีพให้
เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและมีทกัษะในการปฏิบติังานไดดี้ ซ่ึงเกิดจากการสร้างสมจาก
ประสบการณ์ในการท างาน การไดรั้บการอบรม ศึกษาดูงาน ซ่ึงตอ้งใชร้ะยะเวลานานและงบ 
ประมาณสูง นอกจากน้ีการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) 
มีโอกาสท่ีจะท าใหพ้ยาบาลไทยไปท างานในต่างประเทศ สมาคมพยาบาลแห่งประเทศไทยพบวา่ มี
พยาบาลไทยท างานอยูใ่นหลาย ๆ ประเทศ เช่น สหรัฐอเมริกา องักฤษ เยอรมนั กลุ่มประเทศอาหรับ 
เป็นตน้ รวมทั้งยงัมีพยาบาลและนกัศึกษาพยาบาลไทยอายรุะหวา่ง 21-35 ปี ท่ีก าลงัสนใจและอยู่
ระหวา่งการติดต่อเพื่อไปท างานในต่างประเทศ โดยตั้งเป้าหมายจะไปท างานใหไ้ดภ้ายใน 3 ปี 
(ศูนยส์ารสนเทศยทุธศาสตร์ภาครัฐ ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2556) ฉะนั้นผูบ้ริหารขององคก์าร
พยาบาลและผูบ้ริหารโรงพยาบาล จึงควรใหค้วามส าคญัในการธ ารงรักษาพยาบาลใหค้งอยูใ่นงาน
และในองคก์ารใหไ้ดน้านท่ีสุด  
 ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ และในฐานะท่ีผูว้จิยัเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
โรงพยาบาลเอกชน ในภาคตะวนัออก ซ่ึงท างานใกลชิ้ดกบัพยาบาลวชิาชีพ ตอ้งรับผดิชอบดูแล
พยาบาลวชิาชีพซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหท้  างานไดอ้ยา่งมีความสุข พึงพอใจในงานและคงอยู่
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ในงานใหไ้ดน้านท่ีสุด หากองคก์ารสามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถมีประสบการณ์ใน
การท างานไวไ้ด ้จะส่งผลดีต่อองคก์ารในการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย จากการทบทวนวรรณกรรม 
พบวา่ท่ีผา่นมางานวจิยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ส่วนใหญ่พบใน
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลภาครัฐ ยงัพบงานวิจยัในภาคเอกชนนอ้ย มีงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบั
ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และมีการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และยงัไม่พบวา่มีงานวิจยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน นอกจากน้ีจากการท่ีพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเขตภาคตะวนัออก 
และโรงพยาบาลเอกชน มีความคิดท่ีจะลาออกจากวชิาชีพสูงกวา่ในส่วนอ่ืน ๆ ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงานและความพึงพอใจในงานกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โดยเลือกศึกษาในโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก ซ่ึงผล
ของการวิจยัสามารถใชเ้ป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในองคก์ารพยาบาลและผูบ้ริหารระดบั
โรงพยาบาล ในการส่งเสริมใหพ้ยาบาลวชิาชีพมีความพึงพอใจในงานและคงอยูใ่นองคก์ารใหไ้ด้
นานท่ีสุด เพื่อประโยชน์และความกา้วหนา้ขององคก์าร 
 

วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองคก์ารและ
คุณลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงานกบัความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงานและความพึงพอใจใน
งานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 4.  เพื่อศึกษาตวัแปรท่ีร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 5.  เพื่อเพื่อศึกษาตวัแปรท่ีร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
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ค ำถำมกำรวจิัย 
 1.  ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงาน 
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก เป็นอยา่งไร  
 2.  บรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของ
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก หรือไม่ อยา่งไร  
 3.  บรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน และความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก หรือไม่ 
อยา่งไร  
 4.  ตวัแปรใดท่ีสามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 5.  ตวัแปรใดท่ีสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 

สมมติฐำนกำรวจิัยและเหตุผลสนับสนุน 
 บรรยากาศองคก์ารเป็นสภาพแวดลอ้มภายในขององคก์าร ท าใหบุ้คลากรเกิดความพึง
พอใจ มีความสุขในการปฏิบติังาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ บรรยากาศองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน (ดวงจิตต ์เทพวงษ,์ 2542) บรรยากาศการส่ือสาร
ขององคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร (r = .62) (วจี เกษสยม, 2552) บรรยากาศการองคก์าร มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความพึงพอใจในงาน และสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลปทุมธานี ไดร้้อยละ 40.2 (ณฐัสุดา  
อั้งโสภา, 2551) การรับรู้คุณลกัษณะงานส่งผลใหบุ้คคลมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการ
ท างาน (Hackman & Oldham, 1980) คุณลกัษณะงาน สามารถอธิบายความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลพญาไท 2 ไดร้้อยละ 25.99 (รุ่งนภา พนูนารถ, 2542)  
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
 1.  บรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงาน สามารถท านายความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 การท่ีบุคลากรพยาบาลจะคงอยูใ่นงานหรือตดัสินใจลาออกจากงานนั้นจะตอ้งมีปัจจยั
หลายๆอยา่งเขา้มาเก่ียวขอ้ง (Taunton et al., 1997) ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อ 
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  
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สามารถท านายและอธิบายความตั้งใจคงอยูใ่นงานได ้(Boyle et al., 1999; Prevosto, 2001; Sourdif, 
2004) บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจในการคงอยูใ่นงาน (ป่ินฤทยั 
ประดิษฐศิลป์, 2551; Littell, 1995; Mrayyan, 2008) และบรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีท านาย
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลในหอผูป่้วยวกิฤต (Mrayyan, 2008) Boyle et al. (1999) พบวา่ 
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (r = .56) และคุณลกัษณะ
ผูบ้ริหาร คุณลกัษณะองคก์าร คุณลกัษณะพยาบาล คุณลกัษณะงาน รวมทั้งความเครียดจากงาน 
ความพึงพอใจในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 45 (R2 = .45) สอด คลอ้งกบั สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) ท่ีพบวา่การมี
สัมพนัธภาพในหน่วยงาน ค่าตอบแทน ลกัษณะงาน และอาย ุสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 29.3 (R2 = .293) จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงตั้ง
สมมุติฐานดงัน้ี 
 2.  บรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน และความพึงพอใจในงาน สามารถท านายความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย  
 กรอบแนวคิดการวจิยัน้ีพฒันามาจากแนวคิดของ Ellenbecker (2004) ร่วมกบัผลการวจิยั 
โดย Ellenbecker กล่าววา่ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงาน และ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานและปัจจยัส่วนบุคคล 
Boyle et al. (1999) พบวา่ คุณลกัษณะผูบ้ริหาร คุณลกัษณะองคก์าร คุณลกัษณะพยาบาล รวมทั้ง
ความเครียดจากงานและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความตั้งใจคงอยู่
ในงาน บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
(มทันา อาคาสุวรรณ, 2545) และความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Mrayyan, 2008)  
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดของ McCain’s Intent to stay (McCloskey, 1990) 
ในการประเมินความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ส่วนความพึงพอใจในงาน ในงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาคดั
สรรองคป์ระกอบดา้นต่างๆของความพึงพอใจในงาน เพื่อใหเ้หมาะกบับริบทของพยาบาล
โรงพยาบาลเอกชน และไม่ใหเ้กิดความซ ้ าซอ้นกบัตวัแปรอ่ืนตามกรอบแนวคิดในการท าการวจิยั 
จึงเลือกศึกษาความพึงพอใจในงานโดยการอา้งอิงแนวคิดของหลายท่านคือ Stamps and Piedmonte 
(1986), Mueller and McCloskey (1990) และ Price and Mueller (1986) ประกอบดว้ย ดา้นค่า  
ตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ ผลการปฏิบติังาน และความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั/  
ครอบครัว เลือกศึกษาบรรยากาศองคก์าร ตามกรอบแนวคิดของ Stringer (2002) ซ่ึงประกอบดว้ย  
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โครงสร้างองคก์าร มาตรฐานการปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับ การสนบัสนุน โดยท่ีผูว้จิยั
พิจารณาตดัมิติดา้นความยดึมัน่ผกูพนัออก เน่ืองจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่เกิดข้ึนภายหลงั
ความพึงพอใจในงาน และตดัมิติดา้นความรับผิดชอบออก เน่ืองจากพบวา่มีความซ ้ าซอ้นกบัตวัแปร
คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน และเลือกศึกษาคุณลกัษณะงาน ตามกรอบแนวคิด
ของ Hackman and Oldham (1980) ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ 1) ความหลาก หลายของทกัษะ 
2) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 3) ความส าคญัของงาน 4) ความมีอิสระในการท างาน และ 5) ขอ้มูล
ป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน จากความสัมพนัธ์ดงักล่าว ผูว้จิยัจึงก าหนดกรอบแนวคิดดงั
แสดงในภาพท่ี 1-1  

 
                               ตัวแปรต้น            ตัวแปรตำม 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 

บรรยำกำศองค์กำร  

- โครงสร้างองคก์าร 
- มาตรฐานการปฏิบติังาน 
- การไดรั้บการยอมรับ 
- การสนบัสนุน 
 

คุณลกัษณะงำน  
- ความหลากหลายของทกัษะ 
- ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

- ความส าคญัของงาน 

- ความมีอิสระในการท างาน 

- ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผล 
   การปฏิบติังาน                

ควำมพงึพอใจในงำน  
- ค่าตอบแทน      
- โอกาสกา้วหนา้  
- ผลการปฏิบติังาน 
- ความสมดุลระหวา่งงาน 
 กบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว    

 
 

ควำมตั้งใจคงอยู่
ในงำน 
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ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พยาบาลวชิาชีพท่ีก าลงัปฏิบติังานในโรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออก ระดบัตติยภูมิ ท่ีมีเตียงรับผูป่้วยไวค้า้งคืนตั้งแต่ 200 เตียง ข้ึนไป มี
ประสบการณ์การท างานอยา่งนอ้ย 1 ปี จ  านวน 1,025 คน กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลวชิาชีพท่ี
ปฏิบติังานในช่วงเก็บรวบรวมขอ้มูล (เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2555 ถึง เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2555) 
จ านวน 308 คน ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบดว้ย 
 1.  เม่ือตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่  
  1.1  บรรยากาศองคก์าร (Stringer, 2002) ประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์าร มาตรฐาน
การปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับ และการสนบัสนุน  
            1.2  คุณลกัษณะงาน (Hackman & Oldham, 1980) ประกอบดว้ย ความหลากหลาย
ของทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการท างาน และขอ้มูล
ป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
 2.  เม่ือตวัแปรตาม คือ ความตั้งใจในการคงอยูใ่นงาน ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ 
  2.1  บรรยากาศองคก์าร 
  2.2  คุณลกัษณะงาน 
  2.3  ความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ ผลการ
ปฏิบติังาน และความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว   
   

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  ควำมตั้งใจคงอยู่ในงำน (Intent to stay) หมายถึง การแสดงเจตนาของพยาบาล
วชิาชีพท่ีจะคงอยูใ่นงานต่อไปนบัตั้งแต่ปัจจุบนัและต่อเน่ืองไปเป็นระยะเวลาอยา่งนอ้ย 5 ปี ข้ึนไป 
โดยประเมินระดบัจากความรู้สึกหรือการคาดการณ์ของพยาบาลวชิาชีพ  
 2.  ควำมพงึพอใจในงำน (Job satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกทางอารมณ์ ทศันคติท่ีดี
หรือดา้นบวกของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย  
  2.1  ค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์
อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บวา่มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
  2.2  โอกาสกา้วหนา้ หมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่ง
หรือการเปล่ียนแปลงสถานะหรือต าแหน่ง หรือไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะหรือวชิาชีพพยาบาล 
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  2.3  ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพต่อการท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ในช่วงระยะเวลาท่ีไดรั้บการประเมิน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นคุณค่าและความรู้ความ 
สามารถของพยาบาลท่ีมีต่อองคก์าร โดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการท างานท่ีก าหนดไว ้
  2.4  ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว หมายถึง ความรู้สึกของ
พยาบาลวชิาชีพ ในการรักษาความสมดุลระหวา่งชีวติและงาน มีสัดส่วนเวลาท่ีเหมาะสมระหวา่ง
การใชเ้วลาในการท างานกบักิจกรรมส่วนตวัและครอบครัว  
 3.  บรรยำกำศองค์กำร (Organization climate) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลเก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ    
วดัดว้ยเคร่ืองมือของ วมิล มาดิษฐ ์(2547) ท่ีสร้างจากแนวคิดของ Stringer (2002) ประกอบดว้ย      
4 มิติ ดงัน้ี     
  3.1  โครงสร้างองคก์าร (Structure) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ
โครงสร้างของหน่วยงาน ในการบริหารจดัการโดยการระบุบทบาท หนา้ท่ี ความรับผดิชอบและ
อ านาจการตดัสินใจของพยาบาลวชิาชีพไวอ้ยา่งชดัเจน 
  3.2  มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ
แรงผลกัดนัของหน่วยงาน ใหมี้การปรับปรุงการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน เพื่อ
เพิ่มระดบัความภาคภูมิใจของพยาบาลวชิาชีพต่อการท างานท่ีมีคุณภาพ  
  3.3  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อ
หน่วยงานถึงการให้รางวลั ค าชมเชย เม่ือปฏิบติังานไดดี้และไดรั้บการยอมรับ มีการลงโทษหรือ
ต าหนิตามเกณฑท่ี์มีการก าหนดไว ้เม่ือมีการปฏิบติังานผิดพลาดหรือท างานไดต้ ่ากวา่เกณฑ ์
  3.4  การสนบัสนุน (Support) หมายถึง  การรับรู้หรือความรู้สึกของพยาบาลวชิาชีพ 
ถึงความไวว้างใจและก าลงัใจท่ีมีใหก้นั การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัท่ีมีอยูโ่ดยทัว่ไปในกลุ่มการ
ท างานและจากผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนจะสูงเม่ือพยาบาลรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 4.  คุณลกัษณะงำน (Job characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีพยาบาลไดท้  ากิจกรรม
ท่ีแตกต่างกนั คลา้ยคลึงกนัหรือเหมือนกนั ท่ีส่งผลต่อสภาวะจิตใจในดา้นประสบการณ์และการรู้
ผลการกระท า โดยการวดัดว้ยแบบสอบถามคุณลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ ของ สาคร  
พรพจน์ธนมาศ (2551) ท่ีสร้างจากแนวคิดคุณลกัษณะงานของ Hackman and Oldham (1980) 
ประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ ดงัน้ี  
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  4.1  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของงาน
ท่ีพยาบาลวชิาชีพ ตอ้งใชท้กัษะความช านาญและความสามารถในการปฏิบติังาน หรือในการท า
กิจกรรมหลาย ๆ อยา่งของหน่วยงานใหส้ าเร็จผล  
  4.2  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของงาน
ท่ีพยาบาลวชิาชีพแต่ละคนสามารถท างานนั้น ๆ ได ้นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ิน
กระบวนการและเกิดผลงาน หรือการไดท้  างานนั้นจนเสร็จสมบูรณ์ เป็นงานท่ีปฏิบติักบัผูรั้บบริการ
แบบองคร์วม ทั้งทางดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์และสังคม มีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยูข่อง
พยาบาลวชิาชีพในองคก์าร 
  4.3  ความส าคญัของงาน (Task significance) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของงานท่ี
ตอ้งใชค้วามละเอียด รอบคอบ และระมดัระวงัในการปฏิบติังาน เพื่อความปลอดภยัของผูรั้บบริการ  
  4.4  ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีงานเปิด
โอกาสใหพ้ยาบาลสามารถแสดงบทบาทอิสระทางวชิาชีพ โดยการใชว้จิารณญาณของตนเองใน
การด าเนินงานและก าหนดเวลาในการท างาน เช่น บทบาทผูใ้หค้  าปรึกษา บทบาทผูป้ระสานงาน 
  4.5  ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (Feedback) หมายถึง ระดบัความมาก
นอ้ยท่ีพยาบาลวชิาชีพไดรั้บทราบการประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองและหน่วยงาน  ไดท้ราบ
ถึงขอ้มูลโดยตรง และความชดัเจนของผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้วา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
หรือไม่ ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพของงาน และนอกจากน้ียงัมีการน าผลการประเมินมา
ปรับปรุงพฒันางานให้ดียิง่ข้ึน 
 5.  พยำบำลวชิำชีพ หมายถึง พยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานดา้นการ
พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก มีประสบการณ์การท างานอยา่งนอ้ย 1 ปี ข้ึนไป 
 6.  โรงพยำบำลเอกชน ภำคตะวนัออก หมายถึง โรงพยาบาลท่ีบริหารงานในรูปแบบ
ธุรกิจ โดยด าเนินธุรกิจเพื่อแสวงหาก าไร มีศกัยภาพในระดบัตติยภูมิ ท่ีมีเตียงรับผูป่้วยไวค้า้งคืน
ตั้งแต่ 200 เตียง ข้ึนไป อยูใ่นภาคตะวนัออก จ านวน 5 แห่ง  



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงานกบั
ความพึงพอใจในงาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงานและความ 
พึงพอใจในงานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และศึกษาปัจจยัท่ีท านายความพึงพอใจในงานและความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด
และทฤษฎีจากเอกสาร บทความ หนงัสือ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปสาระส าคญัดงัหวัขอ้
ต่อไปน้ี 
 1.  ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
  1.1  ความหมายของความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
  1.2  ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล  

 2.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
  2.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน  
  2.2  การประเมินความพึงพอใจในงาน 
  2.3  องคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน 
  2.4  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน 
  2.5  แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 3.  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานและความพึงพอใจในงาน 
  3.1  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
  3.2  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
  3.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
 4.  บรรยากาศองคก์าร (Organizational climate) 
  4.1  ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 
  4.2  ทฤษฎีและองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์าร 
  4.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในงาน 
  4.4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
 5.  คุณลกัษณะงาน (Job characteristic) 
  5.1  ความหมายของคุณลกัษณะงาน 
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  5.2  ทฤษฎีและองคป์ระกอบของคุณลกัษณะงาน 
  5.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงานกบัความพึงพอใจในงาน 
  5.4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
 ความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ตรงกบัค าภาษาองักฤษหลายค า เช่น Intent to stay, Intention to 
stay หรือ Intent to remain ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัใชค้  าวา่ Intent to stay จากการทบทวนรายงาน
วจิยัและการศึกษาเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่มีผูใ้หค้วามหมาย ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มท่ีใหค้วามหมายเป็นระดบัของความรู้สึกของบุคคล ท่ีไม่ระบุช่วงเวลา และ
กลุ่มท่ีใหค้วามหมายโดยระบุช่วงระยะเวลา  
 กลุ่มท่ีใหค้วามหมายของความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ท่ีไม่ระบุช่วงเวลา หมายถึง ระดบัของ
ความรู้สึกหรือการรับรู้ของพยาบาล ในการวางแผนหรือมีแนวโนม้ท่ีจะอยูท่  างานในองคก์ารนั้น 
(จาริณี ศรีประเสริฐ, 2550; นาคี สอนโพธ์ิ, 2553; ป่ินฤทยั ประดิษฐศิลป์, 2551; สุรีย ์ทา้วค าลือ, 
2549; Boyle et al., 1999; Ellenbecker, 2004; McCarthy et al., 2007; Prevosto, 2001; Sourdif, 
2004; Yoder, 1995) 
 กลุ่มท่ีใหค้วามหมายความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยระบุช่วงเวลา หมายถึง การวางแผน
ตั้งใจหรือมีแนวโนม้ท่ีจะท างานอยูใ่นองคก์ารเป็นช่วงระยะเวลาหน่ึง ๆ เช่น มากกวา่ 1 ปี 3 ปี หรือ 
5 ปี (สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ, 2542; Fisher et al., 1994; Kunavikitkul et al., 2000) 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน หมายถึง การแสดงเจตนาของพยาบาลวชิาชีพ
ท่ีจะคงอยูใ่นงานต่อไปนบัตั้งแต่ปัจจุบนัและต่อเน่ืองไปเป็นระยะเวลาอยา่งนอ้ย 5 ปี ข้ึนไป โดย
ประเมินระดบัจากความรู้สึกหรือการคาดการณ์ของพยาบาลวชิาชีพ  
 ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล 
 จากท่ีกล่าวมาความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล เป็นระดบัของความรู้สึกหรือการรับรู้
ของพยาบาล ในการวางแผนหรือมีแนวโนม้ท่ีจะอยูท่  างานในองคก์ารนั้น การศึกษาความตั้งใจ 
คงอยูใ่นงานของพยาบาล จึงมีการใชเ้คร่ืองมือหรือแบบวดัในการประเมินเพื่อวดัระดบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานของพยาบาล  
 1.  เคร่ืองมือประเมินความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล 
 จากการศึกษาวจิยัท่ีผา่นมามีการใชแ้บบการวดัหรือการประเมินวดัความตั้งใจคงอยูใ่น
งานหลายรูปแบบ เช่น ของ Price and Mueller (1981) Fisher et al. (1994) Boyle et al. (1999)  
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เป็นตน้ ซ่ึงแบบวดัหรือแบบประเมินมีการปรับปรุง ดดัแปลงต่อ ๆ กนัมา แบบวดัน้ีเป็นแบบ 
สอบถามซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีถามถึงการคาดการณ์การคงอยูท่  างานต่อไปในองคก์าร และ 
การคาดการณ์การลาออกจากงาน ร่วมกบัขอ้ค าถามท่ีถามถึงปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานท่ีมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานเป็นแบบวดัแบบประมาณค่า Likert 5-7 ระดบั มีขอ้ค าถามตั้งแต่ 
1 ถึง 16 ขอ้ค าถาม ซ่ึงมีผูท่ี้ท  าวจิยัในระยะต่อมา น าส่วนของแบบวดัหรือแบบประเมินซ่ึงเป็นขอ้
ค าถามท่ีเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานมาปรับใชใ้นงานวจิยัของตนเอง เช่น 
  1.1  แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ McCain (McCloskey, 1990) ประกอบดว้ย
แบบวดัเก่ียวกบัพฤติกรรมความผกูพนัในงาน (McCain’s Behavioral Commitment Scale: MBCS) 
ของ McCloskey and McCain (1987 cited in McCloskey, 1990) มีขอ้ค าถามทั้งหมด 38 ขอ้ และ
แบบวดัเฉพาะความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ McCain (McCloskey, 1990) มีขอ้ค าถาม 5 ขอ้ เป็นมาตร
วดัประมาณค่าแบบ Likert 5 ระดบั ถามถึงความรู้สึกหรือความคิดเห็นเก่ียวกบัการวางแผนหรือการ
คาดการณ์ท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในงานปัจจุบนัแมว้า่งานจะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั แบบวดัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .90 (McCloskey, 1990)  
  1.2  แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ Fisher et al. (1994) เป็นแบบวดัท่ีประกอบ 
ดว้ย ขอ้ค าถาม 5 ขอ้ ใชม้าตรวดัประมาณค่าแบบ Likert 8 ระดบั ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ      
ครอนบาคของแบบวดัเท่ากบั .90 โดยมีขอ้ค าถามเก่ียวกบัการคาดการณ์ความตอ้งการท่ีจะคงอยูใ่น
งาน ภายใตส้ถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เช่น มีความตอ้งการท่ีจะท างานในต าแหน่ง
ปัจจุบนัจนถึงปีหนา้ และระบุเง่ือนไขท่ีท าให้ตอ้งการท างานใน 3 ปีขา้งหนา้ ในต าแหน่งปัจจุบนั  
  1.3  แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ Boyle et al. (1999) เป็นแบบวดัท่ีปรับปรุง
จากแบบวดัของ Hinshaw et al. (1987) ถามเก่ียวกบัความเป็นไปไดข้องการท่ีจะคงอยูใ่นองคก์าร 
เป็นมาตรวดัประมาณค่าแบบ Likert 5 ระดบั มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .87 
  1.4  แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ Price and Mueller (1981) เป็นแบบวดั 
ท่ีประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบัการคาดคะเนการคงอยูท่  างานต่อไปในองคก์าร และการคาดคะเน
การลาออกจากงาน ร่วมกบัขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยใชม้าตรวดัประมาณค่าแบบ Likert 5 ระดบั ไม่ปรากฏค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 

1.5   แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ Prevosto (2001) เป็นแบบวดัท่ีปรับปรุง 
จากแบบวดั Price’s Intention to Stay Scale ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 5 ขอ้ ท่ีถามความคิดเห็นท่ี
ครอบคลุมความเป็นไปไดข้องความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยใชม้าตรวดัประมาณค่าแบบ Likert  
5 ระดบั มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .94 
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  1.6  แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ Sourdif (2004) เป็นแบบวดัท่ีปรับปรุงจาก
แบบวดัของ Taunton et al. (1997) ประกอบดว้ย 5 ขอ้ค าถาม ถามถึงการประเมินระดบัการตดัสินใจ
ของพยาบาลท่ีจะคงอยูใ่นงาน โดยใชม้าตรวดัประมาณค่าแบบ Likert 7 ระดบั มีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .77 
  1.7  แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ Cowin and Hengstberger (2006) ประกอบ 
ดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 16 ขอ้ ส าหรับสอบถามพยาบาลท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแลว้ใน
ออสเตรเลีย เป็นมาตรวดัประมาณค่าแบบ Likert 5 ระดบั มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค เท่ากบั .94 (อา้งถึงใน วรารัตน์ บุญณสะ, 2550) 
  1.8  แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของวภิาดา คุณาวกิติกุล และเรมวล  
นนัทศุ์ภวฒัน์ (2541) ท่ีถามถึงความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยมีขอ้ค าถาม 1 ขอ้ โดยมีค าตอบแบบ
เลือกตอบวา่อยูห่รือไม่อยู ่ในช่วงเวลานอ้ยกวา่ 1 ปี หรือ มากกวา่ 5 ปี ซ่ึงไม่ปรากฏค่าความเช่ือมัน่
ของแบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
  1.9  แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ (2542) เป็นแบบวดั
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยมีขอ้ค าถาม 1 ขอ้ ท่ีถามถึงความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยมีค าตอบแบบ
เลือกตอบวา่ อยูห่รือไม่อยู ่พร้อมกบัการถามถึงความคาดหวงัของความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานเป็นช่วง 
1-5 ปี 6-10 ปี และ 10 ปีข้ึนไป และไม่ปรากฏค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
 แบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่นงานท่ีกล่าวขา้งตน้ เป็นเพียงตวัอยา่งบางส่วน ท่ีมีการแกไ้ข
ปรับปรุงจากงานวจิยัท่ีผา่นมา ยงัมีแบบสอบถามของท่านอ่ืน ๆ อีกหลายท่าน ส่วนใหญ่ค าถามเป็น
ค าถามท่ีถามถึงความตอ้งการหรือการคาดการณ์ท่ีจะอยูท่  างานพยาบาลและความตอ้งการอยูท่  างาน
ในองคก์ารและแผนการท่ีจะลาออกจากงาน ในงานวจิยัน้ีผูว้จิยัไดน้ าแบบวดัความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของ นาคี สอนโพธ์ิ (2553) ซ่ึงแปลจาก McCain (McCloskey, 1990) และปรับขอ้ค าถาม โดยท่ี
ผูว้จิยัน ามาปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
 2.  ระดับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล 
 จากการทบทวนงานวจิยั มีผูศึ้กษาระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานหลายท่าน พบทั้งความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีตั้งแต่ระดบัความตั้งใจต ่าไปจนถึงระดบัความตั้งใจสูงท่ีจะคงอยูใ่นงาน ทั้งน้ี 
ส่วนใหญ่จะพบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การศึกษาในพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในแผนก
ฉุกเฉินของโรงพยาบาลท่ีอยูใ่นเขตเมืองทางตะวนัตกในประเทศสหรัฐอเมริกา (Fisher et al., 1994) 
พยาบาลวชิาชีพในหน่วยวกิฤติ (Boyle et al.,1999) พยาบาลในศูนยสุ์ขภาพของมหาวทิยาลยั 
(Sourdif, 2004) และพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลระดบัตติยภูติเขตภาคเหนือ (จาริณี ศรีประเสริฐ, 
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2550) การศึกษาท่ีพบวา่ความตั้งใจอยูใ่นระดบัต ่า คือ พยาบาลวชิาชีพสังกดักองทพับก ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ทั้งกลุ่มท่ีมีสัมพนัธภาพระบบพี่เล้ียง (M = 11.15, F = 4.382, p < .05) และกลุ่มท่ีไม่มี
สัมพนัธภาพระบบพี่เล้ียง (M = 12.69, F = 4.382, p < .05) (Prevosto, 2001) และความตั้งใจระดบั 
สูง คือ พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (M = 4.64, SD = 4.17) (สุรีย ์ 
ทา้วค าลือ, 2549) นอกจากน้ีมีการศึกษาเปรียบเทียบความตั้งใจคงอยูร่ะหวา่งพยาบาลท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลของรัฐกบัโรงพยาบาลเอกชนในประเทศจอร์แดน พบวา่พยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานนานกวา่โรงพยาบาลรัฐ (M= 3.01, 2.77 ตามล าดบั; p = .005) 
(Mrayyan, 2005) และพยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีไม่มีการเรียนการสอนมีความตั้งใจ 
คงอยูใ่นงานนานกวา่โรงพยาบาลท่ีมีการเรียนการสอน (M= 3.22, SD = 0.81; M =2.86, SD = 0.80 
ตามล าดบั; p = .01) (Mrayyan, 2007) และกลุ่มท่ีมีระบบพี่เล้ียงมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากกวา่
กลุ่มท่ีไม่มีระบบพี่เล้ียง (F = 4.382, p < .05) (Prevosto, 2001) การศึกษาความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนยมี์ความตั้งใจคงอยูใ่นงานในระยะเวลา 1 ปี 
ร้อยละ 97.1 แต่ความตั้งใจคงอยูใ่นงานในระยะเวลา 5 ปีขา้งหนา้ ลดลงอยา่งมากเหลือเพียง 
ร้อยละ 78.8 (วภิาดา คุณาวกิติกุล และเรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์, 2541; Kunavikitkul et al., 2000) 
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ มีความตั้งใจคงอยูใ่นงานมากถึงร้อยละ 93.7  
(ป่ินฤทยั ประดิษฐศิลป์, 2551) 
  

ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) 
 การศึกษาความพึงพอใจในงานมีประวติัศาสตร์อนัยาวนาน เร่ิมตน้จากการศึกษาของ 
Mayo et al. ท่ีเมือง Howthorne ในปี 1930 และปรากฏเป็นงานวจิยัคร้ังแรกจากงานของ Hoppock 
ในปี 1935 (อา้งถึงใน ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ก) การศึกษาความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลท่ีส าคญัคร้ังแรกด าเนินการโดย Nahm ท่ีมหาวทิยาลยั Minnesota ในปี 1940 ผูว้จิยัสรุปวา่
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน คือ รายได ้ชัว่โมงการท างาน สัมพนัธภาพกบัผูนิ้เทศ ความ
สนใจในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งครอบครัวและสังคม และโอกาสส าหรับความกา้วหนา้ 
การศึกษาความพึงพอใจในงานก่อนหนา้และในช่วงทศวรรษ 1970 เป็นการศึกษาในสาขาจิตวทิยา
และการบริหารจดัการ ต่อมาในช่วงปลายทศวรรษ 1970 ถึงช่วงตน้ทศวรรษ 1980 พยาบาลไดเ้ร่ิม
ท าการศึกษาและสร้างทฤษฎีเก่ียวกบัการท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลในช่วงน้ี พบวา่
คุณลกัษณะขององคก์ารสนบัสนุนใหพ้ยาบาลเกิดความพึงพอใจในงาน (Ma, Samuels, & 
Alexander, 2003) 
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 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
 นกัวชิาการใหค้วามหมายความพึงพอใจและความพึงพอใจในงานไวม้ากมาย โดยมี
ความหมายคลา้ยคลึงกนั วา่เป็นทศันคติในทางบวกหรือความรู้สึกท่ีชอบหรือพอใจเก่ียวกบังาน 
(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551; บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551; ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ก;    
สมยศ นาวกีาร, 2547; สร้อยตระกลู [ติวยานนท]์ อรรถมานะ, 2545; Ma et al., 2003; Robbins, 
2003) มีผลท าใหง้านมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์  
 Stamps and Piedmonte (1986) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานของพยาบาล หมายถึง   
ทศันคติในทางบวกหรือความรู้สึกของพยาบาลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติังานอยู ่เป็นผลมาจากปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ ความมีอิสระ คุณลกัษณะงาน นโยบาย
ขององคก์าร สถานภาพของวิชาชีพ และสัมพนัธภาพในหน่วยงานซ่ึงสอดคลอ้งกบั Robbins (2001) 
ท่ีกล่าววา่ ความพึงพอใจในงานของพยาบาล เป็นความรู้สึกในทางท่ีดีของพยาบาลต่อการใหบ้ริการ
พยาบาล และ บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู (2551) ท่ีกล่าววา่ ความพึงพอใจในงานของพยาบาล หมายถึง
เจตคติหรือความรู้สึกของพยาบาลท่ีมีต่องานวชิาชีพพยาบาลในทางบวก โดยรู้สึกช่ืนชอบและมี
ความสุขกบัการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ มีผลท าใหพ้ยาบาลมีพฤติกรรมท่ีดีในการท างาน ไดแ้ก่ 
ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความมุ่งมัน่ในการท างาน อุทิศตนใหก้บังาน เพื่อให้งาน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ในงานวจิยัน้ี ความพึงพอใจในงานของพยาบาล คือความรู้สึกทางอารมณ์ ทศันคติท่ีดี
หรือดา้นบวกของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน โอกาสกา้วหนา้  
ผลการปฏิบติังาน และความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว 
 การประเมินความพงึพอใจในงาน 
 จากการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจในงานนั้นประกอบดว้ยปัจจยัหลายดา้น และมีการ 
น าเอาปัจจยัเหล่าน้ีมาพฒันาเป็นแบบประเมินความพึงพอใจในงานในแต่ละดา้น/ ปัจจยัการประเมิน 
ความพึงพอใจในงานท่ีองคก์ารทัว่ไปนิยมใช ้มีดงัน้ี 
 1.  แบบสอบถามของ Minnesota (The Minnesota Satisfaction Questionnaire: MSQ) 
มหาวทิยาลยั Minnesota ในสหรัฐอเมริกา เป็นผูพ้ฒันาแบบสอบถามน้ี (สุภาณี สฤษฏว์านิช, 2549) 
โดยใหผู้ต้อบระบุระดบัของความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในแต่ละดา้นของงาน 20 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นกิจกรรมการปฏิบติังาน ดา้นความมีอิสระ ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นสถานะทางสังคม 
ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร ดา้นเทคนิคการบริหาร ดา้นคุณค่าทางสังคม ดา้นความปลอดภยั ดา้น
บริการทางสังคม ดา้นความปลอดภยั ดา้นบริการทางสังคม ดา้นอ านาจหนา้ท่ี ดา้นการใชค้วาม 
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สามารถดา้นนโยบายและการปฏิบติั ดา้นการทดแทน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้น
ความคิดสร้างสรรค ์ดา้นสภาพการท างาน ดา้นผูร่้วมงาน ดา้นการยอมรับ และดา้นความส าเร็จใน
งาน เพื่อใชว้ดัความคิดเห็นและความพึงพอใจท่ีมีต่องาน เช่น ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน หรือดา้น
โอกาสกา้วหนา้ เป็นตน้ ถา้ไดค้ะแนนมากแสดงวา่ผูต้อบมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัสูง  
 2.  ดชันีพรรณนางาน (The Job Descriptive Index: JDI) ของ Smith, Kendall and Hulin 
(1969 cited in Luthan, 1995) เป็นเคร่ืองมือท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลายท่ีสุด ประกอบดว้ยค าถามท่ี
เก่ียวกบัการท างาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน (Work itself) ดา้นเงินเดือนค่าตอบแทน (Pay) 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (Promotion opportunities) ดา้นการนิเทศงาน (Supervision) และดา้นเพื่อน
ร่วมงาน (People) 
 3.  ดชันีวดัความพึงพอใจในงาน (The Index of Work Satisfaction: IWS) ของ Slavitt, 
Stamps, Piedmonte and Haase (1978) ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความเป็น
อิสระ ดา้นภาระหนา้ท่ี ดา้นการบริหาร ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ ดา้นสถานภาพของวชิาชีพ และดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพยาบาลและแพทย ์
 4.  แบบวดัความพึงพอใจในงานของ Sanger, Richardson and Larson (1985 อา้งถึงใน   
ปิยะฉตัร ฉ ่าช่ืน, 2547) ประกอบดว้ย 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภาระงาน ดา้นความส าเร็จ ดา้นสัมพนัธภาพ
กบัหวัหนา้หอผูป่้วย ดา้นสัมพนัธภาพกบัแพทย ์ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร ดา้นการตดัสินใจ 
ดา้นการยอมรับ และดา้นการใชค้วามรู้และทกัษะ 
 5.  แบบส ารวจความพึงพอใจในงาน (The Job Satisfaction Survey: JSS) ของ Spector 
(1985) ประกอบดว้ย 9 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ดา้นการบงัคบั
บญัชา ดา้นส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นค่าจา้งหรือ
เงินเดือน ดา้นประโยชน์เก้ือกลู และดา้นผูร่้วมงาน 
 6.  มาตรวดัความพึงพอใจขององคก์าร (The Organization Job Satisfaction Scale)  
ของ Senter et al. (1997 อา้งถึงใน วจี เกษสยม, 2552) ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นรางวลัและ
ค่าตอบแทน ดา้นสัมพนัธภาพ/ ความผกูพนั ดา้นรูปแบบการบริหาร และดา้นสถานะทางอาชีพ 
 7.  มาตรวดัความพึงพอใจในงานของ McCloskey/ Mueller (McCloskey, 1990) มี 3 ดา้น
ใหญ่ และ 8 ดา้นยอ่ย ไดแ้ก่ ดา้นความปลอดภยั มี 3 ดา้นยอ่ย คือ ส่ิงตอบแทนภายนอก ตารางเวลา
ปฏิบติังาน และความสมดุลระหวา่งบา้นและครอบครัว ดา้นสังคม มี 2 ดา้นยอ่ย คือ ผูร่้วมงาน และ
การมีปฏิสัมพนัธ์ ส่วนดา้นจิตใจ มี 3 ดา้นยอ่ย คือ โอกาสในวชิาชีพ การยกยอ่งชมเชย/ การยอมรับ 
และการควบคุม/ ความรับผดิชอบ 
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 ความพึงพอใจในงานมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาตามปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งและในเวลาท่ี
แตกต่างกนั ในงานวจิยัน้ีผูว้จิยัไดน้ าแบบวดัของ Stamps and Piedmonte (1986) Mueller and 
McCloskey (1990) และ Price and Mueller (1986) มาปรับปรุง เน่ืองจากแบบวดัเหล่าน้ีมีเน้ือหา
ครอบคลุมความพึงพอใจในงานดา้นต่าง ๆ ท่ีผูว้ิจยัพิจารณาคดัสรรตามความเหมาะสมกบับริบท
ของกลุ่มตวัอยา่งและไม่ซ ้ าซอ้นกบัตวัแปรอ่ืน 
 องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน 
 องคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน โดยแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยัอยา่งแพร่หลายมี 2 
แนวคิด ดงัน้ี 
 1.  Herzberg (1959 อา้งถึงใน วจี เกษสยม, 2552) กล่าววา่ องคป์ระกอบของความ 
พึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุน  
  1.1  ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจหรือความพึงพอใจในงานและช่วยให้
งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ประกอบดว้ย 
   1.1.1  ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
แกไ้ขปัญหา รู้จกัป้องกนัปัญหา เม่ืองานส าเร็จบุคคลก็จะเกิดความพึงพอใจ ภาคภูมิใจในผลงาน
ของตน 
   1.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน ผูม้าติดต่อ อาจจะอยูใ่น
รูปการยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดีและการใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีท าใหเ้ห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ 
   1.1.3  ลกัษณะงาน (Work itself) หมายถึง ตวังานหรือภาระหนา้ท่ีของงานท่ีปฏิบติั 
เช่น เป็นงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์งานท่ีทา้ทายความสามารถ งานท่ีไม่ง่าย
และไม่ยากเกินไป 
   1.1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง หนา้ท่ีหรือขอ้ผกูพนัท่ีตอ้ง
แสดงออกในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ความพอใจเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ งานพิเศษหรือไดท้  างานร่วมกบัผูอ่ื้น มีอ านาจรับผิดชอบเตม็ท่ี 
   1.1.5  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการ
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานใหสู้งข้ึน การมีโอกาสไดรั้บการศึกษาเพิ่มเติม หรือการ
ฝึกอบรม ตามความจ าเป็นอยา่งเหมาะสม 
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  1.2  ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่
พึงพอใจในงานหรือไม่มีความสุขในการท างาน หากปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนองจะท าให้
เกิดความไม่พึงพอใจในงานนั้น ปัจจยัอนามยั ประกอบดว้ย 
   1.2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) หมายถึง การ
จดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
    1.2.2  ลกัษณะและวธีิการบงัคบับญัชา (Supervision technical) หมายถึง ความ 
สามารถหรือความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินการและการบริหารงาน 
    1.2.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน (Interpersonal relationships) หมายถึง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยการติดต่อดว้ยปฏิกิริยา 
วาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
มีการยอมรับให้เป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน 
   1.2.4  เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนท่ีเกิดจากการ
ปฏิบติังานท่ีพึงไดรั้บ ครอบคลุมถึงเงินเดือน เงินพิเศษอ่ืน ๆ สวสัดิการท่ีเหมาะสม เพียงพอ ต่อการ 
ใชจ่้ายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมี้ความสุขตามสมควร  
   1.2.5  ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ี
มีต่อความมัน่คงในการท างาน และความย ัง่ยนืในวชิาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 
   1.2.6  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทัว่ไปของงานและ
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน รวมถึงการเส่ียงภยัหรืออนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนขณะปฏิบติังาน 
   1.2.7  ชีวติส่วนตวั (Personal life) หมายถึง การปฏิบติังานท่ีมีผลกระทบต่อชีวิต
ส่วนตวัหรือครอบครัว ท าให้เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีหรือไม่ดีก็ได ้
   1.2.8  สถานภาพในสังคม (Status) หมายถึง อาชีพท่ีเป็นท่ียอมรับนบัถือในสังคมมี
เกียรติและศกัด์ิศรี 
 2.  สมยศ นาวกีาร (2544) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจใน
งานมี 6 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 
  2.1  ผลตอบแทน ไดแ้ก่ ค่าจา้งและเงินเดือน จะมีบทบาทส าคญัต่อความพึงพอใจใน
งานมาก เพราะวา่เป็นส่ิงท่ีจะสามารถใชต้อบสนองของคนไดห้ลายอยา่ง เช่น อาหาร เส้ือผา้ ท่ีพกั
อาศยั เป็นตน้ 
  2.2  การเล่ือนต าแหน่ง จะท าใหค้วามรับผดิชอบและผลตอบแทนสูงข้ึน งานระดบัสูง
ข้ึนจะไดค้วามเป็นอิสระ ความทา้ทาย และมีเงินเดือนสูงข้ึน 
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  2.3  การบงัคบับญัชา โดยทัว่ไปท่ีสร้างความพึงพอใจในงานจะมีอยู ่2 ลกัษณะคือ 
การบงัคบับญัชาแบบมุ่งคน ผูบ้งัคบับญัชาจะสร้างความสัมพนัธ์แบบสนบัสนุนกบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชา และการบงัคบับญัชาแบบการมีส่วนร่วม ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาจะมีส่วนร่วมภายใตก้าร
ตดัสินใจท่ีกระทบต่อพวกเขา 
  2.4  ลกัษณะงาน เน้ือหาของงานจะมีบทบาทส าคญัต่อการสร้างความพึงพอใจในงาน
มากเหมือนกบัผลตอบแทน พนกังานตอ้งการท างานท่ีทา้ทาย ไม่ตอ้งการท างานท่ีไม่ตอ้งใช้
ความคิดวนัแลว้วนัเล่าและตอ้งการงานท่ีใหค้วามเป็นอิสระแก่เขา 
  2.5  กลุ่มงาน การมีเพื่อนร่วมงานท่ีร่วมมือและเป็นมิตรกนั พนกังานตอ้งการโอกาส
คุยกบัเพื่อนร่วมงาน ไม่ชอบท างานท่ีท าใหพ้วกเขาแยกตวัออกจากเพื่อนร่วมงานของพวกเขาและ
กลุ่มงานสามารถตอบสนองความตอ้งการทางสังคมของพวกเขาได ้
  2.6  สภาพแวดลอ้มการท างาน เป็นแหล่งท่ีมาของความพึงพอใจอยา่งหน่ึง เช่น 
อุณหภูมิ ความช้ืน การระบายอากาศ แสงสวา่ง และเสียง ความสะอาดของสถานท่ีท างาน เคร่ืองไม้
เคร่ืองมือท่ีเพียงพอ เป็นตน้ 
 จากการทบทวนองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานของนกัวชิาการแต่ละท่าน จะ
เห็นไดว้า่มีความคลา้ยคลึงกนัในดา้นของผลประโยชน์ ค่าตอบแทน โอกาสความกา้วหนา้ ลกัษณะ
งาน สัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และนโยบายการบริหารงาน รวมทั้ง
ชีวติส่วนตวั  
 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงานและการจูงใจ (Motivation) เป็นความคิดท่ีมีความสัมพนัธ์ระหวา่ง
กนั ซ่ึงสร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2545) กล่าววา่ ทั้งสองแนวคิดเก่ียวเน่ืองกนัอยา่งแยก
ไม่ออก แต่ก็ไม่ใช่แนวความคิดเดียวกนั แตกต่างกนัตรงท่ีการจูงใจ หมายถึง การใชค้วามพยายาม
มุ่งสู่เป้าหมาย สนใจพฤติกรรม แต่ความพึงพอใจในงานหมายถึง สถานะของความพอใจ สนใจถึง
ความรู้สึกท่ีมีต่องาน เพราะความพึงพอใจในงานเกิดจากความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบต่องานนั้น  
ซ่ึงบุคคลมกัจะร่วมกนัท างานท่ีตนเองชอบและหลีกเล่ียงงานท่ีตนเองไม่ชอบ จากการศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน ไดพ้ฒันาข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ โดยการท าใหบุ้คคลเกิด 
ความพึงพอใจในงาน ดว้ยการกระตุน้หรือสร้างแรงจูงใจ เม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจ ส่งผลต่อ 
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ  
 Korman (1977 อา้งถึงใน ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) ไดจ้  าแนกทฤษฎีความ 
พึงพอใจในงานเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) ทฤษฎีการสนองความตอ้งการ (Need fulfillment theory) กลุ่มน้ี 
ถือวา่ ความพึงพอใจในงาน เกิดจากความตอ้งการส่วนบุคคล ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อผลท่ีไดรั้บจาก 
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งานกบัการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนบุคคล 2) ทฤษฎีการอา้งอิงกลุ่ม (Reference-group 
theory) ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัคุณลกัษณะงานตามความปรารถนา
ของกลุ่ม ซ่ึงสมาชิกในกลุ่มใชเ้ป็นแนวทางในการประเมินผลงานของตน  
 ส่วน Mumford (1972 อา้งถึงใน ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) ไดจ้  าแนกแนวคิด
เก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน จากผลการวจิยัออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มความตอ้งการทางดา้น
จิตวทิยา (The psychological need school) ไดแ้ก่ Maslow, Herzberg, Likert โดยมองความพึงพอใจ
ในงานวา่เกิดจากความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จของงาน และความตอ้งการการ
ยอมรับจากผูอ่ื้น 2) กลุ่มภาวะผูน้ า (Leadership school) มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบและ
การปฏิบติัของผูน้ าท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ Blake, Mouton, Fiedler 3) กลุ่มความพยายาม
ต่อรองรางวลั (Effort-reward bargain school) เป็นกลุ่มท่ีมองความพึงพอใจในงาน จากรายได ้
เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืน ไดแ้ก่ กลุ่มบริหารธุรกิจของมหาวทิยาลยั Manchester 4) กลุ่ม
อุดมการณ์การจดัการ (Management ideology school) เป็นกลุ่มท่ีมองความพึงพอใจในงานจาก 
พฤติกรรมการบริหารงานขององคก์าร ไดแ้ก่ Crozier and Gouldner 5) กลุ่มเน้ือหาของงานและการ
ออกแบบงาน (Work content and job design) เป็นกลุ่มท่ีมองความพึงพอใจในงานวา่เกิดจากเน้ือหา
ของตวังาน แนวคิดน้ีมาจากสถาบนั Thawistock ของมหาวทิยาลยั London 
 โดยสรุปทฤษฎีแรงจูงใจท่ีส่งผลใหเ้กิดเป็นความพึงพอใจในงาน แบ่งไดเ้ป็นสองกลุ่ม
ใหญ่ ๆ (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ก; สมยศ นาวกีาร, 2547) ดงัน้ี 
 1.  ทฤษฎีเชิงเนือ้หา (Content theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายความพึงพอใจในงาน  
วา่มาจากส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล ท าใหบุ้คคลแสวงหาพฤติกรรมบางอยา่ง ทฤษฎีท่ีส าคญั เช่น 
  1.1  ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow (Maslow hierachy of needs)  
(1954 อา้งถึงใน ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ก) Maslow ผูต้ ั้งทฤษฎีน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคคลถูก
กระตุน้จากความปรารถนาท่ีจะสนองตอบความตอ้งการเฉพาะอยา่ง ซ่ึงความตอ้งการน้ี Maslow ได้
ตั้งขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคลไวด้งัน้ี 
   1.1.1  บุคคลยอ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด ขณะท่ีความตอ้งการใด
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเกิดข้ึนอีกไม่มีวนัจบส้ิน 
   1.1.2  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม
อ่ืน ๆ ต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง จึงเป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
   1.1.3.  ความตอ้งการของบุคคล จะเรียงเป็นล าดบัขั้นตอนตามความส าคญัจากต ่า
ไปหาสูง เม่ือความตอ้งการต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้บุคคลก็จะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการ
ระดบัสูงต่อไป 
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 Maslow ไดส้รุปลกัษณะของการจูงใจไวว้า่ การจูงใจจะเป็นไปตามล าดบัของความ
ตอ้งการของมนุษย ์มีล าดบัขั้น 5 ประการ ดงัน้ี 1) ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) 
เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีสุด เพื่อความมีชีวิตอยูร่อด ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้ า  
เคร่ืองนุ่งห่ม อุณหภูมิ เป็นตน้ 2) ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความมัน่คง (Security or safety 
needs) เป็นความตอ้งการแสวงหาความปลอดภยัจากส่ิงแวดลอ้มและความคุม้ครองจากผูอ่ื้น 3) 
ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social or belongingness needs) ความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมเป็นสมาชิก
ขององคก์ารต่าง ๆ อยากคบหาสมาคมกบับุคคลอ่ืน การไดรั้บมิตรภาพและความรักความเห็นใจจาก
พวกพอ้ง 4) ความตอ้งการมีสถานะเด่นในสังคม ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem or status needs) 
เป็นความตอ้งการให้คนอ่ืนยกยอ่งใหเ้กียรติและเห็นความส าคญัของตนเอง 5) ความตอ้งการความ 
ส าเร็จในชีวิต (Self- actualization or Self-realization) เป็นความตอ้งการสูงสุดในชีวติของบุคคล 
เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการท างานท่ีตนเองชอบหรือตอ้งการจะเป็นมากกวา่ท่ีเป็นอยูใ่นขณะน้ี 
 การท่ีผูบ้ริหารจะสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร ก็ตอ้งตอบสนองความ
ตอ้งการใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้เพื่อใหบุ้คคลไดรั้บความพึงพอใจและส่งผลต่อการกระตือ  
รือร้นในการท างานใหดี้ข้ึน 
  1.2  ทฤษฎสีองปัจจัย (Two factors theory) (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ก;  
สร้อยตระกลู [ติวยานนท]์ อรรถมานะ, 2545) Herzberg (1950 อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2544) 
นกัวชิาการชาวสหรัฐอเมริกา ไดท้  าการเก็บขอ้มูลและสัมภาษณ์วศิวกรและนกับญัชีจ านวน
ประมาณ 200 คน จากหน่วยงานต่าง ๆ ในสหรัฐฯ จ านวน 11 แห่ง ถึงสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความ
พึงพอใจในการท างาน และสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน เพื่อทดสอบ
ความเช่ือของนกัวชิาการในสมยันั้นวา่ ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในงานจะเป็นพฤติกรรม
ท่ีอยูต่รงขา้มกนัของบุคคล ถา้บุคคลพึงพอ ใจในงาน เขาก็จะไม่แสดงความไม่พึงพอใจในงาน 
ในทางตรงกนัขา้มถา้บุคคลไม่พึงพอใจในงาน เขาก็จะไม่มีความพึงพอใจในงาน โดยท่ี Herzberg 
ท าการศึกษาเพื่อหาแนวทางในการสร้างความพึงพอใจในงาน เพื่อใหบุ้คคลปฏิบติังานดว้ยความพึง
พอใจ Herzberg สรุปวา่ บุคคลจะมีความตอ้งการในงานท่ีแยกจากกนัเป็นอิสระ ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บั 2 
ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติั 
งาน และ ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance or hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความ
เบ่ือหน่ายหรือรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน 
  1.3  ทฤษฎกีารจูงใจด้านความส าเร็จของ McClelland (McClelland’s achievement 
motivation theory) (สมยศ นาวกีาร, 2547) มีความเก่ียวพนักบัแนวคิดของการเรียนรู้ McClelland 
เช่ือวา่ความตอ้งการจ านวนมากจะสืบเน่ืองมาจากวฒันธรรม ความตอ้งการท่ีส าคญัสามประการ คือ 
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1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Achievement) ซ่ึงจะมีคุณลกัษณะส าคญั คือ ตอ้งการก าหนดเป้าหมาย 
ไม่ตอ้งการความเล่ือนลอย ไร้เป้าหมาย ตอ้งการควบคุมความส าเร็จในเป้าหมายมาก บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จตอ้งการความรับผิดชอบในการแกปั้ญหาท่ีมีความซบัซอ้น จะไม่
ก าหนดเป้าหมายท่ียากหรือง่ายเกินไปต่อความส าเร็จ ผูมี้แรงจูงใจทางดา้นความ ส าเร็จสูงตอ้งการ
เอาชนะ จะยอมรับความเส่ียงภยัไม่มากนกั ความตอ้งการส่ิงป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
ตอ้งการรู้วา่เขาท างานไดดี้แค่ไหน 2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น (Affiliation) 3) ความ
ตอ้งการอ านาจ (Power) เป็นความตอ้งการใหผู้อ่ื้นเช่ือถือและท าตามท่ีตนเองตอ้งการ จากความ
ตอ้งการทั้งสาม McClelland (1958 อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2547) มีความเห็นวา่ความตอ้งการ
ทางดา้นความส าเร็จมีความส าคญัมากท่ีสุด ความตอ้งการทางดา้นความส าเร็จเป็นลกัษณะหน่ึงของ
ความตอ้งการท่ีจะมีสถานะท่ีเด่นและไดรั้บการยอมรับของ Maslow และการไดม้าซ่ึงความรู้สึกท่ี
เก่ียวกบัความส าเร็จของงานจะเป็น “ตวัจูงใจ” อยา่งหน่ึงของ Herzberg โดยขอ้เทจ็จริงแลว้ 
Herzberg เช่ือวา่ความส าเร็จจะเป็นตวัจูงใจท่ีส าคญัท่ีสุด จากการศึกษาของ McClelland (1958  
อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2547) พบวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จจะมีคุณ ลกัษณะส าคญั
สามอยา่ง คือ ประการแรก เขาตอ้งการก าหนดเป้าหมายดว้ยตนเอง เขาไม่ตอ้งการความเล่ือนลอย 
ไร้เป้าหมาย เขาตอ้งการควบคุมความส าเร็จในเป้าหมายมาก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จ
ตอ้งการความรับผิดชอบในการแกปั้ญหาท่ีมีความซบัซอ้น ประการท่ีสอง คือ เขาจะไม่ก าหนด
เป้าหมายท่ียากหรือง่ายเกินไปต่อความส าเร็จ ผูมี้แรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จสูงตอ้งการเอาชนะ 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จจะยอมรับความเส่ียงภยัไม่มากนกั ประการท่ีสาม คือความ
ตอ้งการส่ิงป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ตอ้งการรู้วา่เขาท างานไดดี้แค่ไหน 
   1.4  ทฤษฎคีวามต้องการของ Murray (Murray’s manifest needs theory) (ปรียาพร 
วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ก) เป็นทฤษฎีท่ีไม่ไดเ้รียงความตอ้งการตามล าดบัเหมือนของ Maslow แต่
เนน้วา่ในเวลาเดียวกนั บุคคลอาจมีความตอ้งการดา้นใดดา้นหน่ึง หรือหลายดา้นสูง และความ
ตอ้งการดา้นอ่ืนต ่าก็ได ้โดยความตอ้งการท่ีจ าเป็นและส าคญัเก่ียวกบัการปฏิบติังานมีอยูส่ี่ประการ 
คือ 1) ความตอ้งการความส าเร็จ หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
2) ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัคนอ่ืน ค านึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
3) ความตอ้งการอิสระ ตอ้งการท่ีจะเป็นตวัของตวัเอง 4) ความตอ้งการมีอ านาจ ความตอ้งการท่ีจะมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้นและตอ้งการท่ีจะควบคุมคนอ่ืนให้อยูใ่นอ านาจของตน 
 2.  ทฤษฎีเชิงกระบวนการ (The process theory) เป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการ ให้
ความส าคญักบัเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกนึกคิด ซ่ึงมีส่วนจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมและหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ ในกระบวนการจูงใจ เช่น 
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  2.1  ทฤษฎคีวามคาดหวังของ Vroom (Vroom’s expectancy theory) (ปรียาพร  
วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ก และ สมยศ นาวกีาร, 2547) เสนอโดย Victor H. Vroom ทฤษฎีความ
คาดหวงัอธิบายแรงจูงใจในแง่ของความคาดหวงัของบุคคลท่ีมีต่อความสามารถท่ีจะปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และรางวลัท่ีเขาคาดวา่จะไดรั้บ โดยมีองคป์ระกอบพื้นฐานของทฤษฎีความ
คาดหวงั ปัจจยัท่ีแยกจากกนัสามอยา่งซ่ึงมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล ดงัภาพท่ี 2- 1 
 
 
 
                                       
 
 
 ภาพท่ี 2 -1 องคป์ระกอบพื้นฐานของทฤษฎีความคาดหวงั 
 
  บุคคลจะมีความพึงพอใจในงานไดเ้ม่ือเขาไดรั้บการตอบสนองในส่ิงท่ีไดเ้ลือกตาม
ความคาดหวงัวา่จะไดรั้บจากการท างาน เขาสามารถเลือกการรับรู้ตามความคาดหวงั เพื่อท่ีจะ
สามารถบรรลุผลประโยชน์มากท่ีสุด และพยายามท าให้ไดต้ามท่ีคาดหวงั ซ่ึงไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง 
การเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  2.2  ทฤษฎว่ีาด้วยการเสริมแรงของ Skinner (Skinner’s reinforcement theory)  
(ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ก) เป็นความคิดเก่ียวกบัการเสริมแรง มีการวางเง่ือนไขในการให้
รางวลั อาจเป็นรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง หรือค่าตอบแทนอ่ืน เป็นส่ิงกระตุน้ใหค้นเลือกใชพ้ฤติกรรม
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานซ่ึงก าหนดเป็นตารางการเสริมแรง เช่น การก าหนดต่อเน่ือง จะให้
รางวลัทุกคร้ังท่ีพฤติกรรมอนัพึงปรารถนาเกิดข้ึน หรือการก าหนดเป็นคร้ังคราว เป็นการใหร้างวลั
ตามก าหนดช่วงเวลา การเสริมแรงมีอยูส่ี่แบบ ผูบ้ริหารสามารถน าไปใชใ้นการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหน่ึง (สมยศ นาวกีาร, 2457) คือ 1) การเสริมแรงในทางบวก เป็นการ
ตอบสนองต่อพฤติกรรมท่ีให้ผลทางบวกเพื่อเพิ่มความน่าจะเป็นของพฤติกรรมดงักล่าว ส่งเสริมให้
บุคคลนั้นท าซ ้ าอีก 2) การลงโทษ น าไปใชเ้พื่อลดความน่าจะเป็นของพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการของ
บุคคล 3) การหลีกเล่ียง เพื่อป้องกนัการเกิดข้ึนของส่ิงเร้าท่ีไม่ตอ้งการ 4) การสลายตวั เพื่อลดหรือ
จ ากดัพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ 

ความคาดหวงั E             P ความคาดหวงั P             O 
 

ความพยายาม (E) ผลการปฏิบติังาน (P) 
ผลลพัธ์ (O) เช่น โบนสั การ
ยกยอ่ง การข้ึนเงือนเดือน 

คุณค่า 
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  2.3  ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity theory) (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ก; สมยศ 
นาวกีาร, 2547) ทฤษฎีน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ถา้หากวา่บุคคลใดบุคคลหน่ึงรับรู้และประมาณวา่ส่ิงท่ีตนท าไป
นั้นไดรั้บผลตอบแทนแค่ไหน และจะเปรียบเทียบวา่ส่ิงท่ีตนไดรั้บนั้นแตกต่างจากคนอ่ืนท่ีท างาน
เช่นเดียวกนัอยา่งไร Adams (1963 อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2547) เป็นบุคคลแรกท่ีไดท้  าการ
พฒันาและทดสอบทฤษฎี เขาระบุถึงความขดัแยง้หรือความไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึนทุกคร้ังท่ีบุคคล
ใดบุคคลหน่ึงรับรู้อตัราส่วนระหวา่งผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน (Job outcomes) เช่น ค่าจา้ง การเล่ือน
ต าแหน่ง กบัความพยายามท่ีใหก้บังาน (Job inputs) ของเขา พวกเขาจะท าการเปรียบเทียบกบับุคคล
อ่ืน ๆ ถา้หากวา่อตัราส่วนทั้งสองไม่สมดุลกนั บุคคลใดบุคคลหน่ึงรับรู้หรือตดัสินวา่ไม่สมดุลหรือ
เสมอภาค ก็จะเกิดความไม่พึงพอใจ จะไดรั้บการกระตุน้หรือการจูงใจใหล้ดความไม่เสมอภาคลง 
ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี 
 
 ก.  ความเสมอภาค  = ผลท่ีไดรั้บตอบแทน 
                                                                      ความพยายามท่ีใชไ้ป 
 
 ข.  ผลตอบแทน (บุคคลท่ี 1) = ผลตอบแทน (บุคคลท่ี 2) 
                ความพยายาม            ความพยายาม 
  
 จากท่ีน าเสนอขา้งตน้ เป็นการกล่าวถึง แนวคิด ทฤษฏีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานใน
องคก์ารทัว่ ๆ ไป ในล าดบัต่อไปจะขอกล่าวถึง แนวคิด ทฤษฏีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานท่ีมี
ความเฉพาะในองคก์ารพยาบาลวชิาชีพ และแนวคิดท่ีผูว้จิยัเลือกน ามาใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี 
 แนวคิดและทฤษฎคีวามพงึพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 ความพึงพอใจในงานของพยาบาลมีความส าคญั เน่ืองจากความพึงพอใจในงาน ท าใหมี้
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อคุณภาพการบริการพยาบาล และผลผลิตขององคก์าร และเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความไม่พึงพอใจในงานเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ขาดงานและลาออกจากงาน การศึกษาแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจ
ในงานโดยทัว่ ๆ ไปมีการศึกษาไวม้ากมาย ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ แต่แนวคิดความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาล และในองคก์ารสุขภาพ มีผูศึ้กษาไว ้เช่น 
 Stamps and Piedmonte (1986) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในงานของพยาบาล กล่าววา่ 
ความพึงพอใจในงาน เป็นการรับรู้ในทางบวกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่องานท่ีท าอยู ่ซ่ึงความพึงพอใจ
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ในงานของพยาบาล วดัตามองคป์ระกอบของเคร่ืองมือ The index of work satisfaction ท่ีพฒันามา
จาก Slavitt et al. (1978) ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
 1.  ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าตอบแทน หรือ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ วา่มีความเหมาะสมกบัต าแหน่ง หนา้ท่ีในการปฏิบติังาน เป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งมากในการท านายความพึงพอใจในงาน 
 2.  ความมีอิสระ (Autonomy) หมายถึง ความพึงพอใจในการไดใ้ชค้วามรู้ ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน โดยท่ีหน่วยงานหรือผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหแ้ละไดรั้บการยอมรับใน
ผลงานท่ีท า มีอิสระในการตดัสินใจ เป็นปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจภายในท่ีจะช่วยใหก้าร
ปฏิบติังานเกิดผลดี 
 3.  ลกัษณะของงาน (Task requirement) หมายถึง ความพึงพอใจในลกัษณะงานและ
ประเภทของงาน ท่ีพยาบาลตอ้งปฏิบติัในหนา้ท่ี รวมทั้งงานการดูแลผูป่้วยและงานอ่ืน ๆ เช่น  
งานธุรการ งานบริการ ลกัษณะงานท่ีซ ้ าซากจ าเจก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานต ่า 
 4.  นโยบายขององคก์าร (Organization requirement/ Organization policies) หมายถึง 
ความพึงพอใจในนโยบายการบริหารของฝ่ายการพยาบาลท่ีมีความชดัเจน ระเบียบขอ้บงัคบัในการ
ปฏิบติังานมีความทนัสมยั สามารถน าลงสู่การปฏิบติัได ้มีความสอดคลอ้งกบัแนวทางการ
ปฏิบติังานของพยาบาลและฝ่ายบริหาร   
 5.  สถานภาพของวชิาชีพ (Professional status) หมายถึง ความพึงพอใจในภาพลกัษณ์ 
ความภาคภูมิใจในวชิาชีพ ความมีเอกสิทธ์ของวชิาชีพ ความเท่าเทียมกบัวชิาชีพ 
 6.  การมีสัมพนัธภาพ (Interaction) หมายถึง ความพึงพอใจของพยาบาลในการมีโอกาส
และสัมพนัธภาพในทีม สัมพนัธภาพระหวา่งแพทย/์ พยาบาล ความร่วมมือภายในองคก์าร ทั้งแบบ
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
 Hampton and Hampton (2004) ไดพ้ฒันาแนวคิดความพึงพอใจในงานของ Stamps and 
Piedmonte (1986) แนวคิดความพึงพอใจในงานประกอบไปดว้ยปัจจยั 6 ดา้นคือ 1) ค่าตอบแทน  
2) ความมีอิสระในการท างาน 3) เง่ือนไขของงาน 4) นโยบายขององคก์าร 5) ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน 6) ดา้นสถานภาพของงาน ซ่ึงโดยรวมแลว้ไม่แตกต่างจากของ Stamps and Piedmonte 
(1986) 
 Mueller and McCloskey (1990) ระบุองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานวา่
ประกอบดว้ย 1) ดา้นความปลอดภยั เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ตอบแทนและโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน 2) ดา้นสังคม เช่น การนิเทศ การมีสัมพนัธภาพ 3) ดา้นจิตใจ เช่น ความ 
มีอิสระ ความรับผดิชอบ การไดรั้บการยอมรับและยกยอ่ง 
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 รัชชฏาพร  สีดาดาษ (2548) ไดท้  าการศึกษาตวัประกอบของความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลศูนย ์พบวา่ตวัประกอบความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจ าการ โรงพยาบาลศูนย ์ประกอบดว้ย 7 ตวัประกอบ ดงัน้ี 1) ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้หอ
ผูป่้วย 2) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) ดา้นนโยบายของกลุ่มการพยาบาล 4) ดา้นลกัษณะ
งาน 5) ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน 6) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน และ 7) ดา้นรายไดแ้ละ
ผลประโยชน์ตอบแทน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน มีการศึกษาเก่ียวกบั
ความพึงพอใจเป็นจ านวนมาก โดยน ากรอบแนวคิดหลากหลายมาใชใ้นการศึกษา เช่น กรอบ
แนวคิดความพึงพอใจในงานของ Stamps and Piedmonte (1986) ทฤษฎีสองปัจจยั ของ Herzberg  
ทฤษฎีความพึงพอใจของ Hackman and Oldham (1986) และ Hampton and Hampton (2004)       
เป็นตน้ องคป์ระกอบของความพึงพอใจและปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานมีมากมาย
หลากหลาย ส่วนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินความพึงพอใจในงาน ท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลาย 
ในงานพยาบาล เช่น เคร่ืองมือวดัความพึงพอใจในงานของพยาบาล (Index of Work Satisfaction: 
IWS) ของ Mueller and McCloskey (1990) แบบวดัความพึงพอใจในงานของ Price and Mueller 
(1986) เป็นตน้ ในงานวจิยัน้ีผูว้จิยัไดพ้ิจารณาคดัสรรองคป์ระกอบดา้นต่าง ๆ ของความพึงพอใจ 
ในงาน เพื่อให้เหมาะกบับริบทของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน และไม่ใหเ้กิดความซ ้ าซอ้นกบั 
ตวัแปรอ่ืนตามกรอบแนวคิดในการท าการวจิยั จึงเลือกศึกษาความพึงพอใจในงานโดยการอา้งอิง
แนวคิดของหลาย ๆ ท่าน โดยเลือกศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน  
ภาคตะวนัออก ท่ีประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ ผลการปฏิบติังาน และความสมดุล
ระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั/ ครอบครัว โดยผูว้จิยัสร้างเคร่ืองมือตามแนวคิดของ Stamps and 
Piedmonte (1986) Mueller and McCloskey (1990) และ Price and Mueller (1986) 

 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน และความพงึพอใจในงาน 
 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีหลายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งานและความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมีทั้งปัจจยัท่ีมีผลทางตรงและทางออ้ม  
 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่มีการน า
กรอบแนวคิดและทฤษฎีท่ีแตกต่างกนัไปมาใชใ้นการศึกษาและวจิยั โดยมีผูศึ้กษาไวห้ลากหลาย
รูปแบบ มีการศึกษาทั้งหาความสัมพนัธ์และปัจจยัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานและการคงอยูใ่น
งาน โดยมีการพฒันาและทดสอบแบบจ าลอง (Model) หรือโปรแกรม สรุปไดด้งัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1  การทบทวนแนวคิดและทฤษฎี และงานวจิยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  
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1. ความพงึพอใจในงาน  
(* Mediation) 

* * *  *  

2. ปัจจัยส่วนบุคคล       
2.1 อาย ุ       
2.2 เพศ       
2.3 ระดบัการศึกษา       
2.4 สถานภาพสมรส       
2.5 ประสบการณ์การท างาน       
2.6 วาระในการด ารงต าแหน่ง/ สถานะใน
องคก์าร/ จ านวนของปีท่ีท างานในปัจจุบนั 

      

2.7 ความรับผดิชอบต่อเครือญาติ/ ครอบครัว       

2.8 โอกาส/ ทางเลือก       
2.9 รายไดข้องครอบครัว       
3. ปัจจัยด้านองค์การ       
3.1 คุณลกัษณะขององคก์าร       
3.2 คุณลกัษณะงาน/ การมีอิสระในการ
ท างาน 

      

3.3 นโยบายการบริหารงาน/ โครงสร้าง
องคก์าร 

      

3.4 ระบบการบริหารบุคลากร       
3.5 ระบบพี่เล้ียง       
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
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3.6 การส่ือสาร       

3.7 เงินเดือน ผลตอบแทน สิทธิประโยชน์        

3.8 โอกาสกา้วหนา้/ สนบัสนุน       

3.9 สภาพแวดลอ้มในองคก์าร       
3.10 การรวมอ านาจ (-)       
3.11 คุณภาพชีวติในการท างาน       
4. ปัจจัยด้านผู้บริหาร       
4.1 พฤติกรรมภาวะผูน้ า       
4.2 การนิเทศงาน/ การควบคุมการ
ปฏิบติังาน 

      

5. ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน       
5.1 การท างานเป็นทีม/ ความสามคัคี       
5.2 สัมพนัธภาพในทีมงาน       

5.3 ความเครียดในการท างาน       
5.4 ความยดึมัน่ผกูพนั       

 
 จากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานและการคงอยูใ่นงาน การ
ตดัสินใจลาออกหรือเปล่ียนงาน ทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ พบวา่ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานและการคงอยูใ่นงาน มีหลากหลายปัจจยั โดยสรุปไดด้งัน้ี 
 1. ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมีความส าคญัท่ีสุดต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานและการคงอยู่
ในงาน ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (r = .56, p < .01) 
 (Boyle et al., 1999) ถา้บุคคลมีความพึงพอใจในงานมากจะเปล่ียนงานนอ้ย (Price, 1977 cited in  
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Hom & Griffeth, 1995) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลอยา่งมากกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน           
(r = .62, p =.0001) (Hunt and Michael cited in Prvosto, 2001) ความพึงพอใจในงานมีความ 
สัมพนัธ์ทั้งโดยตรงและโดยออ้มกบัการคงอยู ่และลกัษณะส่วนบุคคลของพยาบาล มีความสัมพนัธ์
ทางออ้มกบัการคงอยูโ่ดยผา่นความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Ellenbecker, 2004) ความพึงพอใจในงาน 
สามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลได ้(Beta = -.176) (McCarthy et al., 2007) 
ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความพึงพอใจในงานดา้นการ
นิเทศงาน (r = .74, p < .05, วภิาดา คุณาวกิติกุล และเรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์, 2541) ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (r = .21, p < .001, สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ, 
2542; r = .52, p < .05, สุรีย ์ทา้วค าลือ, 2550) ความพึงพอใจในงานของพยาบาลมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (r = .50, p = .01; r = .45, p = .001 
ตามล าดบั, Mrayyan, 2005, 2007) ความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรท่ีสามารถท านายความตั้งใจ 
คงอยูใ่นงานไดดี้ท่ีสุด (r = .471, Sourdif, 2004) และปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานพยาบาล 
ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์าร ปัจจยัดา้นผูบ้ริหารการพยาบาล ปัจจยั
ดา้นงานท่ีรับผดิชอบ ปัจจยัดา้นผูร่้วมงาน และปัจจยัส่วนบุคคล (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551)  
 2. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุ(นาคี สอนโพธ์ิ, 2553ว; นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา, 2548; 
แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541; Fisher et al., 1994; Mrayyan, 2005, 2007; Sourdif, 2004; Zaghloul  
et al., 2008) และอาย ุมีความสัมพนัธ์และสามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครได ้(r = .12, Beta = .12, สุรีย ์ทา้วค าลือ, 2549)  
เพศ (จาริณี ศรีประเสริฐ, 2551; Mrayyan, 2008; Sourdif, 2004; Zaghloul et al., 2008) สถานภาพ
สมรสและระดบัการศึกษา (จาริณี ศรีประเสริฐ, 2551; ดุษฎี เอกพจน์, 2552; นาคี สอนโพธ์ิ, 2553;  
ป่ินฤทยั ประเสริฐศิลป์, 2551; สุรีย ์ทา้วค าลือ, 2549; Mrayyan, 2007; Sourdif, 2004; Zaghloul  
 et al., 2008) ประสบการณ์ท างาน สถานภาพหรือวาระในการด ารงต าแหน่งในองคก์าร (ดุษฎี 
เอกพจน์, 2552; นาคี สอนโพธ์ิ, 2553; ป่ินฤทยั ประเสริฐศิลป์, 2551; Fisher et al., 1994; Mrayyan, 
2005; Sourdif, 2004) จ  านวนปีท่ีอยูใ่นโรงพยาบาล จ านวนปีท่ีอยูใ่นหน่วยงาน จ านวนปีท่ีอยูใ่น
ต าแหน่ง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (r = .17, p = .01; r = .14, p = .01;  
r = .12, p = .01 ตามล าดบั, Fisher et al., 1994) ตารางการปฏิบติังาน (นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา, 2548; 
แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541; Mrayyan, 2005, 2007; Sourdif, 2004) ความรับผดิชอบต่อเครือญาติ/ 
ครอบครัว (จาริณี ศรีประเสริฐ, 2551; ดุษฎี เอกพจน์, 2552; นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา, 2548; Zaghloul  
et al., 2008) โอกาสหรือทางเลือกในการไดง้านใหม่ (Price, 1977 cited in Hom & Griffeth, 1995;  
Boyle et al., 1999; Ellenbecker, 2004) รายได ้(จาริณี ศรีประเสริฐ, 2551; ดุษฎี เอกพจน์, 2552;  
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Zaghloul et al., 2008) และลกัษณะส่วนบุคคลของพยาบาล มีความสัมพนัธ์ทางออ้มกบัการคงอยู่
โดยผา่นความตั้งใจคงอยูใ่นงาน วาระการด ารงต าแหน่ง (จ านวนของปีท่ีท างานในปัจจุบนั) มีความ 
สัมพนัธ์ทางออ้มกบัการคงอยูโ่ดยผา่นความมีอิสระ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะภายในของความพึงพอใจใน
งานและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีความสัมพนัธ์ทางตรงกบัการคงอยูใ่น
งาน (Ellenbecker, 2004) ความสมดุลระหวา่งงานและครอบครัว (Ellenbecker, 2004; Mrayyan, 
2007) รวมทั้งความรับผิดชอบต่อเครือญาติ (Kinship) สามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลได ้(Beta =.710) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลของเครือญาติต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
(McCarthy et al., 2007) 
 3. ปัจจยัดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ คุณลกัษณะขององคก์าร คุณลกัษณะงาน การมีอิสระในการ
ท างาน นโยบายการบริหารงาน โครงสร้างองคก์าร ระบบการบริหารบุคลากร ระบบพี่เล้ียง การ
ส่ือสาร เงินเดือน ผลตอบแทน สิทธิประโยชน์ โอกาสกา้วหนา้ การสนบัสนุน สภาพแวดลอ้มใน
องคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคงอยูใ่นงาน ส่วนการท่ีมีโอกาส
ในทางเลือกใหม่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลาออก และการท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัการลาออก ดงันั้นความพึงพอใจในงานและโอกาสในการเปล่ียนงานเป็น
ตวัแปรแทรกซอ้น หรือ Mediator ท่ีก าหนดวา่บุคคลจะลาออกจากงานหรือไม่ (Price, 1977 cited in 
Hom & Griffeth, 1995) การท างานท่ีมีความซ ้ าซากจ าเจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเร่ืองงาน     
การรับขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ การไดรั้บผลตอบแทนท่ีความเหมาะสม และการไดรั้บโอกาส ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงานและส่งผลต่อการเพิ่มอตัราการคงอยูใ่นงาน (Price & Mueller, 1981) การให้
ความส าคญักบัครอบครัว ความเป็นวชิาชีพและโอกาสทางดา้นการเงิน พบวา่สามารถร่วมกนั
ท านายความแปรปรวนของการลาออกไดร้้อยละ 18 (Price and Mueller, 1986) ส่วนการรวมอ านาจ 
เป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน (Price, 1977 cited in Hom & Griffeth, 
1995) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน คือ ความพึงพอใจในงานและคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจยัท่ีน ามาซ่ึงความพึงพอใจในงาน คือ คุณลกัษณะภายใน (Intrinsic characteristics) ไดแ้ก่ 
ความรู้สึกมีอิสระในการท างานหรือการดูแลผูป่้วย ความรู้สึกมีอิสระในวชิาชีพ คุณลกัษณะ
ภายนอก (Extrinsic characteristics) ของความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ เงินเดือนและผลประโยชน์ 
และการรับรู้และการมีโอกาสท่ีเป็นจริงในการไดง้านแหล่งอ่ืน (Ellenbecker, 2004) การศึกษาวจิยั
ความตั้งใจลาออกหรือความตั้งใจคงอยูใ่นการพยาบาลของพยาบาลในประเทศไอร์แลนด ์ปัจจยั
ดา้นองคก์าร ซ่ึงประกอบ ดว้ย การส่ือสาร การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความยติุธรรมและผล 
ตอบแทนทางเศรษฐกิจ การรับรู้สถานะภายในองคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน และตลาด 
แรงงาน (McCarthy et al., 2007) กลุ่มท่ีมีระบบพี่เล้ียงมีความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู ่



 35 

ในงาน มากกวา่กลุ่มท่ีไม่มีระบบพี่เล้ียง (Prvosto, 2001) คุณลกัษณะองคก์ารสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 21 (Boyle et al., 1999) นโยบายการบริหาร 
งาน ระบบการบริหารบุคลากร (Fisher et al., 1994) วฒันธรรมองคก์าร (สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ, 
2542) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (r = .56, นาคี สอนโพธ์ิ, 2553) เงินเดือน ผลตอบแทน สิทธิ
ประโยชน์และสวสัดิการ (r = .12, ดุษฎี เอกพจน์, 2552; r = .41, Beta = .21, สุรีย ์ทา้วค าลือ, 2549; 
Mrayyan, 2007) นอกจากน้ียงัเก่ียวกบั คุณลกัษณะขององคก์าร (ดุษฎี เอกพจน์, 2552; Ellenbecker, 
2004) โดยเฉพาะระบบและโครงสร้างขององคก์าร (r = .55, Beta = .31, นาคี สอนโพธ์ิ, 2553;  
r = .40, สุรีย ์ทา้วค าลือ, 2549) คุณลกัษณะงาน/ ภาระงาน (r = .30, Beta = .17, ดุษฎี เอกพจน์, 
2552; r = .40, Beta = .16, สุรีย ์ทา้วค าลือ, 2549) ลกัษณะการท างานท่ีเอ้ือต่อความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน ไดแ้ก่ ลกัษณะการใหข้อ้มูลและข่าวสารในการท างาน (Boyle et al., 1999) การมีอิสระในการ
ท างาน (r = .55, Beta = .30, นาคี สอนโพธ์ิ, 2553; r = .41, สุรีย ์ทา้วค าลือ, 2549) โครงสร้าง
สัมพนัธภาพ (Ellenbecker, 2004) ลกัษณะการท างาน (Sourdif, 2004) คุณลกัษณะของการบริหาร
จดัการ คุณลกัษณะของบุคคล และความ กา้วหนา้/ เจริญเติบโตในการท างาน (r = .26, Beta = .18, 
ดุษฎี เอกพจน์, 2552; r = .55, นาคี สอนโพธ์ิ, 2553) 
 4. ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ พฤติกรรมภาวะผูน้ า การนิเทศงาน การควบคุมการปฏิบติั 
งาน คุณลกัษณะผูบ้ริหารเฉพาะดา้นอ านาจในต าแหน่ง การมีอิทธิพลต่อการประสานงานในการ
ท างาน เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัส าคญั และคุณลกัษณะ
ผูบ้ริหารสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 12 (Boyle et al., 
1999) ความมีอิสระและการควบคุมกิจกรรมการปฏิบติังาน การควบคุมชัว่โมงการท างาน มีผลต่อ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Ellenbecker, 2004) พฤติกรรมภาวะผูน้ า (จิราภรณ์ รวพีิสุทธ์ิ, 2552;  
r = .20, ดุษฎี เอกพจน์, 2552; r = .51, นาคี สอนโพธ์ิ, 2553; ละออ อริยกุลนิมิต, 2546; Boyle et al., 
1999; Beta = .29, Zaghloul et al., 2008) ความไวว้างใจ การเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Nedd, 2006) 
การประเมินผลการปฏิบติังาน (r = .19, ดุษฎี เอกพจน์, 2552; ปิยะฉตัร ฉ ่าช่ืน, 2547) ดา้นการนิเทศ
งาน (r = .16, ดุษฎี เอกพจน์, 2552; r = .45, นาคี สอนโพธ์ิ, 2553; วภิาดา คุณาวกิติกุล และเรมวล 
นนัทศุ์ภวฒัน์, 2541) ปัจจยัดา้นงานท่ีรับผิดชอบ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะงาน (Boyle et al., 1999) 
ความเครียดในงาน (Shader et al., 2001) ความรับผิดชอบต่องาน (วภิาดา คุณาวกิติกุล และ เรมวล 
นนัทศุ์ภวฒัน์, 2541)  
 5. ปัจจยัดา้นผูร่้วมงาน ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม ความสามคัคี สัมพนัธภาพในทีมงาน 
(r = .20, ดุษฎี เอกพจน์, 2552; r = .50, นาคี สอนโพธ์ิ, 2553; r = .46, Beta = .28, สุรีย ์ทา้วค าลือ, 
2549; Mrayyan, 2007; Beta = .26, Sourdif, 2004) ความเครียดในการท างาน ความสุขจากความ 
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พึงพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนั Boyle et al. (1999) พบวา่ คุณลกัษณะผูบ้ริหาร คุณลกัษณะ 
องคก์าร คุณลกัษณะพยาบาล คุณลกัษณะงาน รวมทั้งความเครียดจากงาน ความพึงพอใจในงาน 
และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร สามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
ไดร้้อยละ 45 สัมพนัธภาพของพยาบาลกบัผูบ้ริหาร ความยดึมัน่ในคุณค่าวชิาชีพขององคก์าร 
รวมทั้งบรรยากาศ สภาพแวดลอ้มในองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
(Ellenbecker, 2004)  
 ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาสามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการแกไ้ขหรือส่งเสริมใหเ้กิดการคง
อยูใ่นงานได ้แต่ปัจจยับางอยา่งอาจท าใหเ้กิดผลกระทบต่อภาพรวมขององคก์าร เช่นโครงสร้าง
องคก์าร โครงสร้างการบริหาร อาจไม่สามารถท าหรือแกไ้ขไดท้นัทีอาจตอ้งอาศยัเวลา และแรงผลกั
จากผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงถา้ผูบ้ริหารเห็นความส าคญัวา่ปัจจยัเหล่านั้นส่งผลกระทบต่อการคงอยู่
ของบุคลากร ตอ้งพยายามปรับเปล่ียนใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ เช่น การปรับอตัราเงินเดือน 
สวสัดิการ การปรับเปล่ียนโครงสร้างการบริหารงาน เป็นตน้ ในงานวจิยัน้ีผูว้จิยัไดน้ าปัจจยั
บรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน และความพึงพอใจในงาน เพื่อศึกษาความตั้งใจในงาน ของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก  
 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและจากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ มีผูศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ 
พึงพอใจในงานของพยาบาลไวห้ลายท่าน เช่น จิราภรณ์ รวพีิสุทธ์ิ (2552) Hampton and Hampton  
(2004) Ma et al. (2003) Robbins (2003) Shader et al. (2001) Spector (1997) Stamps and 
Piedmonte (1986) และ ปิยะฉตัร ฉ ่าช่ืน (2547) พบวา่ ปัจจยัเชิงเหตุของความพึงพอใจในงานของ
พยาบาล ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการจดัการ ดา้นงาน และดา้นบุคคล ผลของความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาล ประกอบดว้ย ปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจใน
งานของพยาบาล ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนั/ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร ดา้นการคงอยูใ่น
งาน และดา้นพฤติกรรม/ ผลการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจ 
ในงานของพยาบาล ไดแ้ก่ ดา้นการลาออก/ โอนยา้ย/ เปล่ียนงาน ดา้นความเหน่ือยหน่าย และดา้น
ความตั้งใจศึกษาต่อ นกัวชิาการไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัองคป์ระกอบและปัจจยัท่ีมีผลต่อความ 
พึงพอใจในงานโดยทัว่ไป ซ่ึงอาจมีทั้งเหมือนและคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงผูว้จิยัพอสรุปไดโ้ดยสามารถ
แบ่งปัจจยัไดเ้ป็น 5 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
 1.  ปัจจัยด้านบุคคล (Personal factors)  
 1.1  อาย ุ(บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) ถา้พนกังานมีอายสูุง มกัจะมีความรู้ 
ประสบการณ์ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูง จึงท าใหมี้ความพึงพอใจในงานสูง (สุพานี สฤษฎว์านิช, 
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2549) อายเุก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์,  
2553 ข) จากผลการวจิยัของ Bjork, Samdal, Hansen, Torsad and Hamilton (2007) พบวา่ อายมีุผล
ต่อระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลชาวนอร์เวย ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยท่ี
พยาบาลอาวโุสกวา่มีความพึงพอใจในงานมากกวา่พยาบาลท่ีมีอายนุอ้ย  
  1.2  ประสบการณ์หรืออายงุาน จากการศึกษาในงานวจิยัพบวา่ ประสบการณ์ในการ
ท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงานของบุคคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ความช านาญใน
งานมากข้ึน ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีท า (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553) ถา้พนกังานมีอายุ
สูงจะมีความรู้ประสบการณ์ จึงท าใหมี้ความพึงพอใจในงานสูง (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) 
  1.3  ระดบัการศึกษา (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551; ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์,  
2553 ข) การศึกษาเป็นกระบวนการเรียนรู้ ระดบัการศึกษามีผลต่อความสามารถในการท างาน จาก
ผลการวจิยัของ Ramber et al. (2003 cited in Coomber & Barriball, 2007) พบวา่ ความไม่พึงพอใจ
ในงานจะลดลง เม่ือระดบัการศึกษาสูงข้ึน ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของ Yin and Yang (2002) ท่ี
พบวา่ในประเทศไตห้วนัพยาบาลท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่จะมีความพึงพอใจในงานนอ้ย และ 
จากการศึกษาของ Bjork et al. (2007) ในประเทศนอร์เวย ์พบวา่ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัระดบัความพึงพอใจในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สมสมยั สุธีรศานต ์(2544) ซ่ึงพบวา่ระดบั
การ ศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
  1.4  บุคลิกภาพ โดยทัว่ไปพบวา่บุคลิกภาพท่ีสอดคลอ้งกบังานและบุคลิกภาพ
บางอยา่ง เช่น แบบมุ่งมัน่ พนกังานท่ีมีแรงควบคุมภายใน (Internal locus of control) มีความ 
พึงพอใจในงานสูง (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพ กบัความพึงพอใจในงานนั้น
อยูท่ี่เคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ีมีความไม่เท่ียงตรง อยา่งไรก็ตามบุคลิกภาพท่ีเห็น
ไดช้ดัเจนก็คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมกัจะไม่พึงพอใจในงานมากกวา่คนปกติ ทั้งน้ีอาจจะ
เป็นเพราะความไม่พึงพอใจในงานเป็นเหตุใหเ้กิดโรคประสาทได ้เพราะตอ้งเครียดกบัภาวะของ
ความไม่พึงพอใจในงาน (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
  1.5  ภาระรับผิดชอบต่อครอบครัว (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551) พยาบาลท่ีมีภาระ
ตอ้งรับผดิชอบดูแลบุคคลในครอบครัว ตอ้งแบ่งเวลาส่วนหน่ึงมาดูแลครอบครัว ในกรณีท่ีตาราง
การปฏิบติัการไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติัภารกิจนั้น ท าใหข้าดความสมดุลระหวา่งงานและ
ครอบครัว ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหพ้ยาบาลลาออกจากงาน (Ellenbecker, 2004) สอดคลอ้งกบั 
Mrayyan (2005) ท่ีพบวา่ความสมดุลระหวา่งงานและครอบครัวเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน และ McCarthy et al. (2007) พบวา่ระดบัความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลสูง แสดงถึงความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูง และความพึงพอใจดา้นความรับผดิชอบ
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ต่อเครือญาติสามารถท านายการตั้งใจลาออกได ้นอกจากน้ีจากการศึกษาของ สมเกียรติ                 
ศรีธาราธิคุณ (2542) พบวา่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพชาย และความรับผดิชอบต่อครอบครัวมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  
(r = .11, p < .001) และเอียดศิริ เรืองภกัดี (2543) พบวา่ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ ์กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความพึงพอใจ 
นอ้ยท่ีสุดดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 
  1.6  ความสะดวกในการเดินทาง การเดินทางท าให้เหน็ดเหน่ือยและสูญเสียเวลา 
การจราจรท่ีไม่สะดวก ติดขดั ท าใหรู้้สึกเครียด เบ่ือหน่าย (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) จากผล 
การวจิยัของ นิชนนัท์ ฟุ้งลดัดา (2548) พบวา่ความสะดวกในการเดินทาง เป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้ยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชนคงอยูใ่นงาน และ การศึกษาในประเทศไตห้วนัพบวา่ปัญหาการเดินทาง
ระหวา่งแหล่งท่ีพกัและโรงพยาบาล ท าใหพ้ยาบาลลาออกจากงาน (Yin & Yang, 2002)  
  1.7  ความเขม้แขง็ในการมองโลก เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีสามารถเขา้ใจส่ิงเร้า 
ท่ีมากระทบต่อวถีิชีวิต คิดคน้วธีิการจดัการกบัส่ิงเร้าและมีแรงจูงใจในการจดัการส่ิงเร้า ท าให้
สามารถปรับตวัต่อสถานการณ์และเผชิญปัญหาและสามารถจดัการความเครียดได ้(บุญใจ            
ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) 
  1.8  แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล 
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้  างานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในงาน (ปรียาพร                 
วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
  1.9  ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงาน และไดท้ างานท่ีตนเองถนดัและพอใจ 
จะมีความสุขและพึงพอใจในงานมากกวา่บุคคลท่ีความสนใจในชีวติไม่ไดอ้ยูท่ี่งาน (ปรียาพร  
วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
  1.10  เชาวน์ปัญญา ความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์ปัญญากบัความพึงพอใจในงาน 
ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ และลกัษณะงานท่ีท า ในบางลกัษณะไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์
ปัญญากบัความพึงพอใจในงาน แต่ในลกัษณะงานบางอยา่ง พบวา่มีความแตกต่างกนั พนกังานใน
โรงงานท่ีมีเชาวน์ปัญญาในระดบัสูงแต่งานท่ีท าเป็นงานประจ า พบวา่มกัจะเบ่ือหน่ายงานไดง่้าย
และมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการท างานในโรงงาน เพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทาย และไม่เหมาะกบัความ 
สามารถของเขา (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
  1.11  ระยะเวลาในการท างาน งานท่ีท าในเวลาปกติ จะสร้างความพึงพอใจในงาน
มากกวา่งานท่ีตอ้งท าในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งท างาน เพราะเก่ียวกบัการใชเ้วลาในการพกัผอ่น 
และการสังสรรคก์บัผูอ่ื้นดว้ย (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
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 2.  ปัจจัยด้านงาน 
  2.1  ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลกของ
งานโอกาสท่ีไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะท าใหง้านนั้นส าเร็จ การรับรู้หนา้ท่ีรับผดิชอบ การ
ควบคุมการท างานและวธีิการท างาน การท่ีผูท้  างานมีความรู้สึกต่องานท่ีท าอยูว่า่ เป็นงานท่ี
สร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ทา้ทาย เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ี ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน     
มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์,     
2553 ข) ลกัษณะงาน (Work Itself) หรือ คุณลกัษณะงาน (Job characteristics) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจในงาน การคงอยูใ่นงาน คุณลกัษณะงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความพึงพอใจในงานของพยาบาล (Irvine & Evans, 1995 อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 
2551) สุพานี สฤษฎว์านิช (2549) กล่าววา่ ขอบเขตงานท่ีชดัเจน มีความทา้ทาย ความหลากหลาย 
และความมีอิสระในการท างาน จะท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานสูง เอียดศิริ เรืองภกัดี 
(2543) พบวา่ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ ์กรุงเทพ  
มหานคร อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความพึงพอใจสูงสุดในดา้นลกัษณะงาน 
  2.2  ทกัษะในการท างาน ความช านาญในงานท่ีท า มกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบั
ลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผดิชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บ ตอ้งพิจารณาไปดว้ยกนัจึงจะ
เกิดความพึงพอใจในงาน (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
  2.3  ภาระงาน (Workload) พยาบาลมีความเครียดจากปริมาณภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน ขาด
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ความเครียดในงานสูงท าใหค้วามพึงพอใจในงานลดลงและลาออก
จากงานเพิ่มข้ึน (Shader et al., 2001) 
  2.4  ตารางการปฏิบติังาน (Work scheduling) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน เป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น ตารางการปฏิบติังาน ความยดืหยุน่
ของชัว่โมงการปฏิบติังาน ชัว่โมงการปฏิบติังาน (Mrayyan, 2005)   
  2.5  ฐานะทางวชิาชีพ ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์ (2553 ข) กล่าววา่ จากการศึกษาวจิยั
พบวา่ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียนพนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ท่ี
พบวา่ ถา้มีโอกาสก็อยากเปล่ียนงาน ในสภาวะท่ีเศรษฐกิจดี มีงานใหเ้ลือกท า จะมีการเปล่ียนงาน
บ่อย เพื่อจะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง ดงันั้น ต าแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวชิาชีพ
สูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการจะมีความพึงพอใจในงานสูงกวา่ระดบัอาชีพท่ีมีฐานะทาง
อาชีพต ่ากวา่ ความจริงแลว้ตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบัความมีอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานน
ประกอบไปดว้ย ทั้งน้ีก็เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจากข้ึนอยูก่บับุคคลนั้นเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินดว้ย
ในแต่ละสังคม แต่ละหน่วยงานใหค้วามส าคญัของฐานะทางวชิาชีพแตกต่างกนัไป ระยะเวลาท่ีผา่น
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ไป ความคิดเห็นเก่ียวกบัฐานะทางวชิาชีพก็เปล่ียนไปดว้ย (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
สถานภาพของวชิาชีพเป็นหน่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (ยพุา ทรัพยมี์, 2542)  
  2.6  ขนาดของหน่วยงาน ผูท่ี้ท  างานในหน่วยงานขนาดเล็กมีความพึงพอใจในงาน
มากกวา่ผูท่ี้ท  างานในหน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเล็กพนกังานมีโอกาสรู้จกักนั 
ท างานคุน้เคยกนัไดง่้ายกวา่หน่วยงานใหญ่ท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเอง และร่วมมือช่วย 
เหลือกนั มีขวญัและก าลงัใจในการท างานดีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน (ปรียาพร  
วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
  2.7  ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน การท่ีบา้นอยูห่่างไกลจากท่ีท างาน การเดิน 
ทางไม่สะดวก ตอ้งต่ืนแต่เชา้มืด รถติดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มีผลต่อความพึงพอใจใน
งาน คนท่ีเป็นคนจงัหวดัหน่ึง แต่ตอ้งไปท างานในอีกจงัหวดัหน่ึงสภาพของทอ้งถ่ิน ความเป็นอยู ่
ภาษาไม่คุน้เคย ท าใหเ้กิดความไม่คุน้เคยในการท างาน เน่ืองจากการปรับตวั และการสร้างความ 
คุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
  2.8  สภาพทางภูมิศาสตร์ ในแต่ละทอ้งถ่ิน แต่ละพื้นท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัความ         
พึงพอใจในงาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในงานนอ้ยกวา่คนงานในเมืองเล็ก ทั้งน้ี
เน่ืองจากความคุน้เคย ความใกลชิ้ดระหวา่งคนงานในเมืองเล็กมีมากกวา่ในเมืองใหญ่ ท าใหเ้กิด
ความอบอุ่นและมีความสัมพนัธ์กนั (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
  2.9  โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชดัเจนของงานท่ีสามารถอธิบายช้ีแจง
เป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้างของงาน
ชดัเจน ยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัมิให้เกิดความบิดพล้ิวในการท างานดว้ย  นอก 
จากน้ียงัพบวา่ งานใดท่ีมีโครงสร้างของงานดี รู้วา่จะท าอะไร และด าเนินการอยา่งไร สภาพการณ์
ควบคุมจะง่ายข้ึน (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) การมีโครงสร้างท่ีชดัเจนเหมาะสม จะท าให้
ทราบขอบเขต หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ช่องทางการติดต่อส่ือสาร การประสานงานและอ่ืน ๆ  
จึงท าใหมี้ความพึงพอใจในงาน (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) 

 3.  ปัจจัยด้านองค์การ (Organization factors) 
  3.1  นโยบายการบริหารและโครงสร้างองคก์าร (Administration policy and 
organizational structure) นโยบายการบริหารและการจดัการโครงสร้างองคก์ารท่ีดี การก าหนด
นโยบายการบริหารของหน่วยงานตอ้งมีความสอดคลอ้งกบันโยบายหลกัขององคก์าร นโยบายการ
บริหารของฝ่ายการพยาบาลท่ีดีตอ้งใหค้วามส าคญักบัการส่งเสริมการด าเนินพนัธกิจเพื่อให้
บรรลุผลตามเป้าหมาย พร้อมทั้งส่งเสริมการพฒันาคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรพยาบาล
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ดว้ย นโยบายตอ้งมีการระบุเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีความชดัเจน สามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง 
โครงสร้างองคก์ารควรเป็นแบบไม่ซบัซอ้นหรือโครงสร้างแบบราบ (Flat organization) มีการ
กระจายอ านาจไปยงัหน่วยงานต่าง ๆ Ellenbecker (2004) กล่าววา่ปัจจยัท่ีน ามาซ่ึงความพึงพอใจใน
งาน คือ ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ รูปแบบการปกครอง และความยดึมัน่ในคุณค่าวชิาชีพของ
องคก์าร และรัชชฏาพร สีดาดาษ (2548) พบวา่ ตวัประกอบดา้นนโยบายของกลุ่มการพยาบาล 
สามารถอธิบายความแปรปรวนความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลศูนย ์    
ไดร้้อยละ 11.02 นโยบายขององคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (ยพุา ทรัพยมี์, 2542)  
  3.2  นโยบายการบริหารบุคลากรพยาบาล นโยบายการบริหารองคก์ารพยาบาลท่ีดี 
ตอ้งใหค้วามส าคญัต่อการให้บริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ ส่งเสริมความกา้วหนา้และสร้างแรงจูงใจ 
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน จะส่งผลใหพ้ยาบาลมีความพึงพอใจในงานและคงอยูใ่น
งาน จากผลการวจิยัของ Sourdif (2004) พบวา่ความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ 
สูงสุดกบัความพึงพอใจในการบริหารจดัการ และสามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดดี้ 
ท่ีสุด 
  3.3  วฒันธรรมและวฒันธรรมองคก์าร สะทอ้นถึงค่านิยม และวถีิการด าเนินชีวติ 
วฒันธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรคเ์ป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในและประสิทธิผล
องคก์าร ความพึงพอใจในงานและวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคเ์ป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ, 2542) 
  3.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working environment) บุคคลมีความตอ้งการ
ความปลอดภยั สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัต่อสุขภาพ ไดแ้ก่ ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม 
ลกัษณะการท างานท่ีไม่มีความเส่ียงต่ออนัตราย ผูป้ฏิบติังานท่ีท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีดี ท าให้
เกิดสมาธิในการท างานและท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีความพึงพอใจในงาน พนกังานมี
ความคิดเห็นแตกต่างกนัมากมาย เร่ืองสถานการณ์และสภาพการท างาน ความพึงพอใจในงานมา
จากสาเหตุของสภาพในท่ีท างาน (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) สภาพการท างาน มี
ความส าคญัเพราะมีผลกระทบต่อความตอ้งการทางร่างกาย และส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน
ของผู ้ปฏิบติังาน (เสนาะ ติเยาว,์ 2544) สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความปลอดภยั เป็นปัจจยัท่ี
ท าใหพ้ยาบาลคงอยูใ่นงาน (นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา, 2548) บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มในองคก์ารเป็น
ปัจจยัท่ีน ามาซ่ึงความพึงพอใจในงาน (Ellenbecker, 2004) จากการวจิยัของ รัชชฏาพร สีดาดาษ 
(2548) พบวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นตวัประกอบท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลศูนยไ์ดร้้อยละ 13.39  
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 4.  ปัจจัยด้านการบริหารและการจัดการ 
  4.1  ความมัน่คงในงาน ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์ (2553 ข) กล่าววา่จากการทบทวน
วรรณกรรมส่วนใหญ่จะพบวา่ พนกังานมีความตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนมัน่คง แมว้า่ใน
ปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานนอ้ยลงก็ตาม แต่บริษทัท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงาน เช่น 
บริษทัญ่ีปุ่นก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของงาน คือมีการจา้งงานตลอดชีวติ (Life long employment) จาก
การส ารวจโดยการสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการความมัน่คงของงาน ปรากฏวา่ร้อยละ 80 ตอ้งการ
งานท่ีมีความมัน่คง พนกังานของบริษทัและโรงงานตอ้งการจะอยูท่  างานจนถึงวยัเกษียน แมว้า่เขา
จะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตวัในวยัชราก็ตาม ก็ยงัยนิดีจะอยูจ่นถึงท างานไม่ไหว ความมัน่คงในงาน 
ถือเป็นสวสัดิการอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะในวยัท่ีพน้จากการท างานแลว้ และเป็นความตอ้งการของ
พนกังาน ไดแ้ก่ ความสนใจในงานท่ีตนเองถนดัและมีความสามารถ ไม่ท างานท่ีหนกัและมากจน 
เกินไป งานท่ีท าใหค้วามกา้วหนา้และไดรั้บรางวลัตอบแทนจากความตั้งใจท างาน 
  4.2  รายรับ เงินเดือน ผลตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวสัดิการ (Compensation) 
ค่าตอบแทนสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความมีคุณค่าของผูป้ฏิบติังานและการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนัของ
ผูบ้ริหาร (เสนาะ ติเยาว,์ 2544) ถา้ระบบการจ่ายค่าจา้งขาดความยติุธรรม จะท าเกิดความไม่พึงพอใจ
ในงาน (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสมจะท าให้
เกิดความรู้สึกพอใจในงาน การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัท่ียติุธรรม เหมาะสมกบัระดบั
ความรู้ความสามารถ ปริมาณงานและผลการปฏิบติังาน รวมทั้งการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมเป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน (Demerouti et al., 2000; Mills & Blaesing, 
2000 อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551) และจากผลการวจิยัของ นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา (2548) 
พบวา่ สวสัดิการเป็นตวัแปรท่ีท าใหพ้ยาบาลโรงพยาบาลรัฐบาลคงอยูใ่นงาน ส่วนค่าตอบแทนเป็น
ตวัแปรท่ีท าใหพ้ยาบาลโรงพยาบาลเอกชนคงอยูใ่นงาน ในทางตรงกนัขา้ม ความไม่พึงพอใจใน
เงินเดือนเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหพ้ยาบาลลาออกจากงานและยา้ยงาน (Fochsen et al., 2005 อา้งถึงใน 
บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเหมาะสม เม่ือเทียบกบับุคลากร
อ่ืนท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนัทั้งในและนอกโรงพยาบาล สามารถส่งผลต่อความพึงพอใจในงานได ้
(Hampton & Hampton, 2004) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Mrayyan (2005) ท่ีพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ 
พึงพอใจในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน เป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การลาพกัร้อน 
ผลประโยชน์/ โบนสั ค่าตอบแทนส าหรับการปฏิบติังานในวนัหยดุ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการ 
ของบริษทัเช่ือวา่ รายรับท่ีดีของพนกังานจะเยยีวยาความไม่พึงพอใจในงานได ้(ปรียาพร  
วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) Hu and Liu (2004) พบวา่ พยาบาลในจีนไม่พึงพอใจในงาน ดา้นค่าจา้ง  
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โดยค่าจา้งนอ้ยเม่ือเทียบกบังานท่ีท า Stamps and Piedmonte (1986) พบวา่ค่าตอบแทน เงินเดือน
หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง หนา้ท่ีในการปฏิบติังาน เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั
อยา่งชดัเจนในการท านายความพึงพอใจในงาน  
  4.3  โอกาสกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในการท างานมีความส าคญั ส าหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เช่น คา้ขาย เสมียน พนกังาน และบุคคลท่ีใชฝี้มือและความช านาญงาน และมี
ความส าคญันอ้ยส าหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามช านาญงานแต่มีการศึกษาสูงและอยูใ่นต าแหน่งสูง
จากการศึกษาพบวา่ คนสูงวยัใหค้วามสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนท่ีอ่อนวยัอาจเป็น
เพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) ถา้
พนกังานตระหนกัในโอกาสท่ีจะกา้วหนา้เติบโตในสายงานและในองคก์ารนั้น ๆ เขาจะรู้สึก        
พึงพอใจในการท างาน (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) ความกา้วหนา้ในงานทั้งในต าแหน่งงาน และ
การพฒันาทางดา้นความรู้ความช านาญในการท างาน ท าใหค้นเกิดความพึงพอใจในงาน (เสนาะ    
ติเยาว,์ 2544) หนา้ท่ีการงานท่ีมัน่คงและมีโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ งานท่ีมัน่คงจะช่วยสร้าง
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) สาคร พรพจน์ธนมาศ (2551) พบวา่ 
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนย ์ภาคตะวนัออก อยูใ่นระดบัมาก 
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนยภ์าคตะวนัออกมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ทั้งในดา้น      
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จในงาน และความกา้วหนา้  
  4.4  อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง อ านาจท่ีหน่วยงานมอบใหต้ามต าแหน่ง เพื่อ
ควบคุมสั่งการ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานใหป้ฏิบติังานท่ีมอบหมายใหส้ าเร็จ งานบางอยา่งมี
อ านาจตามต าแหน่งท่ีเด่นชดั งานบางอยา่งมีอ านาจท่ีไม่เด่นชดั ท าใหผู้ท้  างานปฏิบติังานยากและอึด
อดั อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี จึงมีผลต่อความพึงพอใจในงาน (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
การกระจายอ านาจการควบคุมในองคก์าร เป็นการกระจายอ านาจและความรับผดิชอบในการ
ตดัสินใจในการท างานลงสู่พนกังานระดบัล่าง ใหเ้ป็นไปตามท่ีพนกังานในองคก์ารตอ้งการ จะส่ง 
ผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในรูปแบบต่าง ๆ จะช่วยสร้างความรู้สึก
ผกูพนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารไดม้ากข้ึน (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 
  4.5  การมอบหมายงานใหส้อดคลอ้งกบัความสนใจของพนกังาน เน่ืองจากความ
สนใจของคนแตกต่างกนั การมอบหมายงานใหพ้นกังานไดท้  างานตรงกบัความสนใจไดม้าก
เพียงไร ก็ยิง่ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงานมากข้ึนเพียงนั้น (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 
  4.6  สัมพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงาน (Interpersonal relationship) เพื่อนร่วมงานเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีเกิดความพึงพอใจในงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานท าให้
คนเรามีความสุขในท่ีท างาน สัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความส าคญั และเป็นปัจจยัท่ีท าให้
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เกิดความพึงพอใจในงาน (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งสมาชิกในทีมการ
พยาบาล ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานของพยาบาล ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สะทอ้นถึง
ความส าเร็จในการท างาน และความพอใจทางสังคม (เสนาะ ติเยาว,์ 2544) Sourdif (2004) พบวา่ 
ความพึงพอใจในงาน และสัมพนัธภาพในทีมงาน มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 (r = .392) และสัมพนัธภาพของทีมงานเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่
ในงาน สัมพนัธภาพในทีมการพยาบาลเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลรัฐมากกวา่ความพึงพอใจในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน (Mrayyan, 2005)  
  4.7  กระบวนการท างานเป็นทีม (Team process) วารี พลูทรัพย ์(2544) พบวา่ การ
พึ่งพา สนบัสนุนและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของทีมพยาบาลมีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจใน
งาน (r = .58) จากผลการวจิยัของ DiMeglio et al. (2006 อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) 
พบวา่ทีมการพยาบาลท่ีมีความยดึเหน่ียวหรือความสามคัคีภายในกลุ่ม (Group cohesion) จะท าให ้
พยาบาลมีความพึงพอใจในงานและอตัราการลาออกจากงานลดลง และจากผลการวจิยัของ  
Shader et al. (2001) พบวา่ ความสามคัคีภายในกลุ่มต ่าความพึงพอใจในงานจะต ่าลงดว้ย 
  4.8  การนิเทศงานส าหรับพนกังาน การนิเทศงานคือ การช้ีแนะในการท างานจาก
หน่วยงาน ดงันั้น ความรู้สึกต่อผูนิ้เทศมกัจะเนน้ความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองคก์ารดว้ย จาก
การศึกษารายกรณีของ Howthorne (อา้งถึงใน ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) พบวา่ ขวญัและ   
เจตคติของพนกังาน ข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์กบัผูนิ้เทศงาน การสร้างความเขา้ใจท่ีดีระหวา่งผูนิ้เทศ
งาน และพนกังานจะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
  4.9  การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาหลายแหล่งพบวา่ พนกังานมีความ
ตอ้งการรู้วา่การท างานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรุงการท างานของตนอยา่งไร ดงันั้นข่าวสาร
จากผูบ้งัคบับญัชาและการสะทอ้นกลบั จึงมีความหมายและความส าคญัส าหรับผูป้ฏิบติังาน งาน
ของตนจะกา้วหนา้ต่อไปหรือไม่ พนกังานมกัจะไดข้่าวของหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ (ปรียาพร 
วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) 
  4.10  ความไวว้างใจและความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนกังานท่ีช่ืนชมความสามารถ
ของผูบ้ริหารมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน เป็นผลใหเ้กิดก าลงัใจในการท างานดว้ยความศรัทธา
ในความสามารถและความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน ท าใหพ้นกังานท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจในงานในหน่วยงาน (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข) ถา้ทั้ง
ฝ่ายบริหารและพนกังานมีความไวว้างใจกนั เช่ือใจกนั และผูบ้ริหารรับฟังพนกังาน พนกังานก็จะมี
ความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้ริหารและองคก์าร กลุ่มพนกังานท่ีมีความเช่ือต่อความสามารถของผูบ้งัคบั 
บญัชา มีแนวโนม้ท่ีจะมีความพึงพอใจในงานสูงมาก โดยเฉพาะเม่ือผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อตน 
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อยา่งใหเ้กียรติและคอยปกป้องดูแลผลประโยชน์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีความพึงพอใจ 
ในงานจะเพิ่มสูงข้ึน ถา้พนกังานเช่ือวา่ตนสามารถเขา้ถึงผูบ้งัคบับญัชาไดโ้ดยตรง (ณฏัฐพนัธ์  
เขจรนนัทน์, 2551)  
 5.  ปัจจัยด้านผู้บริหารการพยาบาล (Nursing administration factors)  
  5.1  พฤติกรรมภาวะผูน้ า (Leadership behaviors) เป็นส่วนส าคญัในการเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างาน รวมทั้งเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาล จากผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาล (Boyle et al., 1999; Zaghloul et al., 2008) สอดคลอ้งกบั จิราภรณ์ รวพีิสุทธ์ิ (2552) ท่ี
พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ 
ในงาน (r = .40) และสามารถท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ ไดร้้อยละ 16.9 
(Beta = .169, p < .05) การนิเทศของหวัหนา้พยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจ 
ในงานของหวัหนา้งานการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน เขต 6 (r = .42, p < .01) (ส าลี บรรณเทศ, 
2543) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ี วภิาดา คุณาวกิติกุล และเรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์ (2541) พบวา่ลกัษณะการ
นิเทศของหวัหนา้หอผูป่้วยมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาล และความพึงพอใจในงานดา้น
การนิเทศงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (r = .738, p < .05) 
  5.2  ความไวว้างใจ (Trust) หากผูป้ฏิบติังานไดรั้บความไวว้างใจจากองคก์าร  
จะท าใหมี้ความพึงพอใจในงาน ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ความไวว้างใจของหวัหนา้หอผูป่้วยเป็น
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน จากผลการวิจยั พบวา่ หากหวัหนา้หอผูป่้วยไดรั้บความ        
ไวว้างใจจากพยาบาล จะท าใหพ้ยาบาลมีความพึงพอใจในงาน (จารุพรรณ ลีละยทุธโยธิน และ   
บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2545) 
  5.3  การเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Empowerment) เป็นวธีิท่ีผูบ้ริหารนิยมน ามาใชเ้พื่อ
พฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน โดยการใหอ้ านาจในการตดัสินใจ อิสระในการท างาน การ
สนบัสนุนทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน และการส่งเสริมความกา้วหนา้ในวชิาชีพ จะท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน รู้สึกมีคุณค่าในตนเองและมีความพึงพอใจในงาน 
อารียว์รรณ อ่วมตานี (2547) พบวา่ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ ในกลุ่มทดลอง   
ท่ีไดรั้บโปรแกรมการเสริมสร้างพลงัอ านาจโดยหวัหนา้หอผูป่้วยสูงกวา่กลุ่มควบคุมอยา่งมีนยั 
ส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จนัทร์เพญ็ สิทธิวงศ ์(2545) พบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน (r = .67, p < .01) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั มยรีุ วรคนอง (2549) ท่ี
พบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน
อยูใ่นระดบัสูง (r = .81, p = .01) การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน และ ลกัษณะของโรงพยาบาล
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ดึงดูดใจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัสูงกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชัน่แนล (นิตยา ธนกาญจน์, 2551) และ นิตยา สง่าวงษ ์(2545) พบวา่ การ
เสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นโครงสร้าง การเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจ และการแลกเปล่ียน
ระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 
  5.4  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance evaluation) ระบบการประเมินผลท่ี
มีความเป็นธรรม และผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลอยา่งยติุธรรม ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจใน
งาน มีทศันคติท่ีดีต่อการประเมินผล ยอมรับและพึงพอใจในกระบวน การประเมินผล มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ไวว้างใจผูบ้งัคบับญัชา มีความผกูพนัต่อองคก์าร และมีความตั้งใจท่ีจะท างานกบั
องคก์ารตลอดไป ในทางกลบักนัถา้บุคคลเผชิญกบัความไม่เสมอภาคแลว้ โดยทัว่ไปบุคคลจะเกิด
ความคบัขอ้งใจ ท างานอยา่งไม่มีประสิทธิภาพ มาสาย ขาดงาน ลากิจ ลาป่วย ความผกูพนัต่อ
องคก์ารมีต ่า และลาออกจากงานในท่ีสุด (สมยศ นาวกีาร, 2544) การท่ีพนกังานรับรู้ความยติุธรรม
ในทุกกระบวนการการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อความรู้สึกท่ีดี พนกังานเกิดความพึง
พอใจ (สรัญญา จนัทรรวงทอง, 2545) ผลกระทบท่ีไดจ้ากการประเมินผล ในดา้นบวก ไดแ้ก่ การท า
ใหมี้ขวญัและก าลงัใจ และในดา้นลบ ท าใหรู้้สึกทอ้แทห้มดก าลงัใจ รู้สึกเสียใจ และไม่พึงพอใจ 
(อชัรี บุญช่วยเหลือ, 2550)      
 ความพึงพอใจในงาน มีความส าคญัต่อคุณภาพบริการพยาบาล เพราะนอกจากจะเป็นแรง
กระตุน้ใหพ้ยาบาลปฏิบติังานเตม็ศกัยภาพ เพื่อการบริการท่ีมีคุณภาพแลว้ ยงัเป็นปัจจยัส าคญัใน
การตั้งใจคงอยูใ่นงาน ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์ (2553 ข) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างาน ท า
ใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการท างาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาท างานสายและการขาดความ
รับผดิชอบท่ีมีต่องาน จากรายงานการวจิยัพบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความส าคญัท่ีสุดในการ
สนบัสนุนใหเ้กิดความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Boyle et al., 1999; Prevosto, 2001) และเช่นเดียวกนักบั 
Sourdif (2004) ท่ีพบวา่ตวัแปรท่ีสามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดดี้ท่ีสุด คือ ความพึงพอใจ
ในงาน (Beta = .471, p < .001) 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน  
 ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ท่ีมีการกล่าวถึง
มากท่ีสุด Prevosto (2001) พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลอยา่งมากกบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งาน โดยเช่ือวา่ผลของสัมพนัธภาพในระบบพี่เล้ียงจะก่อใหเ้กิดกระบวนการทางสังคม ท่ีสามารถ
ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและส่งผลใหมี้ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ตวัแปรท่ีสามารถท านาย
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดดี้ท่ีสุด คือ ความพึงพอใจในงาน (สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ, 2542; 
McCarthy et al., 2007); Sourdif , 2004) และ Boyle et al. (1999) พบวา่ ความพึงพอใจในงาน
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สามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 10 นอกจากน้ี Shader 
et al. (2001) พบวา่ ความพึงพอใจในงานของพยาบาล มีความสัมพนัธ์กบัการโอนยา้ยของพยาบาล 
องคก์ารท่ีพยาบาลมีความพึงพอใจในงานสูง จะมีสถิติการโอนยา้ยนอ้ยกวา่องคก์ารท่ีพยาบาลมี
ความพึงพอใจในงานต ่า และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยู ่
ในงาน สอดคลอ้งกบัท่ี สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) พบวา่ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  
(r = .52, p < .05) Kunavikitkul et al. (2000) และวภิาดา คุณาวกิติกุล และเรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์ 
(2541) พบวา่ พยาบาลวชิาชีพส่วนใหญ่ร้อยละ 97.1 มีความตั้งใจท่ีจะท างานอยูต่่อไปในระยะ 1 ปี 
ขา้งหนา้ แต่ความตั้งใจจะลดลงมากในระยะ 5 ปี ขา้งหนา้ ความตั้งใจคงอยูใ่นงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานดา้นการนิเทศงาน เงินเดือน ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้/ 
เจริญเติบโตในการท างาน (r = .74, .61, .58 และ .36 ตามล าดบั) 
 Mrayyan (2005) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชน ในประเทศจอร์แดน เป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การลาพกัร้อน ผลประโยชน์/ โบนสั ตาราง
การปฏิบติังาน ความยดืหยุน่ของชัว่โมงการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนส าหรับการปฏิบติังานใน
วนัหยดุ และชัว่โมงการปฏิบติังาน ความสมดุลระหวา่งงานและครอบครัว ส่วนปัจจยัท่ีท าให้
พยาบาลในโรงพยาบาลรัฐมีความพึงพอใจในงานมากกวา่พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน ไดแ้ก่ 
เงินเดือน สัมพนัธภาพในทีมการพยาบาล และความพึงพอใจในงานของพยาบาลมีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกกบัการคงอยูใ่นงาน (r = .503) ต่อมา Mrayyan (2007) พบวา่ พยาบาลในโรงพยาบาลใน
ประเทศจอร์แดนท่ีไม่มีการเรียนการสอนมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานนานกวา่โรงพยาบาลท่ีมีการ
เรียนการสอน โดยพยาบาลท่ีท างานในโรงพยาบาลท่ีไม่มีการเรียนการสอนมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจ
ในงานมากกวา่ ในดา้นแรงจูงใจภายนอก เช่น เงินเดือน การลาพกัร้อนและผลประโยชน์/ โบนสั 
ตารางการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนส าหรับการปฏิบติังานในวนัหยดุ และ ความสมดุลระหวา่งงาน
และครอบครัว เช่น การลาคลอด โอกาสในการท างานนอกเวลา ส่ิงอ านวยความสะดวกในการดูแล
เด็ก สัมพนัธภาพในทีมโดยเฉพาะกบัแพทย ์และความพึงพอใจในงานของพยาบาลมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัการความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (r = .45, p < .001) และ Zaghloul et al. (2008) พบวา่ ความ
พึงพอใจในงานของพยาบาล ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั King Faisal ในประเทศซาอุดิอาระเบีย มี
คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด ในมิติสภาพแวดลอ้มในการท างานทางออ้ม ซ่ึงแบ่งเป็นดา้น
ผลประโยชน์และดา้นนโยบายโรงพยาบาลและในมิติเงินเดือนและการส่งเสริม โดยแบ่งเป็นความ
พึงพอใจดา้นโบนสั ดา้นความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานและการจ่ายค่าตอบแทนใน
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วนัหยดุ ส่วนตวัแปรท่ีสามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานได ้มีเพียงความพึงพอใจในมิติงานท่ีมี
ความทา้ทาย (Beta = 1.40, p = .03) และมิติลกัษณะของผูน้ า (Beta = 2.91, p = .02)  
 ในงานวจิยัน้ีผูว้ิจยัคดัเลือกตวัแปรความพึงพอใจในงานดา้นค่าตอบแทน ดา้นโอกาส
กา้วหนา้ ดา้นผลการปฏิบติังาน และดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว มา
ท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 

บรรยากาศองค์การ (Organizational climate) 
 บรรยากาศองคก์ารเป็นส่ิงส าคญั มีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 
บรรยากาศท่ีแตกต่างกนัหรือสภาพแวดลอ้มท่ีต่างกนั ยอ่มส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพแตกต่างกนั 
บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจต่อบุคลากรต่างกนั มีผลกระทบทั้งเชิงบวก
และเชิงลบ ซ่ึงเช่ือมโยงถึงประสิทธิผลขององคก์าร (Gibson, Ivencevich, & Donelley, 2000)  
 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวห้ลาย ๆ ท่านโดยมีผูท่ี้ให้
ความหมายคลา้ยคลึงกนั คือ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกของบุคคลใน
องคก์ารต่อคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลเหล่านั้นปฏิบติังานอยู ่รวมถึงค่านิยมบรรทดัฐาน 
ความคาดหวงั การสนบัสนุน ความเป็นอิสระ ความกดดนัจากงาน นโยบายและกระบวนการต่าง ๆ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2550; Gibson et  al., 2000; 
Grigsby, 1991; Snow, 2002) และมีผูท่ี้ใหค้วามหมายบรรยากาศองคก์าร เป็นคุณลกัษณะคงท่ีหรือ
บุคลิกภาพขององคก์ารแบ่งแยกองคก์ารหน่ึงออกจากองคก์ารหน่ึง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองคก์าร (Cherrington, 1994) เช่นเดียวกบั Stringer (2002) ซ่ึงกล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร
เป็นสภาพแวดลอ้มภายในขององคก์าร ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานของพนกังาน และ 
เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540) ใหค้วามหมาย บรรยากาศองคก์ารวา่ หมายถึง ตวัแปร 
ชนิดต่าง ๆ เม่ือน ามารวมกนัแลว้มีผลกระทบต่อระดบัของการท างาน หรือการปฏิบติังานของผู ้
ด าเนินงานภายในองคก์าร นอกจากน้ีบรรยากาศองคก์ารยงัหมายถึงกลุ่มของคุณลกัษณะหรือ
องคป์ระกอบขององคก์าร ซ่ึงบุคลากรในองคก์ารนั้นรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้มและมีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคลากร (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 2553 ข; สมยศ นาวกีาร, 
2547) 
 จากความหมายต่าง ๆ ดงัท่ีกล่าวมา จึงสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้
หรือความรู้สึกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน
อยู ่ซ่ึงเป็นรูปแบบหรือคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์าร โดยรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม 
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และส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากร รวมทั้งส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของงาน 
 บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารนั้น ท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการ
ปฏิบติังาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จของบุคคลและองคก์าร 
(มทันา อาคาสุวรรณ, 2545) Schulte, Ostroff, and Kinicki (2006) กล่าววา่ ผูท่ี้รับรู้ต่อบรรยากาศ
องคก์ารท่ีดีจะมีความพึงพอใจและมีความส าเร็จต่อวชิาชีพในองคก์ารสูง สอดคลอ้งกบั Settles, 
Cortina, Malley, and Stewart (2006) ซ่ึงกล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารท่ีดีจะส่งผลใหเ้กิดความสุข  
มีทศันคติท่ีดีในการท างาน สร้างแรงจูงใจ ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดเ้ตม็ศกัยภาพ มีความมุ่งมัน่  
มีพลงัสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้ป็นท่ีประจกัษ ์และ Stone et al. (2007) ไดก้ล่าววา่ การสนบัสนุน 
ส่งเสริมใหโ้รงพยาบาลมีบรรยากาศองคก์ารท่ีดี จะส่งผลดีต่อการธ ารงรักษาพยาบาลใหอ้ยูก่บั
องคก์ารหรือโรงพยาบาลต่อไป ซ่ึงเป็นการช่วยแกปั้ญหาการขาดแคลนพยาบาลและลดความ
สูญเสียท่ีเกิดจากการลาออกจากงานของพยาบาล คลา้ยกบั Grigsby (1991) ซ่ึงกล่าววา่ บรรยากาศ
องคก์ารเชิงบวกจะช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดแรงจูงใจและช่วยใหก้ารท างานของบุคลากรเป็นไปในทาง
ท่ีดี ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย หรือในทางตรงขา้มอาจเป็นอุปสรรคต่อความ 
ส าเร็จขององคก์ารได ้และ พสุ เดชะรินทร์ (2551) ไดใ้หค้วามเห็นวา่บรรยากาศองคก์ารเป็น
ประเด็นส าคญัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองคก์าร และมีเพียงสามปัจจยัท่ี
องคก์ารสามารถบริหารและควบคุมได ้คือ พฤติกรรมของผูน้ า การจดัการภายในองคก์ารและกล
ยทุธ์ขององคก์าร ดงันั้นหากตอ้งการปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือพฒันาองคก์ารแลว้ ส่ิงท่ีตอ้ง
พิจารณาเป็นอนัดบัแรกคือ บรรยากาศองคก์าร (พรพรรณ อนุมาศ, 2550)  
 จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่บรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาบุคลากร
ในองคก์าร เพราะบรรยากาศองคก์ารท่ีดีและเหมาะสมจะเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน มีผลต่อ
พฤติกรรม การรับรู้ ทศันคติและความพึงพอใจในการท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป ซ่ึงส่ิงท่ีจะสร้างให้
เกิดบรรยากาศท่ีดีเหมาะแก่การท างานนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญัและท าความเขา้ใจ ใหก้าร
สนบัสนุนท าใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน ก่อให้เกิดแรงบนัดาลใจใน 
การสร้างและพฒันางานใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ทั้งต่อตนเองและองคก์าร 
 ทฤษฎีและองค์ประกอบบรรยากาศองค์การ 
 นกัวชิาการและนกัการบริหารไดเ้ร่ิมสนใจและศึกษาเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารตั้งแต่
ศตวรรษท่ี 19 แนวคิดบรรยากาศองคก์ารเป็นท่ียอมรับวา่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคลากรใน
องคก์าร เน่ืองจากเป็นผลจากการรับรู้หรือความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในดา้น
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ต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่Lewin (1951 อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2547) เป็นผูท่ี้
ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นผูท่ี้ศึกษาบรรยากาศองคก์ารเป็นท่านแรก โดยไดเ้ร่ิมศึกษาตั้งแต่ปี 1930 
โดยมีการเช่ือมโยงพฤติกรรมของบุคคลเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในดา้นต่าง ๆ ขององคก์าร (พจนารถ 
บรรเทาวงษ,์ 2551) และจากแนวคิดของ McGregor (1960 อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2544) ซ่ึงเนน้
วา่บรรยากาศองคก์ารและสัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดโดยผูบ้ริหาร ต่อมา 
McClelland and Atkinson (1961 อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2544) ไดอ้ธิบายดว้ย McClelland-
Atkinson Model วา่แรงจูงใจจะข้ึนกบัความเขม้แขง็ ความคาดหวงัและการรับรู้ค่านิยมต่อเป้าหมาย 
จากนั้น Litwin and Stringer (1968) ไดน้ าแนวคิดน้ีมาพฒันาเป็นทฤษฎีบรรยากาศองคก์าร โดยได้
ศึกษาความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจ และ Stringer (2002) ไดแ้บ่งบรรยากาศ
องคก์ารออกเป็น 6 องคป์ระกอบ คือ โครงสร้างองคก์าร มาตรฐานการปฏิบติังาน ความรับผดิชอบ 
การไดรั้บการยอมรับ การสนบัสนุนและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  
 1.  ทฤษฎบีรรยากาศองค์การ 
 ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารมีหลายทฤษฎี โดยแต่ละทฤษฎีมีทั้งส่วนท่ีคลา้ยคลึงกนัและ
แตกต่างกนั ซ่ึงแต่ละทฤษฎีสามารถน าไปใชไ้ดโ้ดยเลือกใหเ้หมาะสมกบับริบทของแต่ละองคก์าร
หรือหน่วยงาน ตามแนวคิดของบรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัเน่ืองจากบรรยากาศองคก์าร
เก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบต่าง ๆ โดยท่ีแต่ละองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารจะสร้างรูปแบบ
และลกัษณะต่างๆ ขององคก์าร ในท่ีน้ีผูว้ิจยัขอน าเสนอทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารท่ีไดมี้การพฒันา
โดยนกัวชิาการและนกัการบริหาร ท่ีมีการน ามาใช้กนัในหลาย ๆ องคก์าร 4 ทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎี
บรรยากาศองคก์ารของ Halpin and Croft (1966) ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของ Litwin and Stringer 
(1968) ทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของ Snow (2002) และทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารของ Stringer 
(2002) 
  1.1  ทฤษฎบีรรยากาศองค์การของ Halpin and Croft  
  Halpin and Croft (1966) ไดศึ้กษาบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนโดยศึกษาการรับรู้
พฤติกรรมของผูร่้วมงาน 4 มิติ และพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 4 มิติ ใชเ้คร่ืองมือส าหรับวดับรรยากาศ
องคก์ารท่ีมีช่ือวา่ Organization Climate Description Questionnaire (OCDQ) แลว้แปลมิติ
บรรยากาศองคก์ารทั้ง 8 มิติใหเ้ป็นบรรยากาศองคก์าร 6 แบบ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี พฤติกรรม
ของผูบ้ริหาร (Administrator’s behavior) แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 1) มิติมุ่งผลงาน 2) มิติเป็นแบบอยา่ง  
3) มิติกรุณาปราณี 4) มิติห่างเหิน พฤติกรรมของผูร่้วมงาน (Subordinate’s behavior) แบ่งเป็น 4 มิติ 
คือ 1) มิติขาดความสามคัคี 2) มิติอุปสรรค 3) มิติขวญั และ 4) มิติมิตรสัมพนัธ์  



 51 

 นอกจากน้ี ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์ ไดน้ าเสนอแบบบรรยากาศองคก์ารของ Halpin and 
Croft (1966) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 6 แบบ จากการแปลผลขององคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารทั้ง 8 
มิติ โดยแปลงคะแนนขององคป์ระกอบแต่ละมิติเป็นคะแนนมาตรฐานที จดัแบ่งแต่ละมิติออกเป็น  
3 ระดบั คือ ระดบัสูง กลาง และต ่า เพื่อใชเ้ป็นเกณฑใ์นการพิจารณาจดัเป็นบรรยากาศองคก์าร       
แต่ละแบบ ดงัน้ี 
   1.1.1  บรรยากาศแบบแจ่มใสหรือแบบเปิด (Open climate) เป็นบรรยากาศท่ี
บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจสูง มีความสามคัคีร่วมมือในการท างาน มีงานท่ีเหมาะสมกบัความ 
สามารถของแต่ละบุคคล ท าใหง้านประสบความส าเร็จ มีกฎระเบียบในการบริหารงานแต่มีความ
ยดืหยุน่ไดต้ามสถานการณ์ ท าใหผ้ลผลิตของงานมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศแบบน้ีเป็นแบบท่ีบุคลากรในองคก์ารพึงประสงคม์ากท่ีสุด 
   1.1.2  บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรท างานกนัอยา่งอิสระ ส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์แบบฉนัมิตรและมีความ 
พึงพอใจในสัมพนัธภาพมากกวา่ความส าเร็จของงาน   
   1.1.3  บรรยากาศแบบควบคุม (Control climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารเนน้
ความส าเร็จของงาน ผูบ้ริหารมีการควบคุม ตรวจตรา สั่งการและนิเทศงานของบุคลากร มีกฎ 
ระเบียบควบคุมตลอดและหวงัผลสัมฤทธ์ิดา้นงานมากกวา่ แต่การมีผลงานท าใหบุ้คลากรภาคภูมิใจ
และพึงพอใจ  
   1.1.4  บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar climate) เป็นบรรยากาศแบบท่ี
ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความสัมพนัธ์แบบฉนัมิตร ผูบ้ริหารไม่ค่อยสนใจผลงานมากนกั ผูบ้ริหาร
ใหค้วามเมตตา บุคลากรไม่ใส่ใจท างานเน่ืองจากละเลยค าสั่งกฎระเบียบของผูบ้ริหาร แต่จะมี
สัมพนัธภาพส่วนตวัดี 
   1.1.5  บรรยากาศแบบรวมอ านาจ (Paternal climate) เป็นบรรยากาศแบบท่ี
ผูบ้ริหารออกค าสั่ง ควบคุม ตรวจตรา และนิเทศงานอยา่งใกลชิ้ด ผูบ้ริหารพยายามสร้าง
สัมพนัธภาพแบบฉนัมิตร แต่พนกังานไม่ยอมรับความสามารถของผูบ้ริหาร ซ่ึงไม่สามารถ
บริหารงานใหบุ้คลากรอยูใ่นระเบียบวนิยัได ้ท าใหข้วญัก าลงัใจต ่า บุคลากรไม่ภาคภูมิใจใน   
ผลงาน 
   1.1.6  บรรยากาศแบบซึมเซาหรือแบบปิด (Close climate) เป็นบรรยากาศท่ี
ผูบ้ริหารขาดความรู้และไม่มีความสามารถในการบริหารบุคคล บุคลากรไม่พึงพอใจและการ
ยอมรับผลงานมีนอ้ย บุคลากรจะเสียขวญัและก าลงัใจในการท างาน ขาดความสัมพนัธ์แบบเป็นมิตร 
บุคลากรเบ่ือหน่ายพฤติกรรมผูบ้ริหาร เป็นบรรยากาศแบบไม่พึงประสงค ์ตอ้งรีบท าการแกไ้ข 
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  1.2  ทฤษฎบีรรยากาศองค์การ ของ Litwin and Stringer  
  Litwin and Stringer (1968) ไดเ้สนอทฤษฎีบรรยากาศองคก์าร โดยพฒันาจากรูปแบบ
การจูงใจของ McClelland (1961 อา้งถึงใน ประภารัตน์ แบขนุทด, 2544) ท่ีเรียกวา่ทฤษฎีความ
ตอ้งการประสบผลส าเร็จ ซ่ึงเช่ือวา่ความตอ้งการของมนุษยข์ั้นตน้มี 2 ประการคือ ความตอ้งการ
ความสบาย และความตอ้งการปราศจากความเจบ็ปวด และต่อมาเม่ือไดใ้ชชี้วติเรียนรู้มากข้ึนจะมี
ความตอ้งการดา้นอ่ืนอีก 3 ประการ คือ  
   1.2.1  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
บรรลุความส าเร็จในงาน บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงจะกลวัความลม้เหลว ตอ้งการการแข่งขนั 
ก าหนดเป้าหมายท่ียากล าบากและทา้ทายส าหรับตนเอง ชอบเส่ียง มีความรับผิดชอบต่องานเพื่อให้
งานส าเร็จลุล่วง ตอ้งการขอ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน สนใจความส าเร็จมากกวา่รางวลัหรือ
ผลประโยชน์ 
   1.2.2  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
ก าหนดความผกูพนักบับุคคลอ่ืน บุคคลท่ีมีความตอ้งการดา้นน้ีสูงมกัจะพึงพอใจในการเป็นท่ีรัก
ของบุคคลอ่ืน หวงัจะไดรั้บการตอบแทนน ้าใจจากบุคคลอ่ืน จะหลีกเล่ียงความเจบ็ปวดจากการถูก
ต่อตา้นจากบุคลากรในกลุ่มหรือองคก์าร พอใจและเตม็ใจใหค้วามร่วมมือมากกวา่การแยง่ชิง 
พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีกบัผูอ่ื้น 
   1.2.3  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power) เป็นความปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีมีความตอ้งการดา้นน้ีสูง จะตอ้งการการควบคุมและมีอิทธิพลเหนือ
ทรัพยสิ์น ส่ิงของ พยายามสร้างอิทธิพลใหเ้กิดการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืนในสังคม ตอ้งการเป็น
ผูน้ า มกัมีความกงัวลเก่ียวกบัอ านาจมากกวา่การท างานให้มีประสิทธิภาพ เช่ือในคุณค่างานและ
ความเป็นธรรม 
 Litwin and Stringer (1968) ไดน้ าแนวคิดน้ีมาพฒันาเป็นทฤษฎีบรรยากาศองคก์าร โดย
อธิบายวา่ระบบองคก์ารนั้นจะเนน้ถึงปัจจยัท่ีผูบ้ริหารเก่ียวขอ้งอยู ่ไดแ้ก่ โครงสร้างขององคก์าร 
ภาวะผูน้ า การบริหารงาน กระบวนการตดัสินใจ และความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร ซ่ึงส่ิง
เหล่าน้ีท าใหเ้กิดองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคคลในองคก์าร โดยมี
แรงจูงใจเป็นตวักระตุน้ซ่ึงจะสะทอ้นใหเ้ห็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ เช่น ผลผลิต การคงอยูใ่นงาน เป็นตน้ แนวคิดบรรยากาศองคก์าร 
ของ Litwin and Stringer (1968) ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 8 มิติ ดงัน้ี       
1) โครงสร้างขององคก์าร 2) ความทา้ทายและความรับผดิชอบ 3) ความอบอุ่นและการสนบัสนุน  
4) การใหร้างวลัและการลงโทษหรือการเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย 5) ความขดัแยง้ 6) มาตรฐานการ 
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ปฏิบติังานและความคาดหวงั 7) ดา้นเอกลกัษณ์ขององคก์าร และความจงรักภกัดีของกลุ่ม  
8) ความเส่ียงและความรับผดิชอบความเส่ียง  
  1.3  ทฤษฎบีรรยากาศองค์การของ Stringer  
  Stringer (2002) ไดพ้ฒันาองคค์วามรู้เร่ืองบรรยากาศองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง โดยได้
ปรับปรุงแนวคิดทฤษฎีจากท่ีไดร่้วมกนัท าไวใ้น Litwin  and  Stringer (1968 cited in Stringer, 
2002) และ Tagiuri (1968 cited in Stringer, 2002) โดยให้ความหมาย บรรยากาศองคก์ารวา่หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารซ่ึงบุคลากรในองคก์ารสามารถเรียนรู้และมีประสบการณ์ รวมทั้งมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร และไดแ้บ่งมิติของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 มิติ 
ดงัน้ี 
   1.3.1  โครงสร้าง (Structure) เป็นการสนองตอบความรู้สึกของบุคลากรวา่ มีการ
จดัการและมีการระบุหนา้ท่ีบทบาทและความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน ระดบัโครงสร้างท่ีดีเม่ือ
บุคลากรรู้สึกวา่ทุกคนมีการระบุหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี และระดบัโครงสร้างจะไม่ดีเม่ือพนกังานมีความ
สับสนในภาระหนา้ท่ีและผูท่ี้มีอ านาจตดัสินใจ ความรู้สึกวา่มีโครงสร้างท่ีดีมีผลอยา่งยิ่งในการ
กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   1.3.2  มิติมาตรฐาน (Standard) เป็นการวดัการรับรู้หรือความรู้สึกวา่องคก์ารมี
แรงผลกัดนั ในการปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มระดบัความภาคภูมิใจของบุคลากรต่อการท างาน 
การมีระดบัมาตรฐานสูง หมายถึง การท่ีบุคลากรมองเห็นแนวทางท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติัอยูเ่สมอ 
และระดบัมาตรฐานต ่าจะสะทอ้นถึงความคาดหวงัต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่า 
   1.3.3  มิติความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นการสนองตอบความรู้สึกหรือ 
การรับรู้ของบุคลากรต่อการไดรั้บความไวว้างใจและไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ถึงความ
รับผดิชอบในระดบัสูงและการมุ่งแกปั้ญหาดว้ยตนเอง การเป็นเจา้นายตนเอง และไม่มีการตรวจ 
สอบการตดัสินใจซ ้ าโดยผูอ่ื้น ผูท่ี้รู้สึกถึงความรับผิดชอบในระดบัต ่าแสดงวา่ไม่มีการสนบัสนุน 
ใหบุ้คลากร ซ่ึงจะบ่งช้ีถึงความเส่ียงและการทดสอบแนวทางท่ีเป็นตวัขดัขวางวธีิปฏิบติังานใหม่ ๆ 
   1.3.4  มิติการไดรั้บการยอมรับหรือการเห็นคุณค่า (Recognition) เป็นการบ่งช้ีวา่
บุคลากรรู้สึกไดถึ้งการไดรั้บรางวลัเม่ือท างานไดดี้ การไดรั้บการยอมรับ การวดัในมิติน้ีจะมุ่งเนน้
ไปท่ีการใหร้างวลั หรือการต าหนิติเตียนและการถูกลงโทษ การมองเห็นคุณค่าในระดบัสูง บ่งบอก
ถึงคุณลกัษณะของความสมดุล และความเหมาะสมระหวา่งรางวลัและการต าหนิติเตียน การเห็น
คุณค่าในระดบัต ่า หมายถึง การท่ีท างานไดดี้ แต่รางวลัไม่มีความแน่นอนหรือสม ่าเสมอ 
   1.3.5  มิติการสนบัสนุน (Support) เป็นการสนองตอบตามการรับรู้หรือความรู้สึก
ของบุคลากรถึงความไวว้างใจและก าลงัใจท่ีมีใหก้นั การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัท่ีมีอยูโ่ดยทัว่ไป
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ในกลุ่มการท างาน การสนบัสนุนจะอยูใ่นระดบัสูงเม่ือบุคลากรรู้สึกวา่พวกเขาเป็นส่วนหน่ึงของ
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและการไดรั้บความช่วยเหลือจากทีมงาน การสนบัสนุนในระดบัต ่า 
จะเกิดข้ึนเม่ือบุคลากรรู้สึกโดดเด่ียวและแยกจากผูอ่ื้น ไม่ไดรั้บความช่วยเหลือจากทีมงาน  
   1.3.6  มิติความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) เป็นการสนองตอบความรู้สึกของ
บุคลากรถึงความภาคภูมิใจในท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อเป้าหมาย
ขององคก์าร การมีความรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัในระดบัสูงจะเก่ียวเน่ืองกบัการมีความจงรักภกัดีอยา่งสูง
ของบุคลากร การมีความยดึมัน่ผกูพนัในระดบัต ่าหมายถึง การท่ีบุคลากรรู้สึกไม่มีความห่วงใยหรือ
สนใจต่อองคก์ารและเป้าหมายขององคก์าร  
  1.4  ทฤษฎบีรรยากาศองค์การ ของ Snow 
  Snow (2002) ร่วมกบั Hay Group ไดพ้ฒันาแนวคิดบรรยากาศองคก์ารของ Litwin 
and Stringer (1968) โดยใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ หมายถึง การรับรู้หรือรู้สึกถึง
ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีส่วนร่วมในการท างาน หรือหมายถึงบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีประกอบไปดว้ย
การผสมผสานระหวา่งบรรทดัฐาน คุณค่า ความคาดหวงั นโยบาย และแนวทางการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรม ของบุคคลและกลุ่ม และเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมใหส้ามารถท างานเป็นทีมได ้
ประกอบดว้ย 6 มิติ ดงัน้ี 
   1.4.1  ความยดืหยุน่ (Flexibility) หมายถึง การรับรู้ หรือความรู้สึกของบุคลากรวา่
องคก์ารมีความยดืหยุน่เก่ียวกบักฎ ระเบียบต่าง ๆ แนวทาง นโยบาย และขอ้ปฏิบติัท่ีไม่จ  าเป็นซ่ึงไม่
ส่งผลรบกวนต่อการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ และมีการสนบัสนุนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ใหม่และลดสายการบงัคบับญัชาใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด 
   1.4.2  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้วา่ไดรั้บความ
ไวว้างใจ และไดรั้บมอบหมายอ านาจในการปฏิบติังาน โดยบุคลากรสามารถด าเนินการไปไดโ้ดย
ไม่ตอ้งไดรั้บการตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานในความรับผดิชอบ
ของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
   1.4.3  มาตรฐาน (Standards) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเก่ียวกบัการพฒันา
หรือปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุด รู้สึกวา่เป็นความทา้ทาย แต่สามารถท าใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้
   1.4.4  ระบบรางวลั (Rewards) หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรุ้วา่ พวกเขาจะไดรั้บการ
ยอบรับและไดรั้บรางวลัเม่ือปฏิบติังานไดดี้ และเหมาะสมกบัระดบัของผลงานท่ีปฏิบติั 
   1.4.5  ความโปร่งใส (Clarity) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเก่ียวกบันโยบาย 
และแนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
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   1.4.6  ความยดึมัน่ในทีม (Team commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรถึง
ความภาคภูมิใจในการเป็นเจา้ขององคก์าร มีความไวว้างใจกนัในการท างาน และมีความซ่ือสัตย์
จงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 โดยสรุป บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร เป็นตวัแปรส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงาน องคป์ระกอบต่าง ๆ ของบรรยากาศองคก์าร ท่ีกล่าวมาแลว้น้ีเป็นส่ิงท่ีมีอยูใ่นทุก ๆ องคก์าร 
แต่อาจแตกต่างกนัท่ีความมากนอ้ยขององคป์ระกอบต่าง ๆ โดยข้ึนอยูก่บัลกัษณะ เฉพาะของแต่ละ
องคก์าร องคป์ระกอบของบุคคลในองคก์าร รวมทั้งสถานการณ์ภายนอกในแต่ละช่วงเวลา 
การศึกษาบรรยากาศองคก์ารส่วนใหญ่ใชเ้คร่ืองมือ วดัการรับรู้ของผูป้ฏิบติังานในองคก์ารนั้น ๆ 
โดยสร้างแบบ สอบถามตามแนวคิดของนกัวชิาการต่าง ๆ ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัสนใจท่ีจะ
ศึกษาบรรยากาศองคก์ารตามแนวคิดของ Stringer (2002) เน่ืองจากแนวคิดน้ีใหค้วามชดัเจนใน
รายละเอียดของบรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานและความตั้งในคงอยูใ่นงาน
ของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงเหมาะสมกบับริบทของกลุ่มตวัอยา่ง ในท่ีน้ีหมายถึงพยาบาลวชิาชีพท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก โดยท่ีผูว้จิยัพิจารณาตดัมิติดา้นความรับผดิชอบ
ออก เน่ืองจากพบวา่มีความซ ้ าซอ้นกบัตวัแปรคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน และ
ตดัมิติดา้นความยดึมัน่ผกูพนัออก เน่ืองจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่น่าจะเกิดข้ึนภายหลงั
ความพึงพอใจในงาน  
 ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความพงึพอใจในงาน 
 Litwin and Stringer (1968) กล่าววา่บรรยากาศองคก์ารแบบเผด็จการซ่ึงรวมอ านาจใน
การตดัสินใจไวท่ี้ผูบ้ริหารและพฤติกรรมของบุคลากรถูกควบคุมโดยกฎระเบียบและวธีิการท่ีวางไว้
อยา่งเป็นแบบแผน ส่งผลให้ผลผลิตของงานตกต ่า มีผลทางลบต่อความคิดริเร่ิมและความพึงพอใจ
ในงาน และท าใหท้ศันคติต่อกลุ่มเป็นไปในทางลบ แต่ในทางกลบักนับรรยากาศท่ีเป็นมิตร ความ 
สัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากร ท าใหท้ศันคติต่อกลุ่มท างานเป็นไปในทางบวกและน าไปสู่ความ 
พึงพอใจในงานสูง บรรยากาศท่ีท าใหพ้ยาบาลท างานอยา่งมีความสุขคือการมีสัมพนัธภาพอนัดี 
ในระหวา่งพยาบาลผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหาร การคลายเครียดและลดความขดัแยง้จากงานการพยาบาล  
ความรู้สึกพึงพอใจกบัภารกิจในความรับผดิชอบ การนิเทศงานของผูบ้ริหารและการมีสัมพนัธภาพ 
กบัเจา้หนา้ท่ีทุกฝ่าย ความพึงพอใจในภาพลกัษณ์ขององคก์าร สภาพแวดลอ้มในงานและปัจจยัอ่ืน 
ท่ีสร้างเสริมความพึงพอใจในงาน ขนิษฐา กุลกฤษฎา (2539) พบวา่บรรยากาศองคก์ารมีความ  
สัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนย ์กระทรวงสาธารณสุข  
(r = .49, p < .01) สอดคลอ้งกบั ดวงจิตต ์เทพวงษ ์(2542) ท่ีพบวา่บรรยากาศองคก์ารมิติขวญั  
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มิติมิตรสัมพนัธ์ มิติเป็นแบบอยา่งและมิติกรุณาปราณี มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ 
ในงานของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรีราชา (r = .60, .39, .47, และ .48 
ตามล าดบั; p < .01) และโรงพยาบาลระยอง (r = .65, p < .01) (มทันา อาคาสุวรรณ, 2545)  
 นอกจากมีการศึกษาบรรยากาศองคก์ารในภาพรวมแลว้ยงัมีงานวจิยัท่ีศึกษามิติต่าง ๆ 
ของบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในงาน ปัทมาภรณ์ สรรพรชยัพงษ ์(2545) พบวา่สภาพ 
แวดลอ้มในการท างานดา้นมิติสัมพนัธภาพ มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และมิติการคงไว้
และการเปล่ียนแปลงระบบงาน ของพยาบาลประจ าการงานผูป่้วยใน โรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ (r = .73, .62, .64 และ .60 
ตามล าดบั; p < .01) และตวัแปรท่ีร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการงาน
ผูป่้วยใน โรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง คือ มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มิติสัมพนัธภาพ และ
มิติการคงไวแ้ละมิติการเปล่ียนแปลงระบบงาน โดยร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 56 (R2 = .56, p < .01) 
และจากผลการวจิยัของ วจี เกษสยม (2552) พบวา่ บรรยากาศการส่ือสารมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร (r = .62,  
p < .01) บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนความพึงพอใจในงาน (Brown, 1990 cited in 
Mrayyan, 2008) และยงัมีงานวจิยัท่ีอธิบายอิทธิพลทางลบของบรรยากาศองคก์ารต่อความพึงพอใจ
ในงาน โดยผา่นการน าไปเกิดความเครียด บรรยากาศองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้เกิดความเครียด
ของพยาบาล ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาล (Snow, 2002; Tyson et al., 2002) 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 บรรยากาศองคก์ารเป็นองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ซ่ึงรับรู้โดย
บุคลากรภายในองคก์ารทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงท าใหอ้งคก์ารหน่ึงมีลกัษณะแตกต่างจาก 
อีกองคก์ารหน่ึง (Litwin & Stringer, 1968) บรรยากาศองคก์ารก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
การปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน และ
ส่งผลใหมี้การคงอยูใ่นองคก์ารนานมากข้ึน (Snow , 2002) เช่นเดียวกบั เรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์ (2542) 
กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารเสริมสร้างใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจสูงสุด และคงอยูใ่นองคก์าร
นานข้ึน จากการศึกษาของ Stone et al. (2007) พบวา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีจะ 
บ่งถึงความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพยาบาลท่ีปฏิบติังานในแผนกผูป่้วยวกิฤติ ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา โดยบรรยากาศองคก์ารท่ีไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิด 
การโยกยา้ยงาน และจากการศึกษาของ ป่ินฤทยั ประดิษฐศิลป์ (2551) พบวา่บรรยากาศองคก์าร 
มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  
(Contingency coefficient = .17, p < .05) สอดคลอ้งกบั Mrayyan (2008) ท่ีพบวา่บรรยากาศองคก์าร 
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มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงในงานของพยาบาลวชิาชีพ ในประเทศจอร์แดน (r = .26) ซ่ึงเม่ือ
พยาบาลวชิาชีพมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานต่อไป ผลดีท่ีตามมาคือ ช่วยลดปัญหาการขาดแคลน
พยาบาลวชิาชีพ ตลอดจนลดการสูญเสียงบประมาณในการผลิตพยาบาล การสรรหา การคดัเลือก 
ตลอดจนการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร (สุรีย ์ทา้วค าลือ, 2549)  
 บรรยากาศองคก์ารท่ีไม่ดี จะมีผลใหอ้งคก์ารสูญเสียบุคลากรพยาบาลออกจากองคก์าร 
ท าใหมี้อตัราก าลงัพยาบาลท่ีไม่เพียงพอ ถา้องคก์ารมีบรรยากาศท่ีดีจะส่งผลใหบุ้คลากรพยาบาลมี
ความพึงพอใจงาน มีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน และจะส่งผลใหมี้ความตั้งใจคงอยูใ่นงานตามมา ซ่ึง
จะส่งผลดีโดยท าใหง้านมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายขององคก์าร นาคี สอนโพธ์ิ 
(2553) พบวา่ พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขท่ี 11 มี
การรับรู้ต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัท่ีดี สภาพแวดลอ้มในการท างานทั้งระดบัทีม
การพยาบาลและระดบัองคก์ารพยาบาลโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพในทิศทางบวกในระดบัปานกลาง (r = .45 ถึง .55, p < .01) ตวัแปร
ท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มดา้น
โครงสร้างและการบริหารการพยาบาล และดา้นความมีอิสระในวชิาชีพพยาบาล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
ป่ินฤทยั ประดิษฐศิลป์ (2551) ท่ีพบวา่ พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐส่วนใหญ่มี
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานต่อไป มากถึงร้อยละ 93.7 บรรยากาศองคก์าร โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของ
รัฐ มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัดี และบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ (Contingency coefficient = .17, p < .05) 
และ Mrayyan (2008) พบวา่ คุณภาพการดูแลและความเป็นมืออาชีพเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีมี
อิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงพยาบาล และแมว้า่งานจะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัพยาบาล 
ก็จะไม่ออกจากงาน ใกลเ้คียงกนักบัมีการวางแผนท่ีจะอยูใ่นงานนานเท่าท่ีจะเป็นไปได ้และ
บรรยากาศองคก์ารในโรงพยาบาลมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยรวม (r = .255)  
ในหอผูป่้วยหนกั (r = .202) ในขณะท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ในหอผูป่้วยใน 
 

คุณลกัษณะงาน (Job characteristic) 
 ความหมายของคุณลกัษณะงาน 
 Hackman and Oldham (1980) ไดใ้หค้วามหมายของคุณลกัษณะงานวา่ หมายถึง 
ลกัษณะงาน ท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้  ากิจกรรมท่ีแตกต่างกนั คลา้ยคลึงกนัหรือเหมือนกนัท่ีส่งผลต่อ
สภาวะจิตใจในดา้นประสบการณ์และการรู้ผลการกระท า และ กรรณิการ์ คูประสิทธ์ิ (2550) ไดใ้ห้
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ความหมายของคุณลกัษณะงานหรือลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เป็นบทบาทและภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้ง
รับผดิชอบในการใหก้ารพยาบาลผูป่้วยและบริการญาติผูป่้วย โดยแบ่งคุณลกัษณะงานเป็น  
1) ลกัษณะงานท่ีมีความฉุกเฉินเร่งด่วน เช่น ลกัษณะงานในหอผูป่้วยอุบติัเหตุฉุกเฉิน หอผูป่้วย
ศลัยกรรม เป็นตน้ และ 2) ลกัษณะงานท่ีมีความยุง่ยากซบัซอ้น เช่น งานในหอผูป่้วยหนกั งานใน
หอผูป่้วยอายุรกรรม เป็นตน้ 
 ทฤษฎีและองค์ประกอบของคุณลกัษณะงาน 
 ทฤษฎีคุณลกัษณะงาน มีรากฐานมาจากการวิจยัของ Turner and Lawrence (1965 cited 
in Hackman & Oldham, 1980) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงานท่ีพึงประสงคก์บั
ปฏิกิริยาของพนกังานต่องานของพวกเขา โดยมีการศึกษาคุณลกัษณะงานท่ีหลากหลาย ระดบัการมี
อิสระในการท างานของพนกังาน โอกาสในการมีสัมพนัธภาพ ระดบัความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็น และ
ความรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย Turner and Lawrence คาดการณ์วา่หากมีการรับรู้
คุณลกัษณะงานสูง จะส่งผลใหมี้ความพึงพอใจในงานสูง 
 ต่อมา Hackman and Lawler (1971, cited in Hackman & Oldham, 1980) ไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะงานกบัทศันคติของพนกังานและพฤติกรรมในงาน โดยเนน้ 4 
คุณลกัษณะงาน คือ ความหลากหลายของงาน เอกลกัษณ์ ความมีอิสระ และ การไดรั้บขอ้มูล
ป้อนกลบัของงาน เจา้ของงานจะมีความรู้สึกเชิงบวกรู้สึกดี เม่ือพวกเขาท าไดดี้และเป็นการ
เสริมแรงภายในซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจส าหรับผลงานท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ีในปี 1975, 1976 
Hackman and Oldham ไดป้รับปรุงทฤษฎีคุณลกัษณะงานโดยเนน้แนวทางของทฤษฎีใหท้ า
ประโยชน์ใหไ้ดม้ากท่ีสุด ในการออกแบบกิจกรรมการท างาน 
 Hackman and Oldham (1980) กล่าววา่ ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบับุคคล คือ ความสามารถ 
ของบุคคล และผลลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากคุณลกัษณะหรือมิติหลกัของงาน  
(Core job dimensions) ประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ ท่ีก าหนดศกัยภาพการจูงใจของงานไว ้ดงัต่อไปน้ี  
 1.  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ี 
ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งใช ้ทกัษะความช านาญและความสามารถในการปฏิบติังาน หรือในการท า 
กิจกรรมหลาย ๆ อยา่งของหน่วยงานใหส้ าเร็จผล ความหลากหลายของทกัษะจะท าใหบุ้คคลเกิด 
ความรู้สึกทา้ทายและสนุกสนานในการท างาน ยิง่งานน าไปสู่ทกัษะต่าง ๆ ไดม้ากเท่าใดงานนั้นก็ 
จะมีความหมายต่อผูป้ฏิบติังานไดม้ากเท่านั้น ตวัอยา่ง เช่น การเล่นเกม แลว้ประสบความส าเร็จ 
เพราะวา่ไดท้ดสอบสติปัญญาและทกัษะมอเตอร์ (Motor skill) หรืองานท่ีตอ้งการพนกังานท่ีมี 
ทกัษะหลากหลาย พนกังานจะพบวา่งานนั้นมีความหมาย แมว้า่โดยความรู้สึกแลว้งานนั้นจะไมมี่ 
ความส าคญัเลยก็ตาม 
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 2.  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีผูป้ฏิบติั 
งานแต่ละคนสามารถท างานนั้น ๆ ได ้นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผล
งาน หรือการไดท้  างานนั้นจนเสร็จสมบูรณ์ จะท าใหพ้นกังานรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท าและ
พนกังานจะเป็นห่วงผลลพัธ์ของงานมาก เม่ือไดท้  างานนั้นทั้งช้ิน ถา้พนกังานไดค้วบคุมผลิตผล
ทั้งหมดหรือจดัเตรียมการบริการทั้งหมด พนกังานจะรู้สึกวา่งานนั้นมีความหมายมากกวา่ใหเ้ขา
รับผดิชอบเพียงส่วนเล็ก ๆ ของงานนั้น แมว้า่ระดบัของทกัษะท่ีตอ้งใชใ้นงานทั้งสองจะเหมือนกนั 
 3.  ความส าคญัของงาน (Task significance) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของงานท่ี 
มีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยูข่องคนทั้งในและนอกองคก์าร ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ 
ความส าคญัของภาระงานเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างความรู้สึกแห่งความส าเร็จแก่พนกังาน และ 
ผลของงานท่ีตนท าอยูส่่งผลต่อความเป็นอยูข่องผูอ่ื้น ก็จะเกิดความรู้สึกวา่งานท่ีตนท านั้นมี 
ความหมายท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานความหมายของงานจะเพิ่มข้ึน ผูป้ฏิบติังาน 
เขา้ใจวา่ ความส าเร็จของงานท่ีตนท าจะกระทบต่อสภาพความเป็นอยูแ่ละสภาพจิตของผูอ่ื้น  
หรือ เม่ือเรารูวา่ส่ิงท่ีเราท าจะมีผลต่อความสุข สุขภาพหรือความปลอดภยัของผูอ่ื้น 
 4.  ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีงานเปิด
โอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเป็นอิสระในการใชว้จิารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินได ้
ดว้ยตนเองในการด าเนินงาน และก าหนดเวลาในการท างาน เม่ืองานมีความเป็นอิสระ ผลของงาน 
จะถูกมองจากผูท้  างานวา่ข้ึนอยูก่บัความสามารถ ความคิดสร้างสรรค ์และการตดัสินใจของเขา 
มากกวา่ข้ึนอยูก่บัความเพียงพอของเคร่ืองมือ หรือคู่มือการปฏิบติังาน ในสถานการณ์น้ีบุคคล 
จะเพิ่มความรู้สึกของความรับผดิชอบต่อความส าเร็จและความลม้เหลวของผลงานท่ีเกิดข้ึนอยา่ง 
มาก เป็นเร่ืองท่ีเช่ือมโยงโดยตรงกบัความรับผดิชอบท่ีมีต่องาน ถา้หากผูท้  างานสามารถมีโอกาส
ควบคุมการท างานไดด้ว้ยตนเองมากข้ึนเท่าใด เขาผูน้ั้นก็จะยิง่รู้สึกมีความรับผดิชอบต่องานท่ีท า
มากยิง่ข้ึน 
 5.  ขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน (Feedback) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ี
งานนั้นแสดงใหผู้ป้ฏิบติังานได ้ทราบถึงขอ้มูลโดยตรงและชดัเจนของผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้วา่
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพของงาน รวมทั้งความรู้สึก
ของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือหน่วยงานท่ีมีต่อการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานนั้น ถา้หาก
สามารถท าใหผู้ท้  างานไดรู้้ถึงผลจากการท างานท่ีเขาไดท้  าไปแลว้อยา่งชดัเจน คุณค่างานนั้นก็จะสูง 
ในสายตาและความรู้สึกของเขา 
 Hackman and Oldham (1975) ไดเ้สนอแบบจ าลองคุณลกัษณะงานวา่เป็นวธีิการเพิ่ม
คุณค่างานท่ีมีพื้นฐานจากการพิจารณาสภาวะทางจิตวทิยา ซ่ึงจะมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  
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ดงัแสดงในภาพท่ี 2-2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 2-2 แบบจ าลองทฤษฎีความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะงาน (Hackman & Oldham, 1975)  
  
 วรลกัษณ์ มุกดม์ณี (2544) พบวา่ ลกัษณะงานท่ีพึงประสงคข์องพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลศูนยท่ี์ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้งกนั จ าแนกได ้6 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้น
ความมีทกัษะท่ีหลากหลาย 2) ดา้นความส าคญัของงาน 3) ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 4) ดา้น
ความมีเอกสิทธ์ิในการท างาน 5) ดา้นผลสะทอ้นกลบัของงานจากตวังาน/ ผูรั้บผลงาน/ ผูร่้วมงาน  
และ 6) ดา้นผลสะทอ้นกลบัของงานท่ีเกิดกบัผูป้ฏิบติั 
 ธงชยั สันติวงษ ์(2543) กล่าววา่ องคก์ารท่ีมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีดี ผูบ้ริหารตอ้ง 
มีการออกแบบคุณลกัษณะของงาน ใหมี้ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากรเพื่อ 
ใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การปรับปรุงส่วนประกอบของงานและวธีิการ  
เพิ่มคุณค่างานท่ีนิยมใชก้นัมากคือ รูปแบบการจดัคุณลกัษณะงาน (Job characteristic model) ของ  
Hackman and Oldham (1980) โดยอาศยัแนวคิดของ Herzberg เป็นพื้นฐาน ซ่ึงไดเ้สนอแนวคิด 

คุณลกัษณะงาน/ 
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ของสภาวะทางจิตวทิยาท่ีส าคญั และจ าเป็นในการท่ีจะให้บุคคลมีแรงจูงใจท่ีจะท างานมี 3 สภาวะ 
คือ 
 1.  ความหมายความส าคญัจากงานท่ีไดท้  า (Meaningfulness) คือ ขนาดของความส าคญั 
ความมีคุณค่า และความคุม้ค่าท่ีจะไดจ้ากการท างานดงักล่าวนั้นวา่มีมากหรือนอ้ย 
 2.  การไดรั้บผิดชอบงานท่ีไดท้  า (Responsibility) คือ ขนาดของความรู้สึกของคนท่ี 
ไดมี้โอกาสรับผดิชอบและเป็นเจา้ของเร่ืองนั้นท่ีเขาจะเป็นผูท้  าตนเอง จนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จ 
วา่มีมากหรือนอ้ยแค่ไหน หากเขารับผดิชอบในผลส าเร็จดว้ยตนเองคนเดียวไดม้ากแลว้ ความ 
พึงพอใจก็จะมีมาก 
 3.  การมีโอกาสรู้ถึงผลงานของตนท่ีไดท้  าไป (Knowledge of results) คือ ขนาดของ 
ความมากนอ้ยของโอกาสท่ีบุคคลนั้น ๆ จะสามารถเขา้ใจหรือรู้ได ้ตามกระบวนการท่ีมีอยู ่
ตามปกติวา่งานท่ีท าไปแต่ละคร้ังนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใดหรือไดผ้ลเป็นท่ีน่าพอใจแค่ไหนและ 
หากผูท้  างานไดมี้โอกาสรู้ไดส้ัมผสักบัทั้ง 3 สภาวะขา้งตน้จากการท างานแลว้ พนกังานผูน้ั้นจะเกิด 
ความรู้สึกต่ืนตวั มีแรงจูงใจอยากจะท างานมากข้ึนและส่ิงท่ีตามมาคือ ผลการปฏิบติังานท่ีมี 
ประสิทธิภาพสูง เม่ือบุคคลมีสภาวะทางจิตวทิยา (Psychological status) ทั้ง 3 สภาวะขา้งตน้จาก
การท างานแลว้จะเกิดผลดงัน้ี แรงจูงใจภายในในการท างาน (Internal work motivation) ผลงานมี
คุณภาพ (Quality work performance) และความพึงพอใจในงาน (Satisfaction with the work) สูงข้ึน
แต่การขาดงานและการออกจากงาน (Absenteeism and turnover) ลดลง จากอิทธิพลของคุณ 
ลกัษณะงานและสภาวะทางจิตวทิยาทั้งสาม จะส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน 
นอกจากนั้นยงัน าแนวความคิดเร่ืองคุณลกัษณะของงานไปสร้างแบบส ารวจเพื่อการวนิิจฉยังาน 
(Job diagnostic survey) แบบส ารวจน้ีจะใชว้ดัระดบัความมากนอ้ย (Degree) ของคุณลกัษณะงาน
ในแต่ละมิติและค่าท่ีวดัไดจ้ะน าไปค านวณเป็นค่าคะแนนศกัยภาพของแรงจูงใจ (Motivating 
potential score: MPS) ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี 
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 จากสูตรคะแนนศกัยภาพการจูงใจ มีค่าเท่ากบั ค่าเฉล่ียความหลากหลายของทกัษะ ความ
มีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน คูณกบัความมีอิสระในการท างานและการป้อนกลบัผล 
จากการปฏิบติังาน ดงันั้น ถา้คะแนนความมีอิสระในการท างานหรือผลสะทอ้นจากงานต ่าจะท าให้  
คะแนนศกัยภาพการจูงใจต ่ามาก แต่คะแนนของคุณลกัษณะงานทั้งสามท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการ 
รับรู้ในคุณค่าของงานจะมีผลทั้งเสริมและผกผนัซ่ึงกนัและกนั เน่ืองจากถา้คุณลกัษณะใด
คุณลกัษณะหน่ึงหรือสองคุณลกัษณะในสามคุณลกัษณะน้ีต ่า คุณลกัษณะอ่ืนท่ีเหลือสามารถ
ก่อใหเ้กิดการรับรู้ในคุณค่าของงานแทนได ้ดงันั้นศกัยภาพการจูงใจในงานจะไม่ต ่ามาก 
 ศกัยภาพท่ีจูงใจของงาน ไม่ใช่ส่ิงท่ีท าใหพ้นกังานผูป้ฏิบติังานนั้นเกิดแรงจูงใจภายใน 
ในการปฏิบติังานดี หรือรู้สึกพึงพอใจในงาน แต่งานท่ีมีศกัยภาพการจูงใจสูงจะเป็นตวัช่วยบ่งช้ีวา่  
ถา้พนกังานปฏิบติังานดี เขาจะรู้สึกวา่ไดรั้บการเสริมแรงในการท างาน คุณลกัษณะงานในท่ีน้ี จึง
เป็นเพียงส่ิงท่ีจะสร้างขั้นตอน เพื่อน าไปสู่แรงจูงใจภายในงาน 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัความพงึพอใจในงาน 
 คุณลกัษณะงาน ส่งผลต่อสภาวะจิตใจในดา้นประสบการณ์และการรู้ผลการกระท า 
ประกอบไปดว้ยความหลากหลายของทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความ 
มีอิสระในการท างาน และการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัของผลการปฏิบติังาน (Hackman & Oldham, 
1980) สาคร พรพจน์ธนมาศ (2551) พบวา่ คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั 
ปานกลางกบัความพึงพอใจในงาน (r = .59, p < .01) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Judge, Bono, and Locke 
(2000) ท่ีพบวา่ การรับรู้คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานในระดบัสูง และ 
วรดา ข่ายแกว้ (2542) กล่าววา่ การท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยรับรู้คุณลกัษณะงานของตนยอ่มท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในงาน ส่งผลถึงการปฏิบติังาน และผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน รุ่งนภา 
พนูนารถ (2542) พบวา่ คุณลกัษณะของงานในทุกมิติ รวมถึงความพึงพอใจในงานรายองคป์ระกอบ 
และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลพญาไท 2 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คุณลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงานในทุกมิติ และตวัแปรคุณ 
ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายทกัษะ ผลสะทอ้นกลบัจากงาน และความมีอิสระในการ
ตดัสินใจในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลพญาไท 2 ไดร้้อยละ 25.99  
 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
 คุณลกัษณะงานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาล
วชิาชีพ (Fisher et al., 1994) จากการศึกษาของดุษฎี เอกพจน์ (2552) พบวา่คุณลกัษณะงานดา้น 
การมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ และธญัพร กฤษณา (2550) พบวา่  
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ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจลาออก (r = -.24, p < .05) 
 โดยสรุปการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
และความพึงพอใจในงาน ยงัไม่พบวา่มีการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร 
คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ ในส่วนท่ี
ศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน พบวา่ปัจจยัดา้นความพึงพอใจใน
งานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีทั้งปัจจยัดา้นองคก์าร ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้น
ผูบ้ริหารทางการพยาบาล การท่ีพยาบาลมีความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ส่งผลต่อการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาล ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองคก์าร ไม่เกิดการลาออก หรือโอนยา้ย ท าให้อตัราการสูญเสียบุคลากร
พยาบาลลดลง ไม่เกิดการขาดแคลนของบุคลากรพยาบาล ลดค่าใชจ่้ายในการสรรหา วา่จา้ง อบรม
บุคลากรคนใหม่เพื่อทดแทนคนท่ีลาออก ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม เห็นชดัวา่ตวัแปรตน้บาง
ดา้นสามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานและความพึงพอใจในงานได ้บางดา้นไม่สามารถท านาย
ได ้และในการน าไปใช ้ถา้ท าการวเิคราะห์รายดา้นจะน าไปใชป้ระโยชน์ไดม้ากกวา่



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 
 การวจิยัน้ีเป็นแบบหาความสัมพนัธ์และท านาย (Correlational and predictive research) 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจ 
ในงาน กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และปัจจยัท่ีท านายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู ่  
ในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก มีวธีิการด าเนินการวจิยัดงัน้ี 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก ระดบัตติยภูมิ ท่ีมีเตียงรับผูป่้วยไวค้า้งคืนตั้งแต่ 200 เตียง ข้ึนไป 
โดยมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี ซ่ึงมีทั้งหมด 5 โรงพยาบาล ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการ
ส ารวจขอ้มูลประชากรจากฝ่ายการพยาบาลของแต่ละโรงพยาบาล (ณ วนัท่ี 2 มีนาคม พ.ศ. 2555) มี
จ านวนประชากรทั้งหมด 1,025 คน 
  กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  คือ พยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก โดยมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่นอ้ย
กวา่ 1 ปี โดยมีวธีิการดงัน้ี 
 1.  ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยก าหนดจากตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan 
(1970 อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2553) โดยก าหนดความคลาดเคล่ือนของการสุ่มท่ี .05 เม่ือ
ขนาดของประชากรเท่ากบั 1,025 คน ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 280 คน ผูว้จิยัค  านวณกลุ่ม
ตวัอยา่งเพิ่มข้ึนร้อยละ 10 เพื่อทดแทนกรณีแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาไม่สมบูรณ์ หรืออาจ
ไม่ไดรั้บการตอบกลบั ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 308 คน 
 2.  ค  านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละโรงพยาบาล ตามสัดส่วนของประชากรใน 
แต่ละโรงพยาบาล ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งดงัตารางท่ี 1 
 3.  เลือกกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละโรงพยาบาล ดว้ยวธีิการสุ่มแบบมีระบบ (Systematic 
random sampling) จากรายช่ือท่ีฝ่ายการพยาบาลของแต่ละโรงพยาบาลใหม้า โดยการสุ่มหมายเลข 
ตั้งตน้ (R) และน าหมายเลข R มาบวกกบัค่าช่วงท่ีใชใ้นการสุ่มตวัอยา่ง (I) โดยใชสู้ตร R, R+I, R+2I,  
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R+3I…..+R+ (n-1)I จนครบตามสัดส่วนท่ีค านวณไดใ้นแต่ละโรงพยาบาล  
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 1 ชุด แบ่งเป็น 5 ตอน โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ ประกอบดว้ย อาย ุเพศ   
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน สถานท่ีปฏิบติังานและรายได ้
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบและเติมค าทั้งหมด 7 ขอ้ 
 ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร (Organization climate) ผูว้จิยั 
ปรับปรุงจากแบบสอบถามของ วมิล มาดิษฐ ์(2547) ท่ีสร้างจากแนวคิดของ Stringer (2002) ซ่ึงเดิม
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเชิงบวก 20 ขอ้ ไดผ้า่นการตรวจความตรงเชิงเน้ือหา และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั .92 แบ่งเป็น 5 มิติ และมีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาครายดา้นอยูใ่นช่วง .76 - .84 แต่ผูว้จิยัพิจารณาตดัมิติดา้นความ
รับผดิชอบออก เน่ืองจากพบวา่มีความซ ้ าซอ้นกบัคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน  
จึงแบ่งเป็น 4 มิติ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเชิงบวกทั้งหมด 16 ขอ้ ดงัน้ี 

 1.  โครงสร้างองคก์าร (Structure)   จ  านวน 4   ขอ้ 
2.  มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standard)   จ  านวน  4   ขอ้ 

 3.  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition)   จ  านวน  4   ขอ้ 
 4.  การสนบัสนุน (Support)    จ  านวน  4   ขอ้ 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 คะแนน      ระดบั   ความหมาย 
 5             เป็นจริงมากท่ีสุด หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
 4             เป็นจริงมาก หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3            เป็นจริงปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง 
 2             เป็นจริงนอ้ย หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนอ้ย 
 1             เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
 การแปลผลใชค้ะแนนเฉล่ียรายดา้นและโดยรวมของแบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร
โดยใชห้ลกัการแปลผลค่าเฉล่ีย (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี                  
 คะแนนเฉล่ีย   ระดบับรรยากาศองคก์าร 
 4.50 - 5.00  หมายถึง    บรรยากาศองคก์ารดีมาก 
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 3.50 – 4.49  หมายถึง    บรรยากาศองคก์ารดี  
 2.50 – 3.49  หมายถึง    บรรยากาศองคก์ารพอใช ้
 1.50 – 2.49  หมายถึง    บรรยากาศองคก์ารไม่ดี 
 1.00 – 1.49  หมายถึง    บรรยากาศองคก์ารไม่ดีอยา่งมาก 
 ตอนที ่3 แบบสอบถามคุณลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ ผูว้จิยัปรับปรุงจากแบบ 
สอบถามของ สาคร พรพจน์ธนมาศ (2551) ท่ีสร้างจากแนวคิดคุณลกัษณะงานของ Hackman and 
Oldham (1980) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 19 ขอ้ ซ่ึงไดผ้า่นการหาความตรงเชิงเน้ือหา และมีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั .87 แบ่งเป็น 5 ลกัษณะ 
ดงัน้ี 
 1.  ความหลากหลายของทกัษะ    จ  านวน   5   ขอ้ 
 2.  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน    จ  านวน   3   ขอ้ 
 3.  ความส าคญัของงาน    จ  านวน   3   ขอ้ 
 4.  ความมีอิสระในการท างาน    จ  านวน   4   ขอ้ 
 5.  การไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน จ านวน   4   ขอ้ 
 แบบสอบถามเป็นทางบวกทั้งหมดและมีค าตอบเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 คะแนน      ระดบั   ความหมาย 
 5             เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
 4             เห็นดว้ยมาก หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3             เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง 
 2             เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนอ้ย 
 1             ไมเ่ห็นดว้ย หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
 การแปลผลใชค้ะแนนเฉล่ียรายดา้นและโดยรวมของแบบสอบถามคุณลกัษณะงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โดยใชห้ลกัการแปลผลค่าเฉล่ีย (ประคอง  กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี                              
 คะแนนเฉล่ีย  ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 4.50 - 5.00 หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้คุณลกัษณะงานวา่มีคุณค่ามากท่ีสุด 
 3.50 – 4.49 หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้คุณลกัษณะงานวา่มีคุณค่ามาก  
 2.50 – 3.49 หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้คุณลกัษณะงานวา่มีคุณค่าปานกลาง 
 1.50 – 2.49 หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้คุณลกัษณะงานวา่มีคุณค่านอ้ย 
 1.00 – 1.49 หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้คุณลกัษณะงานวา่มีคุณค่านอ้ยท่ีสุด 
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 ตอนที ่4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน โดยผูว้จิยัสร้างข้ึนจากกรอบแนวคิดความ
พึงพอใจในงานของ McCarthy et al. (2007) Stamps and Piedmonte (1986) และ Mueller and 
McCloskey (1990) ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ ผลการปฏิบติังาน และความสมดุล
ระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั/ ครอบครัว ซ่ึงมีขอ้ค าถาม 18 ขอ้ 
 1.  ค่าตอบแทน     จ  านวน   4   ขอ้  
 2.  โอกาสกา้วหนา้     จ  านวน   5   ขอ้ 
 3.  ผลการปฏิบติังาน     จ  านวน   4   ขอ้ 
 4.  ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว  จ  านวน   5   ขอ้ 
 ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นทางบวกทั้งหมด และใชม้าตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั 
(Rating Scale) มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 คะแนน      ระดบั   ความหมาย 
 5             พึงพอใจมากท่ีสุด หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
 4             พึงพอใจมาก หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3             พึงพอใจปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง 
 2             พึงพอใจนอ้ย หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนอ้ย 
 1             ไม่พึงพอใจ หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
 การแปลผลใชค้ะแนนเฉล่ียรายดา้นและโดยรวมของความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วชิาชีพ โดยน าคะแนนของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนมารวมกนัแลว้หาค่าเฉล่ียและให้
ความหมายคะแนน (ประคอง  กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี  
 คะแนนเฉล่ีย  ความหมาย 
 4.50 - 5.00 หมายถึง    พยาบาลวชิาชีพมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.50 – 4.49 หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมาก 
 2.50 – 3.49 หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง                               
 1.50 – 2.49 หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00 – 1.49 หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนที ่5 แบบสอบถามความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยผูว้ิจยัปรับปรุงจากแบบสอบถามของ
นาคี สอนโพธ์ิ (2553) ท่ีประยกุตจ์ากเคร่ืองมือ McCain’s Intent to stay scale ของ McCloskey 
(1990) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ขอ้ ซ่ึงไดผ้า่นการหาความตรงเชิงเน้ือหา และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั .87  
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 ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นทางบวกทั้งหมด และใชม้าตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั 
(Rating scale) มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 คะแนน      ระดบั   ความหมาย 
 5             เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
 4             เห็นดว้ยมาก หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
 3             เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง 
 2             เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนอ้ย 
 1             ไมเ่ห็นดว้ย หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
 การแปลผลคะแนนเฉล่ียท่ีไดจ้ากแบบสอบถามความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพ โดยใชห้ลกัการแปลผลค่าเฉล่ีย (ประคอง  กรรณสูต, 2542) ดงัน้ี                   
 คะแนนเฉล่ีย  ระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 4.50 - 5.00  หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูงมาก 
 3.50 – 4.49  หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูง  
 2.50 – 3.49  หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูงปานกลาง 
 1.50 – 2.49  หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานต ่า 
 1.00 – 1.49  หมายถึง   พยาบาลวชิาชีพมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานต ่าท่ีสุด 
 

กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมอืกำรวจิัย 
 กำรตรวจสอบควำมตรง (Validity)  
 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร แบบสอบถามคุณลกัษณะงาน 
แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และแบบสอบถามความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ท่ีปรับปรุงจาก
แบบสอบถามเดิมและท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนเอง ไปหาความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยให้
ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน เป็นผูพ้ิจารณาความครอบคลุมตามแนวคิด ทฤษฎี และนิยามศพัทข์อง
ตวัแปร การใชภ้าษาท่ีชดัเจน และเขา้ใจไดง่้าย โดยถือเกณฑค์วามเห็นสอดคลอ้งของผูท้รงคุณวุฒิ 
และหาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content validity index: CVI) โดยมีเกณฑ์ดชันีความตรงตาม
เน้ือหาท่ียอมรับได ้คือ .80 ข้ึนไป (Davis, 1992 อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2553) โดยการ
ก าหนดระดบัการแสดงความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิเป็น 4 ระดบั ดงัน้ี 
 1    หมายถึง ขอ้ความไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎีและนิยามศพัทข์องตวัแปรเลย 
 2    หมายถึง ขอ้ความจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยา่งมาก จึงจะ
     มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎีและนิยามศพัทข์องตวัแปร 
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 3    หมายถึง ขอ้ความจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอ้ย จึงจะมี
     ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎีและนิยามศพัทข์องตวัแปร 
 4    หมายถึง ขอ้ความมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎีและนิยามศพัทข์องตวัแปร 
  หาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหาจากสูตร 
 
 CVI =   จ  านวนค าถามท่ีผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านใหค้วามคิดเห็นในระดบั 3 และ 4 
          

                    จ  านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 
 
 ค่า CVI ของแบบสอบถามแต่ละชุด และสรุปผลการปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามของ
แบบสอบถามแต่ละตอน มีดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ ไม่มีการแกไ้ข 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร จากขอ้ค าถามเดิม 16 ขอ้ เหลือ 13 ขอ้ โดยตดั
ขอ้ค าถามท่ีซ ้ าซอ้น 3 ขอ้และปรับปรุงดา้นภาษา 8 ขอ้ มีค่า CVI หลงัการแกไ้ข เท่ากบั .85 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามคุณลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ จากขอ้ค าถามเดิม 19 ขอ้ 
เหลือ 17 ขอ้ โดยตดัขอ้ค าถามท่ีซ ้ าซอ้น 2 ขอ้และปรับปรุงดา้นภาษา 9 ขอ้ มีค่า CVI หลงัการแกไ้ข 
เท่ากบั .94 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน จากขอ้ค าถามเดิม 18 ขอ้ เหลือ 16 ขอ้  
โดยตดัขอ้ค าถามท่ีซ ้ าซอ้น 4 ขอ้และปรับปรุงดา้นภาษา 5 ขอ้ มีค่า CVI หลงัการแกไ้ข เท่ากบั .94 
 ตอนท่ี 5 แบบสอบถามความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไดข้อ้ค าถามเท่าเดิม 4 ขอ้ โดยปรับปรุง
ดา้นภาษา 3 ขอ้ มีค่า CVI หลงัการแกไ้ข เท่ากบั 1.00 
 กำรหำค่ำควำมเช่ือมั่น (Reliability)  
 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดท้  าการแกไ้ขปรับปรุงตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิ เสนอ
อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความเรียบร้อย น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเน้ือหาท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้กบัพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ
จนัทบุรี จ  านวน 30 ท่าน ซ่ึงจากนั้นน ามาวเิคราะห์ หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ตามตารางท่ี 3  
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ตารางท่ี 2  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจ 
 ในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  
 ภาคตะวนัออก 
 

แบบสอบถำม ค่ำสัมประสิทธ์ิแอลฟำของครอนบำค 

กลุ่มทดลองใช้เคร่ืองมือ 

 (n = 30) 

กลุ่มตัวอย่ำงในงำนวจัิย  

(n = 280) 

บรรยำกำศองค์กำร (โดยรวม) .92 .91 
  ดา้นโครงสร้างองคก์าร .81 .84 
  ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน .85 .79 
  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ .30 .48 
  ดา้นการสนบัสนุน .91 .86 
คุณลกัษณะงำน (โดยรวม) .87 .90 
  ดา้นความหลากหลายของทกัษะ .90 .86 
  ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน .37 .61 
  ดา้นความส าคญัของงาน .61 .88 
  ดา้นความมีอิสระในการท างาน .74 .83 
  ดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั 
  เก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

 
.89 

 
.85 

ควำมพงึพอใจในงำน (โดยรวม) .90 .92 
  ดา้นค่าตอบแทน .74 .83 
  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ .91 .87 
  ดา้นผลการปฏิบติังาน .76 .77 
  ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ 
  ส่วนตวั/ครอบครัว 

 
.95 

 
.93 

ควำมตั้งใจคงอยู่ในงำน .88 .89 
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กำรพทิกัษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่ำง 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดเ้สนอโครงร่างวทิยานิพนธ์ และผา่นการอนุมติัใหด้ าเนินการ
จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวจิยัระดบับณัฑิตศึกษา คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยั
บูรพา และโรงพยาบาลเอกชนภาคตะวนัออก ผูว้จิยัไดพ้ิทกัษสิ์ทธิของกลุ่มตวัอยา่งในการตอบ
แบบสอบถาม การช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการวจิยั วธีิการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล และสอบถามถึงการยนิยอมเขา้ร่วมในการวจิยั การลงนามในใบยนิยอมเขา้ร่วมการ
วจิยั เป็นไปโดยความสมคัรใจของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีน าเสนอในภาพรวม และ
น าไปใชส้ าหรับวตัถุประสงคท์างวชิาการเท่านั้น โดยขอ้มูลต่าง ๆ ในแบบ สอบถามถือเป็น
ความลบั ไม่มีการเปิดเผยช่ือของผูต้อบแบบสอบถาม   
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัเป็นผูด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากโรงพยาบาลท่ีกลุ่มตวัอยา่ง
ปฏิบติังานทั้ง 5 แห่ง ผูว้ิจยัใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นเวลา 8 สัปดาห์ ตั้งแต่วนัท่ี  
1 กนัยายน - 30 ตุลาคม พ.ศ. 2555 ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ผูว้จิยัน าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากคณะ 
พยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา พร้อมทั้งโครงร่างวทิยานิพนธ์ฉบบัยอ่ ตวัอยา่งแบบสอบถาม
ในการวจิยั เสนอต่อผูอ้  านวยการโรงพยาบาล ทั้ง 5 แห่ง และเสนอคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยั
ของแต่ละโรงพยาบาล  
 2.  หลงัจากไดรั้บอนุญาตแลว้ ผูว้จิยัติดต่อประสานงานกบัฝ่ายการพยาบาลของแต่ละ
โรงพยาบาล แนะน าตวั ช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวจิยั วธีิด าเนินการวิจยั การพิทกัษสิ์ทธิกลุ่มตวัอยา่ง 
ขอรายช่ือพยาบาลวชิาชีพ และขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามและการเก็บรวบรวม
แบบสอบถามคืน  
 3.  ส่งแบบสอบถาม และใบลงนามยนิยอมเขา้ร่วมการวิจยัใหฝ่้ายการพยาบาล เพื่อแจก
ใหก้บัพยาบาลวชิาชีพกลุ่มตวัอยา่ง โดยก าหนดระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 4 สัปดาห์ และ
ใหก้ลุ่มตวัอยา่งส่งแบบสอบถามกลบัคืนท่ีกล่องรับแบบสอบถามท่ีมีระบบป้องกนัการเปิดจาก
บุคคลอ่ืนไวท่ี้บริเวณสถานท่ีบนัทึกเวลาปฏิบติังาน 
 4.  เม่ือครบก าหนด 4 สัปดาห์ ผูว้จิยัไดติ้ดตามเก็บแบบสอบถามคืนจากผูป้ระสานงาน  
ดว้ยตนเอง  
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม มาวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน แผนกท่ีปฏิบติังานและรายได ้ท าการวเิคราะห์โดยใชค้่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 
 2.  ขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจใน
งาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงาน วเิคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) จ าแนกเป็นรายดา้นและโดยรวม 
 3.  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน ความ 
พึงพอใจในงาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงาน โดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Pearson 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) และแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) 
ตามเกณฑด์งัน้ี (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
    ค่า r   ระดบัความสัมพนัธ์ 
 ค่าระหวา่ง ± 0.70 ถึง ± 1.00   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 ค่าระหวา่ง ± 0.30 ถึง ± 0.69   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 ค่าระหวา่ง ± 0.00 ถึง ± 0.29   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
 เคร่ืองหมาย + หมายถึงขอ้มูลทั้งสองมีความสัมพนัธ์ไปในทางเดียวกนั  
 เคร่ืองหมาย -  หมายถึงขอ้มูลทั้งสองมีความสัมพนัธ์ไปในทางตรงขา้มกนั 
 4. การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression 
analysis) เพื่อท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ จากบรรยากาศองคก์ารรายดา้นและ
คุณลกัษณะงานรายดา้นของพยาบาลวชิาชีพ และท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ  
จากบรรยากาศองคก์ารรายดา้น คุณลกัษณะงานรายดา้นและความพึงพอใจในงานรายดา้นของ
พยาบาลวชิาชีพ  



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การวจิยัน้ีเป็นแบบหาความสัมพนัธ์และท านาย (Correlational and predictive research) 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจ 
ในงาน กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และปัจจยัท่ีท านายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู ่  
ในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ
ระดบัปฏิบติัการ ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 308 คน ไดม้าจากการ
สุ่มแบบมีระบบ ไดแ้บบสอบถามคืน 287 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 93.18 แบบสอบถามมีความสมบูรณ์ 
284 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 92.21 เม่ือท าการทดสอบการกระจายของขอ้มูลตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของ
การใชส้ถิติถดถอยพหุคูณพบวา่ มีคะแนนท่ีต่างจากกลุ่มมาก (Outliers) 4 ราย ผูว้จิยัจึงท าการคดั
ออกเหลือแบบสอบถาม 280 ฉบบั ซ่ึงผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นล าดบัดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก  
 ตอนท่ี 2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความ 
พึงพอใจในงาน บรรยากาศองคก์าร และคุณลกัษณะงาน ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออก      
 ตอนท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงาน  
และความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  
 ตอนท่ี 4 อ านาจการท านายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก  
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 
ตารางท่ี 3  จ  านวนและร้อยละของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก จ าแนก 
 ตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส วฒิุการศึกษา สถานท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาในการ  
 ปฏิบติังาน และรายได ้(n = 280) 
 

ข้อมูลทัว่ไป  จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ      
     หญิง 273  97.5  
     ชาย    7  2.5  
อายุ (M = 31.95 , SD = 5.417)     
     นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี   23  8.2  
     26-30 ปี 100  35.7  
     31-35 ปี 95  33.9  
     36-40 ปี 43  15.4  
     41-45 ปี 16  5.7  
     > 45 ปี  3  1.1  
สถานภาพสมรส               
     คู่ 136  48.6  
     โสด 130  46.4  
     หมา้ย/ หยา่ 13  4.6  
     แยกกนัอยู ่ 1  0.4  
วุฒิการศึกษา     
     ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 273  97.5  
     ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 7  2.5  
 
 
 
 
 



 75 

ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป  จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     
     1-3 ปี 92  32.9  
     4-6 ปี 86  30.7  
     7-10 ปี  64  22.9  
     11-15 ปี 21   7.5  
     มากกวา่ 15 ปี  17   6.1  
รายได้โดยรวม     
     15,000 - 20,000 บาทต่อเดือน 15   5.4  
     20,001 - 30,000 บาทต่อเดือน 136  48.6  
     30,001 - 40,000 บาทต่อเดือน 96  34.3  
     40,001 - 50,000 บาทต่อเดือน 28  10.0  
     มากกวา่ 50,000 บาทต่อเดือน 5    1.8  

 
 จากตารางท่ี 3 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 97.5) มีอายเุฉล่ีย 32.01 ปี มีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี (ร้อยละ 35.7) 
รองลงมามีอายุระหวา่ง 31-35 ปี (ร้อยละ 33.9) มีสถานภาพสมรสคู่ (ร้อยละ 48.6) รองลงมามี
สถานภาพโสด (ร้อยละ 46.4) จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 97.5) มี
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานช่วง 1-3 ปี (ร้อยละ 32.9) รองลงมามีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
ช่วง 4-6 ปี (ร้อยละ 30.7) และมีรายไดโ้ดยรวมต่อเดือน 20,001- 30,000 บาท (ร้อยละ 48.6) 
รองลงมามีรายไดโ้ดยรวมต่อเดือน 30,001 - 40,000 บาท (ร้อยละ 34.3) 
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ตอนที ่2 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความตั้งใจคงอยู่ในงาน ความ
พงึพอใจในงาน บรรยากาศองค์การ และคุณลกัษณะงาน ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก    
 1.  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก    
 
ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก (n = 280) 
 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน M SD  ระดับ 

1. ความตั้งใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.69 1.09 สูง 
2. ความตั้งใจประกอบวชิาชีพการพยาบาล ภายใน 5 ปี นบัจาก
ปัจจุบนั  

3.41 1.10 ปานกลาง 

3. ความตั้งใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลเดิมภายใน 5 ปี นบัจาก
ปัจจุบนั เม่ือมีการชกัชวนให้ไปปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลอ่ืน  

3.22 1.09 ปานกลาง 

4. ความตั้งใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลเดิมภายใน 5 ปี นบัจาก
ปัจจุบนั เม่ืองานท่ีท าอยูจ่ะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั  

3.06 1.10 ปานกลาง 

โดยรวม 3.35 0.95 ปานกลาง 
  
 จากตารางท่ี 4 พบวา่พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก มีคะแนนเฉล่ีย
ของความตั้งใจคงอยูใ่นงานโดยรวมในระดบัปานกลาง (M = 3.35, SD = 0.95) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ พยาบาลวชิาชีพตั้งใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี มีคะแนนเฉล่ียมากสุดอยู่
ในระดบัสูง (M = 3.69, SD = 1.09) รองลงมา คือ ตั้งใจประกอบวชิาชีพการพยาบาล ภายใน 5 ปี นบั
จากปัจจุบนั มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.41, SD = 1.10) และตั้งใจปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลเดิมภายใน 5 ปี นบัจากปัจจุบนั เม่ืองานท่ีท าอยูจ่ะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั มีคะแนน
เฉล่ียนอ้ยสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.06, SD = 1.10) 
 2.  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก    
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ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
 โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก โดยรวม รายดา้น และรายขอ้ (n = 280) 
 

ความพงึพอใจในงาน M SD  ระดับ 

ด้านผลการปฏิบัติงาน  3.79 0.66 มาก 
1. องคก์ารมีเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

3.82 0.74 มาก 

2. องคก์ารน าผลการปฏิบติังานมาประกอบการพิจารณา
ความกา้วหนา้และความส าเร็จ 

3.77 0.72 มาก 

ด้านค่าตอบแทน 3.46 0.71 ปานกลาง 
1. สิทธิในการลาพกัประจ าปี มีความเหมาะสม 3.64 0.92 มาก 
2. เงินเดือน ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ มีความเหมาะสม
กบัภาระงาน  

3.26 0.82 ปานกลาง 

3. เงินเดือน ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ เหมาะสมกบัทกัษะ
ความรู้ความสามารถ  

3.22 0.86 ปานกลาง 

4. เงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวสัดิการ มีความ
ยติุธรรมและเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ 

3.04 0.92 ปานกลาง 

ด้านโอกาสก้าวหน้า 3.40 0.71 ปานกลาง 
1. องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนในการเพิ่มพนูความรู้และ
ประสบการณ์ 

3.59 0.87 มาก 

2. องคก์ารใหก้ารสนบัสนุน เผยแพร่ผลงานวชิาการ  3.53 0.86 มาก 
3. การเล่ือนต าแหน่งเป็นไปตามกฎเกณฑแ์ละมีความยติุธรรม 3.46 0.82 ปานกลาง 
4. องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนในการศึกษาอบรมเป็นผูช้  านาญ
เฉพาะทางหรือเพิ่มวฒิุการศึกษา  

3.38 0.94 ปานกลาง 

5. องคก์ารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึน 

3.28 0.79 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
  

ความพงึพอใจในงาน M SD  ระดับ 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว/ ครอบครัว 3.21 0.89 ปานกลาง 
1. ความเหมาะสมของเวลาในการท างานกบัการท ากิจกรรม
ส่วนตวั 

3.46 0.90 ปานกลาง 

2. ความเหมาะสมของเวลาในการท างานกบัเวลาส าหรับ
ครอบครัว 

3.36 0.93 ปานกลาง 

3. ความเหมาะสมของเวลาในการท างานกบั เวลาส าหรับสังคม  3.30 0.89 ปานกลาง 
4. การปฏิบติังานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว 3.14 1.03 ปานกลาง 
5. การปฏิบติังานไม่เป็นอุปสรรคต่อการพกัผอ่นและการด าเนิน
ชีวติประจ าวนั 

3.12 1.08 ปานกลาง 

โดยรวมทุกด้าน 3.29 0.68 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก มีคะแนนเฉล่ีย
ของความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดบัปานกลาง (M = 3.29, SD = 0.68) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ความพึงพอใจในดา้นผลการปฏิบติังาน มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.79, 
SD = 0.66) และดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด คือ ความพึงพอใจดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ
ส่วนตวั/ ครอบครัว อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.21, SD = 0.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่
ความพึงพอใจดา้นผลการปฏิบติังานมีคะแนนเฉล่ียในระดบัมากทุกขอ้ โดยความพึงพอใจในเร่ือง
องคก์ารมีเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน มีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 3.82,  
SD = 0.74) และความพึงพอใจในเร่ืององคก์ารน าผลการปฏิบติังานมาประกอบการพิจารณาความ 
กา้วหนา้และความส าเร็จ มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.77, SD = 0.72)  
 ดา้นค่าตอบแทนมีคะแนนเฉล่ียของความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดบัปานกลาง  
(M = 3.46, SD = 0.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ความพึงพอใจเก่ียวกบัความเหมาะสมของ
สิทธิในการลาพกัผอ่นประจ าปี มีคะแนนเฉล่ียมากสุดและอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.64, SD = 0.92) 
รองลงมาคือความพึงพอใจในเงินเดือน ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ ท่ีมีความเหมาะสมกบัภาระ
งาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.26, SD = 0.82) และความพึงพอใจในค่าตอบแทน ผลประโยชน์
อ่ืนๆ รวมถึงสวสัดิการท่ีเป็นไปอยา่งยติุธรรมและเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั มี
คะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.04, SD = 0.92)  
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 ดา้นโอกาสกา้วหนา้มีคะแนนเฉล่ียของความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (M = 3.40, SD = 0.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ความพึงพอใจเก่ียวกบัการท่ีองคก์าร 
ใหก้ารสนบัสนุนในการเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ มีคะแนนเฉล่ียมากสุดและอยูใ่นระดบั
มาก (M = 3.59, SD = 0.87) รองลงมา คือ ความพึงพอใจเก่ียวกบัการท่ีองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนใน
เร่ืองการเผยแพร่ผลงานวชิาการ (M = 3.53, SD = 0.86) และความพึงพอใจเก่ียวกบัการท่ีองคก์ารให้
การสนบัสนุนบุคลากรใหไ้ดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุดและอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (M = 3.28, SD = 0.79)  
 ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัวมีคะแนนเฉล่ียของความ 
พึงพอใจในงานโดยรวมในระดบัปานกลาง (M = 3.21, SD = 0.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
มีคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลางทุกขอ้ โดยเร่ืองความเหมาะสมของเวลาในการท างานกบัการท า
กิจกรรมส่วนตวั มีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 3.46, SD = 0.90) รองลงมา คือ ความเหมาะสมของ
เวลาในการท างานกบัเวลาส าหรับครอบครัว (M = 3.36, SD = 0.93) และการปฏิบติังานไม่เป็น
อุปสรรคต่อการพกัผอ่นและการด าเนินชีวติประจ าวนั มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.12,            
SD = 1.08)  
 3.  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและบรรยากาศองคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก    
 
ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและบรรยากาศองคก์าร ของพยาบาลวชิาชีพ  
                 โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก โดยรวม รายดา้น และรายขอ้ (n = 280) 
 

บรรยากาศองค์การ  M SD  ระดับ 

ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.98 0.61 ดี 
1. องคก์ารใหค้วามส าคญักบับุคคลท่ีมีผลงานเป็นไปตาม
เป้าหมาย เพื่อสร้างความภาคภูมิใจ 

4.00 0.75 ดี 

2. การก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 3.96 0.67 ดี 
3. การสนบัสนุนการปรับปรุงการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพอยา่ง
ต่อเน่ือง 

3.84 0.74 ดี 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

บรรยากาศองค์การ  M SD  ระดับ 

ด้านโครงสร้างองค์การ 3.84 0.57 ดี 
1. การระบุผูมี้อ านาจในการตดัสินใจไวอ้ยา่งชดัเจน 3.99 0.68 ดี 
2. การก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบไวอ้ยา่งชดัเจน 3.96 0.63 ดี 
3. การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคลากรไว้
อยา่งชดัเจน 

3.87 0.68 ดี 

4. การบริหารงานมีความคล่องตวัเอ้ือต่อการติดต่อประสานงาน 3.75 0.68 ดี 
ด้านการสนับสนุน 3.80 0.64 ดี 
1. หวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงานใหค้ าปรึกษาและความช่วยเหลือ
ในการปฏิบติังาน 

3.93 0.70 ดี 

2. ทีมงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 3.93 0.67 ดี 
3. หวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน แสดงความเห็นใจและใหก้ าลงัใจ
ท่านในการปฏิบติังาน 

3.70 0.81 ดี 

4. ผูร่้วมงานไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 3.67 0.74 ดี 
ด้านการได้รับการยอมรับ 3.55 0.61 ดี 
1. การยกยอ่ง ชมเชย เม่ือสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งยอดเยี่ยม 3.55 0.73 ดี 
2. การต าหนิหรือก าหนดบทลงโทษ เม่ือมีการปฏิบติังาน
ผดิพลาดหรือท าไดต้  ่ากวา่เกณฑ ์

3.54 0.77 ดี 

โดยรวมทุกด้าน 3.84 0.57 ดี 
  
 จากตารางท่ี 6 พบวา่พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก มีคะแนนเฉล่ีย
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัดี (M = 3.84, SD = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีคะแนนเฉล่ียการรับรู้บรรยากาศองคก์ารระดบัดีทุกดา้น โดยการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานมีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 3.98, SD = 0.61) 
รองลงมา คือ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร (M = 3.90, SD = 0.54) และการ
รับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.55, SD = 0.61) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่การรับรู้บรรยากาศองคก์ารมีคะแนนเฉล่ียในระดบัดีทุกขอ้ โดยการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารในเร่ืององคก์ารใหค้วามส าคญักบับุคคลท่ีมีผลงานเป็นไปตามเป้าหมาย เพื่อ
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สร้างความภาคภูมิใจ มีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 4.00, SD = 0.75) และการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ในเร่ืองการสนบัสนุนการปรับปรุงการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเน่ือง มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด 
(M = 3.89, SD = 0.74)  
 การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์ารมีคะแนนเฉล่ียในระดบัดี (M = 3.84, 
SD = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีคะแนนเฉล่ียในระดบัดีทุกขอ้ การรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารเร่ืองการระบุผูมี้อ านาจในการตดัสินใจไวอ้ยา่งชดัเจน มีคะแนนมากสุด (M = 3.99,  
SD = 0.68) และการรับรู้บรรยากาศองคก์ารเร่ืองการบริหารงานมีความคล่องตวัเอ้ือต่อการติดต่อ
ประสานงาน มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.75, SD = 0.66)  
 การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุนมีคะแนนเฉล่ียในระดบัดี (M = 3.80,  
SD = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีคะแนนเฉล่ียในระดบัดีทุกขอ้ การรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารในเร่ืองหวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงานใหค้ าปรึกษาและความช่วยเหลือในการปฏิบติังาน มี
คะแนนมากสุด (M = 3.93, SD = 0.70) และการรับรู้บรรยากาศองคก์ารในเร่ืองผูร่้วมงานไวว้างใจ
ซ่ึงกนัและกนั มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.67, SD = 0.74)  
 การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการไดรั้บการยอมรับมีคะแนนเฉล่ียในระดบัดี  
(M = 3.55, SD = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีคะแนนเฉล่ียในระดบัดีทุกขอ้ โดยการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารเก่ียวกบัการยกยอ่ง ชมเชย เม่ือสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งยอดเยีย่ม มีคะแนน
สูงสุด (M = 3.55, SD = 0.73) รองลงมา คือ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารเก่ียวกบัการต าหนิหรือ
ก าหนดบทลงโทษ เม่ือมีการปฏิบติังานผดิพลาดหรือท าไดต้  ่ากวา่เกณฑ ์(M = 3.54, SD = 0.77)  
 4.  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคุณลกัษณะงาน ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก    
 
ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัคุณลกัษณะงาน ของพยาบาลวชิาชีพ   
                 โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก โดยรวม รายดา้น และรายขอ้ (n = 280) 
 

คุณลกัษณะงาน M SD  ระดับ 

ความส าคัญของงาน 4.47 0.59 มาก 
1. งานเก่ียวกบัสุขภาพและความปลอดภยัของผูรั้บบริการ 4.57 0.66 มากท่ีสุด 
2. งานมีความละเอียด รอบคอบอยา่งสูง 4.53 0.61 มากท่ีสุด 
3. งานตอ้งใชค้วามคิดและเหตุผลประกอบการตดัสินใจเสมอ 4.37 0.62 มาก 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะงาน M SD  ระดับ 

ความหลากหลายของทักษะในงาน 4.18 0.62 มาก 
1. งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ทกัษะหลาย ๆ ดา้น 4.34 0.64 มาก 
2. งานท่ีใชค้วามรู้ ทกัษะดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานการ
พยาบาล 

4.22 0.65 มาก 

3. งานท่ีใชท้กัษะและเทคนิคการท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 4.18 0.69 มาก 
4. งานท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานบริการพยาบาล และ
งานอ่ืนอยูเ่สมอ 

4.01 0.76 มาก 

การได้รับข้อมูลป้อนกลบัเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน 3.85 0.59 มาก 
1. การปรับปรุงและพฒันางานตามค าช้ีแนะของหวัหนา้งาน 3.92 0.63 มาก 
2. การไดรั้บทราบผลการประเมินการปฏิบติังานจากผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาล 

3.79 0.71 มาก 

3. การไดรั้บทราบผลการประเมินการปฏิบติังาน ทั้งดา้น
ปริมาณและคุณภาพ 

3.73 0.73 มาก 

ความมีอสิระในการท างาน  3.81 0.67 มาก 
1. การปฏิบติัการพยาบาลอยา่งอิสระ ภายใตข้อบเขตวชิาชีพ 3.94 0.77 มาก 
2. การมอบหมายงานท่ีรับผดิชอบดว้ยตนเองไดอ้ยา่งอิสระ 3.91 0.72 มาก 
3. การจดัระบบการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง  3.89 0.70 มาก 
4. การก าหนดเวลาในการปฏิบติังานตามบทบาทอิสระไดด้ว้ย
ตนเอง ตามความเหมาะสม  

3.68 0.80 มาก 

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 3.74 0.71 มาก 
1. งานท่ีตอ้งดูแลผูรั้บบริการแบบองคร์วม 4.17 0.81 มาก 
2. งานมีกระบวนการท างานเป็นขั้นตอนตั้งแต่ตน้จนจบอยา่ง
ชดัเจน 

3.84 0.80 มาก 

3. งานมีความสมบูรณ์ในตวังาน สามารถท างานนั้น ๆ ไดค้น
เดียวตั้งแต่ตน้จนเสร็จส้ินกระบวนการ 

3.30 1.06 ปานกลาง 

โดยรวมทุกด้าน 4.13 0.52 มาก 
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 จากตารางท่ี 7 พบวา่คุณลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออก มีคะแนนเฉล่ียโดยรวมในระดบัมาก (M = 4.13, SD = 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่มีคะแนนเฉล่ียคุณลกัษณะงานในระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นความส าคญัของงานมีคะแนน
เฉล่ียมากสุด (M = 4.47, SD = 0.59) รองลงมา คือ ดา้นความหลากหลายของทกัษะในงาน            
(M = 4.18, SD = 0.62) และดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.73,        
SD = 0.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่คุณลกัษณะงานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นงาน
เก่ียวกบัสุขภาพและความปลอดภยัของผูรั้บบริการ มีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 4.57, SD = 0.66) 
รองลงมา คือ เป็นงานท่ีมีความละเอียด รอบคอบอยา่งสูง (M = 4.53, SD = 0.61) และเป็นงานท่ีตอ้ง
ใชค้วามคิดและเหตุผลประกอบการตดัสินใจเสมอ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.37,      
SD = 0.62)  
 คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะโดยรวม มีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก  
(M = 4.18, SD = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีคะแนนเฉล่ียในระดบัมากทุกขอ้ โดยเป็นงาน
ท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ทกัษะหลาย ๆ ดา้น มีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 4.34, SD = 0.64) และเป็นงานท่ีใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานบริการพยาบาล และงานอ่ืนอยูเ่สมอมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด  
(M = 4.01, SD = 0.76)  
 คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานโดยรวม  
มีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (M = 3.85, SD = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีคะแนนเฉล่ียใน
ระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองการปรับปรุงและพฒันางานตามค าช้ีแนะของหวัหนา้งาน มีคะแนน
เฉล่ียมากสุด (M = 3.92, SD = 0.63) และในเร่ืองการไดรั้บทราบผลการประเมินการปฏิบติังาน  
ทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.73, SD = 0.73)  
 คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน มีคะแนนเฉล่ียโดยรวมในระดบัมาก  
(M = 3.81, SD = 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีคะแนนเฉล่ียในระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ือง
การปฏิบติัการพยาบาลอยา่งอิสระ ภายใตข้อบเขตวชิาชีพ มีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 3.94,  
SD = 0.77) และในเร่ืองการก าหนดเวลาในการปฏิบติังานตามบทบาทอิสระไดด้ว้ยตนเอง ตาม
ความเหมาะสม มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.68, SD = 0.80)  
 คุณลกัษณะงานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีคะแนนเฉล่ียโดยรวมในระดบัมาก  
(M = 3.73, SD = 0.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ส่วนใหญ่มีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก โดยใน
เร่ืองงานท่ีตอ้งดูแลผูรั้บบริการแบบองคร์วม มีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 4.17, SD = 0.81) และใน
เร่ืองงานมีความสมบูรณ์ในตวังาน สามารถท างานนั้น ๆ ไดค้นเดียวตั้งแต่ตน้จนเสร็จส้ิน
กระบวนการ มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.30, SD = 1.06)  



 84 

ตอนที ่3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ คุณลกัษณะงาน ความพงึพอใจใน
งาน และความตั้งใจคงอยู่ในงาน ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 1.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงานกบัความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก    
   
ตารางท่ี 8  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงานกบั 
  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก (n = 280)  
 

 
ตัวแปร 

ความพงึพอใจในงาน 

ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

บรรยากาศองค์การ  .467** ปานกลาง 
           ดา้นการสนบัสนุน .470** ปานกลาง 
           ดา้นโครงสร้างองคก์าร .414** ปานกลาง 
           ดา้นการไดรั้บการยอมรับ .359** ปานกลาง 
           ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน .358** ปานกลาง 
คุณลกัษณะงาน  .334** ปานกลาง 
          ดา้นความมีอิสระในการท างาน .531** ปานกลาง 
          ดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบั  
          ผลการปฏิบติังาน 

.415** ปานกลาง 

          ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน .370** ปานกลาง 
          ดา้นความหลากหลายของทกัษะในงาน .312** ปานกลาง 
          ดา้นความส าคญัของงาน             .101 ต ่า 
* = p < .05, ** = p < .01   
 
 จากตารางท่ี 8 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะ
งานกบัความพึงพอใจในงาน โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน พบวา่บรรยากาศองคก์ารโดย 
รวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง กบัความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .467) โดยบรรยากาศ
องคก์ารทุกดา้น คือ ดา้นการสนบัสนุน ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นการไดรั้บการยอมรับและดา้น
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มาตรฐานการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01               
(r = .470, .414, .359 และ .358 ตามล าดบั)  
 คุณลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความพึงพอใจใน 
งานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
(r = .334) โดยคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานและดา้นความหลากหลายของทกัษะใน
งาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .531, .415, .370
และ.312 ตามล าดบั) ส่วนดา้นความส าคญัของงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก (r = .101) 

2.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงาน และ
ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
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ตารางท่ี 9  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงานและ 
  ความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล   
                   เอกชน ภาคตะวนัออก (n = 280)  
 

 
ตัวแปร 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

บรรยากาศองค์การ  .444** ปานกลาง 
          ดา้นการสนบัสนุน .510** ปานกลาง 
          ดา้นโครงสร้างองคก์าร  .406** ปานกลาง 
          ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน .381** ปานกลาง 
          ดา้นการไดรั้บการยอมรับ .310** ปานกลาง 
คุณลกัษณะงาน  .270** ต ่า 
          ดา้นความมีอิสระในการท างาน .408** ปานกลาง 
          ดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบั 
          ผลการปฏิบติังาน 

.370** ปานกลาง 

          ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน .252** ต ่า 
          ดา้นความหลากหลายของทกัษะในงาน .218** ต ่า 
          ดา้นความส าคญัของงาน .140* ต ่า 
ความพงึพอใจในงาน  .464** ปานกลาง 
          ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ 
          ส่วนตวั/ครอบครัว 

.502** ปานกลาง 

          ดา้นโอกาสกา้วหนา้ .471** ปานกลาง 
          ดา้นค่าตอบแทน .378** ปานกลาง 
          ดา้นผลการปฏิบติังาน .313** ปานกลาง 
* = p < .05, ** = p < .01   
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั 
ปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .444) โดยบรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน ดา้นโครงสร้าง
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องคก์าร ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานและการไดรั้บการยอมรับ มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั
ปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .510, .406, .381 และ .310 ตามล าดบั) คุณลกัษณะงานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .270) โดยคุณลกัษณะงานดา้น
ความมีอิสระในการท างานและดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน มีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .408 และ .370 ตามล าดบั) ดา้น
ความมีเอกลกัษณ์ของงานและดา้นความหลากหลายของทกัษะในงาน มีความ สัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัต ่ากบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .252 และ .218 ตามล าดบั) ส่วนดา้นความส าคญัของงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .140) 
 ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 (r = .464) โดยความพึงพอใจในงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั/
ครอบครัว ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นค่าตอบแทนและดา้นผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .502, .471, .378 และ .313 ตามล าดบั) 
 

ตอนที ่4 อ านาจการท านายความพงึพอใจในงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก  
 1.  การทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ของสถิติถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
multiple regression) ผูว้จิยัไดท้  าการทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติถดถอยพหุคูณ ดงัน้ี 
  1.1  การทดสอบการแจกแจงของค่าความคลาดเคล่ือน (Error) โดยสถิติ Kolmogorov-
Smirnov ค่าความคลาดเคล่ือนในสมการท่ีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรเกณฑห์รือตวัแปรตาม 
ค่า p- value ท่ีโปรแกรมค านวณไดเ้ท่ากบั .634 และค่าความคลาดเคล่ือนในสมการท่ีความตั้งใจคง
อยูใ่นงานเป็นตวัแปรตาม ค่า p- value ท่ีโปรแกรมค านวณไดเ้ท่ากบั .425 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ .05 จึง
สรุปไดว้า่ขอ้มูลมีการแจกแจงเป็นแบบปกติ  
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  1.2  Errors หรือ Residuals ไม่เกิด Autocorrelation ทดสอบโดยหาค่า Durbin-Watson 
เม่ือใหค้วามพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรตาม เท่ากบั 2.03 และ เม่ือใหค้วามตั้งใจในงานเป็นตวัแปร
ตาม เท่ากบั 2.11 ซ่ึงค่าท่ียอมรับได ้เท่ากบั 1.5-2.5 (Garson, 2008 อา้งถึงใน จุฬาลกัษณ์ 
บารมี, 2551) สรุปวา่ไม่เกิด Autocorrelation แสดงวา่ขอ้มูลเป็นอิสระต่อกนั 
  1.3  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง (n) มีมากพอ Tabachnick & Fidell (2000 อา้งถึงใน         
จุฬาลกัษณ์ บารมี, 2551) ไดเ้สนอสูตรของ Green (1991) n ≥ 50 + 8m กรณีท่ีท าการวิเคราะห์ดว้ย 
Stepwise regression (ในการศึกษาน้ีมีตวัแปรตน้ (m) 13 ดา้น ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งอยา่งนอ้ยตอ้งมี
จ านวน 50 + 8(13) = 154 คน การศึกษาในคร้ังน้ีมีจ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 280 คน จึงมีจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งมากพอ 
   1.4  ตวัแปรอิสระทั้งหมดจะตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง (Multicollinearity) ท าการ
ทดสอบโดยวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation 
coefficients) ระหวา่งตวัแปรอิสระทุกตวั ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่า > .85 ถือวา่ตวัแปร
อิสระคู่นั้นมีความสัมพนัธ์กนัสูง (Munro, 1997 อา้งถึงใน จุฬาลกัษณ์ บารมี, 2551) ส าหรับการวิจยั
คร้ังน้ีไดค้่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารรายดา้นอยูร่ะหวา่ง .310 ถึง .732 
คุณลกัษณะงานรายดา้นอยูร่ะหวา่ง .319 ถึง .588 และ ความพึงพอใจในงานรายดา้นอยูร่ะหวา่ง .411 
ถึง .549 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารรายดา้น คุณลกัษณะงานรายดา้น 
ความพึงพอใจในงานรายดา้น และความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยูร่ะหวา่ง .013 ถึง .732 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .85 
แสดงวา่ไม่เกิด Multicollinearity นอกจากน้ีได ้ค่า Tolerance และ VIF เม่ือตวัแปรตามเป็นความ 
พึงพอใจในงาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงาน เท่ากบั .358, .675; 2.08, 2.79 ซ่ึงค่า Tolerance ไม่เขา้
ใกล ้0 และค่า VIF มีค่า < 4 จึงไม เกิด Multicollinearity 
  1.5  ไม่มี Outliers ซ่ึงทดสอบจากการค านวณคะแนนมาตรฐาน (Z- Score) ของ
คะแนนความคลาดเคล่ือน (Residual) พบวา่มีค่ามากกวา่  3 ซ่ึงแสดงวา่เป็น Outliers จ านวน 4 คน 
ผูว้จิยัจึงคดัออกจากกลุ่มตวัอยา่ง 284 คน เหลือจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาวิเคราะห์ 280 คน 
  1.6  Homoscedasticity ซ่ึงทดสอบโดยการท า Scatter plot ระหวา่งค่าท่ีท านายไดจ้าก
สมการถดถอย (Standardized regression predicted value) และค่าความคลาดเคล่ือน (Standardized 
regression residual) พบวา่กราฟมีความสมดุล ไม่แสดงวา่เกิด Homoscedasticity 
 2.  ผลการวเิคราะห์ตวัแปรเพื่อหาอ านาจท านายความพึงพอใจในงาน ของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
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ตารางท่ี 10  การวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ เพื่อหาอ านาจท านายของบรรยากาศองคก์าร และ  
    คุณลกัษณะงานรายดา้นต่อความพึงพอใจในงาน (n = 280)  
 

ตัวแปรท านาย b SE.b Beta t 
ขั้นท่ี 1     
คุณลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน .539 .052 .531   10.457*** 
ขั้นท่ี 2     
คุณลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน .398 .058 .393 6.809*** 
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน .283 .062 .264 4.585*** 
ขั้นท่ี 3     
คุณลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน .371 .059 .366 6.307*** 
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน .207 .068 .193      3.043** 
บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร .190 .075 .151      2.538** 
Constant = .345 R = .590 R2= .348 F(1, 276) = 6.442* 
ขั้นท่ี 4     
คุณลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน .418 .060 .412     6.989*** 
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน .199 .067 .186     2.966** 
บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร .248 .076 .197     3.261*** 
คุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน -.194 .062 -.167   -3.155** 
Constant = .844 R = .609 R2= .371 F(1, 275) = 9.954**  
ขั้นท่ี 5     
คุณลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน .367 .063 .361  5.797*** 
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน .170 .068 .159  2.515* 
บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร .262 .076 .209    3.473** 
คุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน -.216 .062 -.186   -3.492** 
คุณลกัษณะงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน .127 .054 .132    2.334* 
Constant = .712 R = .619   R2= .383   F(1, 274) = 5.448* 
* = p < .05, ** = p < .01, *** = p < .001     
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 จากตารางท่ี 10 ในขั้นท่ี 1-3 พบวา่ตวัแปรท่ีเขา้สมการเรียงตามล าดบั คือ คุณลกัษณะงาน 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน และบรรยากาศองคก์าร ดา้น
โครงสร้างองคก์าร ตามล าดบั สมการท่ีมี 3 ตวัแปรท านายน้ี สามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจ
ในงาน ไดร้้อยละ 34.8 (R2= .348) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ในขั้นท่ี 4 เม่ือตวัแปรคุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน ไดรั้บคดัเลือกเขา้สู่
สมการ ตวัแปรคุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน ซ่ึงเดิมไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอ 
ใจในงาน (ตารางท่ี 8, r = .101) แต่สามารถท านายความพึงพอใจในงานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทาง 
สถิติ แต่มีอ านาจท านายไปในทางลบ (Beta = -.194) อธิบายไดว้า่เกิดปรากฏการณ์ตวัแปรตา้น 
(Suppressor Variable) ซ่ึงหมายถึงตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตน้ตวัอ่ืน แต่ส่วนท่ีมีความ 
สัมพนัธ์นั้นเป็นส่วนท่ีอธิบายตวัแปรตามไม่ได ้(Error variance) ตวัแปรตา้นแสดงดว้ยการไม่มี 
ความสัมพนัธ์ต่อกนั แต่เม่ือน าตวัแปรนั้นมาเขา้มาศึกษากลบัพบวา่ตวัแปรตน้และตวัแปรตามกลบัมี
ความสัมพนัธ์กนั แต่เป็นทิศทางตรงกนัขา้ม (Woolley, 1997) การท่ีตวัแปรตา้นน้ีปรากฏในสมการ
ถดถอย จะท าใหอ้ านาจในการท านาย (Beta) ตวัแปรตามของตวัแปรตน้ตวัอ่ืนยิง่สูงข้ึน และท าให้
อ านาจในการท านายโดยรวมของสมการ (R2) สูงข้ึนดว้ย ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบสัมประสิทธ์ิการท านาย
ในขั้นตอนท่ี 3 และขั้นตอนท่ี 4 พบวา่ตวัแปรคุณลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างานและ
ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร มีอ านาจท านายความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 
(Beta = .366 เป็น .412 และ Beta = .151 เป็น .197 ตามล าดบั) จึงสรุปไดว้า่คุณลกัษณะงานดา้น
ความส าคญัของงาน เป็นตวัแปรตา้นของตวัแปรคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน 
และตวัแปรบรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร  
 ขั้นท่ี 5 ตวัแปรคุณลกัษณะงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน เป็นตวัแปรสุดทา้ยท่ี
ไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่สมการ พบวา่บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร (Orgstr) และดา้น
การสนบัสนุน (Orgsup) กบัคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน (Jobauto) ดา้นความมี
เอกลกัษณ์ของงาน (Jobimag) และดา้นความ ส าคญัของงาน (Jobsig) สามารถร่วมกนัท านายความ
พึงพอใจในงาน (JS) ไดร้้อยละ 38.3 (R2= .383) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ตวัแปรท่ีมี
อ านาจในการท านายสูงสุดคือ คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน (Beta = .361) รอง 
ลงมาคือ บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร (Beta = .262) คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญั
ของงาน (Beta = -.186) บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน (Beta = .159) และคุณลกัษณะงาน
ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Beta = .132) ผลการศึกษาสามารถเขียนเป็นสมการท านายในรูป
ของคะแนนดิบและสมการในรูปของคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
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สมการในรูปของคะแนนดิบ   
JS = 0.712 + 0.367(Jobauto) + 0.262(Orgstr) – 0.216(Jobsig) + 0.170(Orgsup) + 0.127(Jobimag)   
 
สมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
ZJS = 0.361(ZJobauto) + 0.209(ZOrgstr) – 0.186(ZJobsig) + 0.159(ZOrgsup) + 0.132(ZJobimag)    
 
 3.  ผลการวเิคราะห์ตวัแปรเพื่อหาอ านาจท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 
ตารางท่ี 11  การวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ เพื่อหาอ านาจท านายของบรรยากาศองคก์าร   
    คุณลกัษณะงาน และความพึงพอใจในงานรายดา้นต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน  
    (n = 280) 
 

ตัวแปรท านาย b SE.b Beta t 
ขั้นท่ี 1     
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน .758 .077 .501 9.884*** 
ขั้นท่ี 2     
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน .556 .076 .374 7.279*** 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว 

.385 .055 .361 7.023*** 

ขั้นท่ี 3     
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน .451 .079 .303 5.707*** 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว 

.319 .056 .299 5.706*** 

ความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ .286 .072 .216 3.995*** 
Constant = -.363 R = .637 R2= .406 F(1, 276) = 15.956*** 
* = p < .05, ** = p < .01, *** = p < .001  
 
 
  



 92 

ตารางท่ี 13 (ต่อ) 
 

ตัวแปรท านาย b SE.b Beta t 
ขั้นท่ี 4     
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน .513 .083 .345 6.191*** 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว 

.344 .057 .323 6.088*** 

ความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ .346 .076 .261 4.574*** 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นผลการปฏิบติังาน -.197 .085 -.138  -2.310* 
Constant = -.134 R = .646 R2= .418 F(1, 275) = 5.337*  
ขั้นท่ี 5     
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน .442 .088 .297 5.003*** 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว 

.337 .056 .316 5.989*** 

ความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ .338 .075 .255 4.500*** 
ความพึงพอใจในงาน ดา้นผลการปฏิบติังาน -.253 .089 -.176  -2.855** 
บรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร .225 .103 .129   2.189* 
Constant =  -.483 R = .654   R2= .428   F(1, 274) = 4.791* 
* = p < .05, ** = p < .01, *** = p < .001  
 
 จากตารางท่ี 13 ในขั้นท่ี 1-3 พบวา่ตวัแปรท่ีเขา้สมการเรียงตามล าดบั คือ บรรยากาศ
องคก์าร ดา้นการสนบัสนุน ความพึงพอใจในงาน ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ 
ครอบครัว และความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ตามล าดบั สมการท่ีมี 3 ตวัแปรน้ี 
สามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไดร้้อยละ 40.6 (R2= .406) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั < .001 
 ในขั้นท่ี 4 เม่ือตวัแปรความพึงพอใจในงาน ดา้นผลการปฏิบติังาน ไดรั้บคดัเลือกเขา้สู่
สมการ ตวัแปรความพึงพอใจในงาน ดา้นผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเดิมมีสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน (ตารางท่ี 9, r = .313) และสามารถท านายไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่มีอ านาจ
ท านายไปในทางลบ (Beta = -.138) อธิบายไดว้า่ตวัแปรความพึงพอใจในงานดา้นผลการปฏิบติังาน 
ท าหนา้ท่ีเป็นตวัแปรตา้น (Suppressor variable) ส่งผลใหอ้ านาจการท านายเป็นไปในทิศทางตรง 
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ขา้มกนั ซ่ึงการท่ีตวัแปรตา้นน้ีปรากฏในสมการถดถอย จะท าใหอ้ านาจในการท านาย (Beta) ตวั
แปรตามของตวัแปรตน้ตวัอ่ืนยิง่สูงข้ึน และท าใหอ้ านาจในการท านายโดยรวมของสมการ (R2) 
สูงข้ึนดว้ย ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบสัมประสิทธ์ิการท านายในขั้นตอนท่ี 3 และขั้นตอนท่ี 4 พบวา่ตวัแปร
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน ความพึงพอใจในงาน ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ
ส่วนตวั/ ครอบครัว และความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้มีอ านาจท านายความตั้งใจคงอยู่
ในงานสูงข้ึน (Beta = .303 เป็น .345, Beta = .299 เป็น .323 และ Beta = .216 เป็น .261 ตามล าดบั) 
จึงสรุปไดว้า่ความพึงพอใจในงาน ดา้นผลการปฏิบติังาน เป็นตวัแปรตา้นของตวัแปรบรรยากาศ
องคก์าร ดา้นการสนบัสนุน ความพึงพอใจในงาน ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ 
ครอบครัว และความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ตวัแปรตา้นแสดงดว้ยการมีความสัมพนัธ์
ต่อกนัในทิศทางตรงกนัขา้ม (Woolley, 1997) 
 ขั้นท่ี 5 ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์ารเป็นตวัแปรสุดทา้ยท่ีไดรั้บการ
คดัเลือกเขา้สู่สมการ พบวา่ตวัแปรบรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน (Orgsup) และดา้น
โครงสร้างองคก์าร (Orgstr) กบัความพึงพอใจในงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/
ครอบครัว (JSbalan) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (JSgrow) และดา้นผลการปฏิบติังาน (JSperf) สามารถ 
ร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Intent) ไดร้้อยละ 42.8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ตวัแปรท่ีมีอ านาจในการท านายสูงสุดคือ ความพึงพอใจในงาน ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบั 
ชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว (Beta = .316) รองลงมาคือ บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน  
(Beta = .297) ความพึงพอใจในงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ (Beta = .255) ความพึงพอใจในงานดา้น 
ผลการปฏิบติังาน (Beta = -.176) และบรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร (Beta = .129)  
ผลการศึกษาสามารถเขียนเป็นสมการท านายในรูปของคะแนนดิบและสมการในรูปของคะแนน
มาตรฐานไดด้งัน้ี 
 
สมการในรูปของคะแนนดิบ   
Intent  = -0.483 + 0.337(JSbalan) + 0.442(Orgsup) + 0.338(JSgrow) - 0.253(JSperf) +    
                0.225(Orgstr) 
  
สมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
ZIntent = 0.316(ZJSbalan) + 0.297(ZOrgsup) + 0.255(ZJSgrow) - 0.176(ZJSperf) + 0.129(ZOrgstr)   



บทที ่5 
สรุป และอภปิรายผล  

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงบรรยาย หาความสัมพนัธ์ และท านาย (Descriptive 
correlational and predictive research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการคงอยูใ่นงาน  
และปัจจยัท่ีท านายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชนภาคตะวนัออก กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการท่ีมี
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี ในโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก ท่ีมีขนาด 
200 เตียงข้ึนไป จ านวน 5 โรงพยาบาล ซ่ึงไดม้าจากการสุ่มแบบมีระบบ ไดแ้บบสอบถามกลบัคืน  
มีความสมบูรณ์ ผา่นการทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติและสามารถน าไปวเิคราะห์ 280 
ฉบบั เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม 5 ตอนคือ ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วน
บุคคล ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร ตอนท่ี 3 แบบสอบถามคุณลกัษณะงาน 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน และตอนท่ี 5 แบบสอบถามความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
ลกัษณะของแบบสอบถามตอนท่ี 2-5 เป็นแบบเลือกตอบมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั มีค่าดชันี
ความตรงตามเน้ือหา เท่ากบั .85, .94, .94 และ 1.00 ตามล าดบั และมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค เท่ากบั .92, .87, .90 และ .88 ตามล าดบั วเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติแจกแจงความถ่ี  
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (r) และวเิคราะห์
ความถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
  

สรุปผลการวจิัย 
 1.  กลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง (ร้อยละ 97.5) มีอายเุฉล่ีย 32.01 ปี มีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี (ร้อยละ 35.7) รองลงมามีอายุ
ระหวา่ง 31-35 ปี (ร้อยละ 33.9) มีสถานภาพสมรสคู่ (ร้อยละ 48.6) รองลงมามีสถานภาพโสด   
(ร้อยละ 46.4) ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 97.5) มีประสบการณ์
ในการปฏิบติังานช่วง 1-3 ปี (ร้อยละ 32.9) รองลงมามีประสบการณ์ในการปฏิบติังานช่วง 4-6 ปี 
(ร้อยละ 30.7) และมีรายไดโ้ดยรวมต่อเดือน 20,001- 30,000 บาท (ร้อยละ 48.6) รองลงมามีรายได้
โดยรวมต่อเดือน 30,001 - 40,000 บาท (ร้อยละ 34.3) 
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 2.  ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก  
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.35, SD = 0.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พยาบาลวชิาชีพ
ตั้งใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี มีคะแนนเฉล่ียมากสุดอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.69,  
SD = 1.09) รองลงมาคือตั้งใจประกอบวชิาชีพการพยาบาล ภายใน 5 ปี นบัจากปัจจุบนั มีคะแนน
เฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.41, SD = 1.10) และตั้งใจปฏิบติังานในโรงพยาบาลเดิมภายใน  
5 ปี นบัจากปัจจุบนั เม่ืองานท่ีท าอยูจ่ะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (M = 3.06, SD = 1.10)  
 3.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.29, SD = 0.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ความพึงพอใจ
ในดา้นผลการปฏิบติังานมากสุด มีคะแนนเฉล่ียในระดบัมาก (M = 3.79, SD = 0.66) และดา้นท่ีมี
คะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด คือ ความพึงพอใจดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว อยู่
ในระดบัปานกลาง (M = 3.21, SD = 0.89) 
 4.  บรรยากาศองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออก โดยรวมในระดบัดี (M = 3.84, SD = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่กลุ่มตวัอยา่ง 
มีคะแนนเฉล่ียการรับรู้บรรยากาศองคก์ารระดบัดีทุกดา้น โดยการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้น
มาตรฐานการปฏิบติังานมีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 3.98, SD = 0.61) รองลงมาคือการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร (M = 3.90, SD = 0.54) และการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.55, SD = 0.61) 
 5.  คุณลกัษณะงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.13, SD = 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีคะแนนเฉล่ีย
คุณลกัษณะงานในระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นความส าคญัของงานมีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 4.47, 
SD = 0.59) รองลงมาคือดา้นความหลากหลายของทกัษะในงาน (M = 4.18, SD = 0.62) และดา้น
ความมีเอกลกัษณ์ของงานมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.73, SD = 0.71) 
 6.  บรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบั
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 (r = .467 และ .344 ตามล าดบั) บรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง ส่วนคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า
กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .444, .464 และ .270 ตามล าดบั)  
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 7.  ปัจจยัท่ีสามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร (Beta = .262) และดา้นการ
สนบัสนุน (Beta = .159) กบัคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน (Beta = .361) ดา้น
ความส าคญัของงาน (Beta = -.186) และดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Beta = .132) สามารถ
ร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยอธิบายความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานไดร้้อยละ 38.3 (R2= .383)  
 8.  ปัจจยัท่ีสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรง 
พยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ
ส่วนตวั/ ครอบครัว (Beta = .316) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ (Beta = .255) และดา้นผลการปฏิบติังาน 
(Beta = -.176) กบับรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน (Beta = .297) และดา้นโครงสร้างองคก์าร 
(Beta = .129) สามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 42.8 (R2= .428) 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 จากผลการศึกษาปัจจยัท านายความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก ผูว้ิจยัอภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัดงัน้ี 
 1.  การศึกษาความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.35, SD = 0.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ความตั้งใจ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี อยูใ่นระดบัสูง (M = 3.69, SD = 1.09) ส่วนขอ้อ่ืนอยูใ่น
ระดบัปานกลาง แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่ง มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในโรงพยาบาลเดิม แต่ถา้มี
เหตุการณ์ใดมากระทบต่อการท างานหรือวถีิชีวติ หรืองานไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้รวมทั้งถา้มี
การชกัชวนใหไ้ปปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลอ่ืนโดยมีขอ้เสนอท่ีดี ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ี
ดีกวา่ ก็อาจเป็นเหตุผลท่ีท าใหพ้ยาบาลตดัสินใจลาออกจากโรงพยาบาลเดิม ซ่ึงอธิบายไดว้า่ กลุ่ม
ตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 10 ปี อายสุ่วนใหญ่ไม่เกิน 35 ปี พยาบาล
กลุ่มท่ีลาออกจากราชการมากท่ีสุดเป็นกลุ่มอายรุะหวา่ง 30 - 34 ปี (กฤษดา แสวงดี, 2552) ซ่ึงเป็น
กลุ่ม Generation Y ซ่ึงมีลกัษณะความตอ้งการงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ค่าจา้งและสวสัดิการท่ีเหมาะสม และมีความยดืหยุน่ในการท างานทั้งในเร่ืองเวลา
และสถานท่ีท างาน กลุ่มน้ีจะใหค้วามส าคญักบัครอบครัวและเพื่อนมาก (รัชฎา  อสิสนธิสกุล, 
2549) การท่ีบุคลากรพยาบาลจะคงอยูใ่นงานหรือตดัสินใจลาออกจากงานนั้นมีปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง
เขา้มาเก่ียวขอ้ง (Taunton et al., 1997) ทั้งปัจจยัส่วนบุคคล เช่น อาย ุรายได ้สถานภาพสมรส ความ
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รับผดิชอบต่อเครือญาติ ปัจจยัดา้นองคก์าร เช่น นโยบายการบริหาร/ โครงสร้างองคก์าร คุณภาพ
ชีวติในการท างาน นอกจากน้ี ยงัประกอบดว้ย การเสริมสร้างพลงัอ านาจ ความมีอิสระในการ
ท างาน โอกาสกา้วหนา้และตารางการปฏิบติังาน (Hayes et al., 2006) ความพึงพอใจในงานเป็น
ปัจจยัส าคญัอยา่งยิง่ต่อการลาออกหรือการคงอยูข่องพยาบาล ความพึงพอใจในงานและความ
รับผดิชอบต่อเครือญาติมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Ellenbecker, 2004; McCarthy et al., 
2007) ความรู้สึกมีอิสระในวิชาชีพ สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Ellenbecker, 2004) จากปัญหาการขาดแคลนพยาบาลทัว่โลก 
จึงเกิดปรากฏการณ์การยา้ยงานของพยาบาลจากประเทศท่ีก าลงัพฒันาไปยงัประเทศท่ีพฒันาแลว้ 
(จุฬาลกัษณ์ บารมี, สุนทราวดี เธียรพิเชฐ และโสรัตน์ วงษสุ์ทธิธรรม, 2553) ปัจจยัท่ีท าใหพ้ยาบาล
ยา้ยงาน คือ ปัจจยั “ผลกั” และปัจจยั “ดึง” (Push & pull factor) ปัจจยัผลกั คือ ส่ิงท่ีท าใหพ้ยาบาล
ไม่ตอ้งการท างานในท่ีเดิม ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัทางเศรษฐกิจ เช่น ค่าตอบแทนต ่า ไม่สมดุลกบังานท่ีท า 
ปัจจยัดา้นสถาบนั เช่น ความไม่พร้อมของส่ิงสนบัสนุนการท างาน บรรยากาศการท างาน ปัจจยัดา้น
วชิาชีพ เช่น โอกาสความกา้วหนา้ในวชิาชีพ ส่วนปัจจยัดึง คือ ส่ิงท่ีจูงใจใหพ้ยาบาลไปท างานในท่ี
ใหม่ ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีดี การมีโอกาสความกา้วหนา้ในการศึกษา ระบบการบริหารงาน ความ
เป็นอยูท่ี่ดีและปลอดภยั (Aiken et al., 2004; Awases, Gbary, & Chatora, 2003; Buchan, 2001; 
Kingma, 2001; ICN, 2005; Mejia, Pizurki, & Royston, 1997; Padarath et al., 2003; WHO, 2006; 
Willis - Shattuck et al., 2008 อา้งถึงใน จุฬาลกัษณ์ บารมี และคณะ, 2553) พยาบาลวชิาชีพร้อยละ 
49.6 เคยคิดออกจากวชิาชีพการพยาบาลในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา โดยพยาบาลในเขตภาคตะวนัออก คิด
ลาออกมากท่ีสุด (ร้อยละ 62.5) รองลง มาคือโรงพยาบาลเอกชน (ร้อยละ 55) (ศิริพร จิรวฒัน์กุล 
และคณะ, 2555) จากเหตุผลดงักล่าวจึงส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
มีความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัจาริณี ศรีประเสริฐ (2550) ท่ี
ศึกษาความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิเขตภาคเหนือ 
แต่แตกต่างจากการศึกษาของสุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) ซ่ึงพบวา่ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก  
 2.  การศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออก โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.29, SD = 0.70)  
  2.1  ความพึงพอใจในงานดา้นผลการปฏิบติังาน ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล 
เอกชน ภาคตะวนัออก อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.79, SD = 0.66) อธิบายไดว้า่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
ใหค้วามส าคญักบัการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นความสามารถและความมีคุณค่า
ของพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนมีการก าหนดเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน
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และน าผลการปฏิบติังานมาประกอบการพิจารณาการใหโ้บนสั ปรับเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง 
หรือส่งเสริมใหพ้ยาบาลมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ระบบการประเมินผลท่ีมีความเป็นธรรม
และผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลอยา่งยติุธรรม ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน บุคคลจะมี
ทศันคติท่ีดีต่อการประเมินผล ยอมรับและพึงพอใจในกระบวนการประเมินผล มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ไวว้างใจผูบ้งัคบั บญัชา มีความผกูพนัต่อองคก์ารและมีความตั้งใจท่ีจะท างานกบั
องคก์ารตลอดไป (สมยศ นาวกีาร, 2544)   
  2.2  ความพึงพอใจในงานดา้นค่าตอบแทน ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.46, SD = 0.71) อธิบายไดว้า่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในช่วง 1-3 ปี มีรายไดโ้ดยรวมอยูใ่นช่วง 20,000 -30,000 บาท/ เดือน 
เน่ืองจากสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั ส่งผลใหค้่าครองชีพและค่าใชจ่้ายอ่ืน ๆ ปรับตวัสูงข้ึน 
โดยเฉพาะภาคตะวนัออกเป็นเมืองท่องเท่ียวและแหล่งอุตสาหกรรม ซ่ึงค่าครองชีพสูงใกลเ้คียงกบั
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเลือกปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชน จึงคาดหวงัในดา้นของ
เงินเดือน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีจะไดรั้บมากกวา่กลุ่มท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
ภาครัฐ ค่าตอบแทนสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความมีคุณค่าของผูป้ฏิบติังานและการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั
ของผูบ้ริหาร (เสนาะ ติเยาว,์ 2544) ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสมจะท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกพอใจในงาน การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัท่ียติุธรรม เหมาะสมกบั
ระดบัความรู้ ความสามารถ ปริมาณงานและผลการปฏิบติังาน รวมทั้งการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน (Demerouti et al., 2000; Mills & 
Blaesing, 2000 อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) การไม่ไดรั้บความเป็นธรรม และความ 
เท่าเทียมเร่ืองค่าตอบแทน และค่าสวสัดิการ มีส่วนใหพ้ยาบาลวชิาชีพจ านวนมากมีความคิดท่ีจะ 
ยา้ยงานหรือลาออกหากมีทางเลือกท่ีดีกวา่ (ศิริพร จิรวฒัน์กุล และคณะ, 2555) การไดรั้บค่า  
ตอบแทนของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อาจไม่เพียงพอ ซ่ึงค่าตอบแทน
พิเศษต่าง ๆ เช่น ค่าเวร ค่าความสามารถเฉพาะทาง ยงันอ้ยกวา่โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพ  
มหานคร จากเหตุผลดงักล่าวส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพ โรง พยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก มีความ
พึงพอใจในงานดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัจุฬารัตน์ เพิงมาก (2548)  
ท่ีศึกษาความพึงพอใจในงานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการของบุคลากรโรงพยาบาลลาดพร้าว 
กรุงเทพมหานคร แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) ซ่ึงพบวา่ความพึงพอใจ
ในงานดา้นค่าตอบแทนของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งนอ้ย เน่ืองจากพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานครมีค่าครองชีพสูงกวา่ภูมิภาคอ่ืน 
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  2.3  ความพึงพอใจในงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.39, SD = 0.72) อธิบายไดว้า่พยาบาลวชิาชีพ 
เม่ือท างานไปไดร้ะยะหน่ึง ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
ไดรั้บการส่งเสริมใหเ้ป็นผูช้  านาญเฉพาะทาง เป็นส่ิงแสดงถึงความส าเร็จ ซ่ึงมีความส าคญัในการ
ประกอบวชิาชีพ เน่ืองจากพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน มีโอกาสในการศึกษาต่อนอ้ยกวา่ผูท่ี้
ท  างานในภาครัฐหรือหากไดเ้รียนก็อาจไม่ไดล้าเรียนเตม็เวลา แต่ก็ไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองของ
การอบรมและมีทุนใหกู้ย้มืเพื่อการศึกษา จากเหตุผลดงักล่าวส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน ของภาคตะวนัออก มีความพึงพอใจในงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
สอดคลอ้งกบัจุฬารัตน์ เพิงมาก (2548) ท่ีศึกษาความพึงพอใจในงานดา้นความกา้วหนา้ของบุคลากร 
โรงพยาบาลลาดพร้าว กรุงเทพมหานคร และพชัราวลัย ์เรืองศรีจนัทร์ และศิริลกัษณ์ ศุภปีติพร 
(2554) ท่ีพบวา่ความรู้สึกท่ีมีต่องานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของพยาบาล โรงพยาบาล
เอกชนระดบัอินเตอร์เนชัน่แนล ส่วนใหญ่มีความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง   
 2.4  ความพึงพอใจในงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว ของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.21, SD = 0.89) 
อธิบายไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นพยาบาลระดบัปฏิบติัการ อายุระหวา่ง 26 - 35 ปี มี
สถานภาพสมรสคู่ อายงุานอยูร่ะหวา่ง 1 - 3 และ 4 - 6 ปี ซ่ึงพยาบาลระดบัน้ีส่วนใหญ่ยงัตอ้งท างาน
เป็นกะหมุนเวยีน 24 ชัว่โมง ส่งผลกระทบต่อการใชชี้วติประจ าวนัและเวลาท่ีจะใหก้บัครอบครัว 
พยาบาลท่ีมีภาระตอ้งรับผดิชอบดูแลบุคคลในครอบครัว ตอ้งแบ่งเวลาส่วนหน่ึงมาดูแลครอบครัว 
ในกรณีท่ีตารางการปฏิบติัการไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติัภารกิจนั้น ท าใหข้าดความสมดุลระหวา่ง
งานและครอบครัว (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Mrayyan (2005)  
ในพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ในประเทศจอร์แดน ท่ีพบวา่ความพึงพอใจดา้นความสมดุล
ระหวา่งงานและครอบครัวอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 3.  บรรยากาศองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก โดยรวม
อยูใ่นระดบัดี (M = 3.84, SD = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารในระดบัดีทุกดา้น โดยการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน
มีคะแนนเฉล่ียมากสุด (M = 3.98, SD = 0.61) รองลงมาคือ ดา้นโครงสร้างองคก์าร (M = 3.90,  
SD = 0.54) ดา้นการสนบัสนุน (M = 3.80, SD = 0.64) และดา้นการไดรั้บการยอมรับ (M = 3.55,  
SD = 0.61) อธิบายไดว้า่บรรยากาศองคก์ารดี เน่ืองจากองคก์ารมีโครงสร้าง นโยบายบริหารท่ี
ชดัเจน มีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคลากร รวมทั้งผูมี้อ  านาจในการตดัสินใจ
ไวอ้ยา่งชดัเจน อีกทั้งการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีก าลงัใจ 
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ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ช่วยใหพ้ยาบาลมีความมัน่ใจในการปฏิบติังาน มีการก าหนดมาตรฐานและ
แนวทางปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน ท าใหบุ้คลากรมีความสะดวกและปฏิบติังานไดง่้ายข้ึน มีนโยบาย
การใหร้างวลั ยกยอ่งชมเชยเม่ือบุคลากรท่ีปฏิบติังานมีผลงานยอดเยีย่ม บรรลุเป้าหมายขององคก์าร
แสดงถึงการยอมรับความสามารถของบุคลากร ส่งผลให้บรรยากาศองคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัดี สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของเอ้ืออารี เพช็รสุวรรณ, นวรัตน์ สุวรรณผอ่ง, นพพร โหวธีระกุล และฉววีรรณ บุญสุยา (2555) 
ท่ีศึกษาบรรยากาศองคก์ารในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง (ไม่ระบุเขต) พบวา่อยูใ่นระดบัดี 
  4.  การรับรู้คุณลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.13, SD = 0.52) อธิบายไดว้า่พยาบาลวชิาชีพมีการรับรู้คุณลกัษณะ
งานของพยาบาลวา่เป็นงานท่ีมีความส าคญัเน่ืองจากเป็นงานท่ีเก่ียวกบัสุขภาพและความปลอดภยั
ของผูรั้บบริการ งานมีความหลากหลายของทกัษะท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน มีการป้อนกลบัเก่ียวกบัผล
การปฏิบติัของพยาบาลเพื่อน ามาปรับปรุงการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการปฏิบติังาน ท าใหไ้ม่
เกิดความคบัขอ้งใจ พอใจท่ีจะปฏิบติังาน และเอกลกัษณ์ของงานท่ีมีความเฉพาะต่อวชิาชีพพยาบาล 
บุคลากรรู้สึกมีคุณค่า ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังาน องคก์ารท่ีมีโครง 
สร้างการบริหารงานท่ีดี จากเหตุผลดงักล่าวส่งผลใหก้ารรับรู้คุณลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของจิดาภา 
นากา (2552) ท่ีศึกษาคุณลกัษณะงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์
อินเตอร์เนชัน่แนล และนงนุช สุขพนัธ์ (2544) ท่ีศึกษาคุณลกัษณะงานตามการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาล เอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่อยูใ่นระดบัสูง 
 ผลการศึกษาการรับรู้คุณลกัษณะงานเป็นรายดา้นพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้คุณ 
ลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นความส าคญัของงานมีคะแนนเฉล่ียมากสุด รองลงมา 
คือ ดา้นความหลากหลายของทกัษะในงาน อธิบายไดว้า่พยาบาลรับรู้วา่งานท่ีปฏิบติัมีคุณค่า ตอ้ง 
ใชค้วามละเอียด รอบคอบอยา่งสูง ใชค้วามคิดและเหตุผลในการประกอบการตดัสินใจ เพื่อความ
ปลอดภยัของผูรั้บบริการ ตอ้งใชค้วามรู้ ทกัษะ และความช านาญดา้นงานพยาบาลและดา้นอ่ืน ๆ 
เพื่อน ามาพฒันางานและใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อหาเทคนิคใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติั งานอยู่
เสมอ ส่วนการรับรู้คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั  
(M = 3.81, SD = 0.67) อธิบายไดว้า่พยาบาลสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระภายใตข้อบเขต 
วชิาชีพ รวมทั้งสามารถก าหนดหรือจดัระบบการท างานตามบทบาทความรับผดิชอบไดด้ว้ยตนเอง 
ตามความเหมาะสม ส่วนดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุด (M = 3.73,  
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SD = 0.71) อธิบายไดว้า่พยาบาลรับรู้วา่งานพยาบาลตอ้งดูแลผูรั้บบริการทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ 
อารมณ์ สังคมและจิตวญิญาณ ซ่ึงพยาบาลจะไดรั้บการสอนมาตั้งแต่เป็นนิสิต/ นกัศึกษาพยาบาล 
การปฏิบติังานพยาบาลตอ้งใชก้ระบวนการพยาบาล ตอ้งมีขั้นตอนการท างานตั้งแต่ตน้จนจบส้ิน
กระบวนการ แต่งานบางอยา่งไม่สามารถปฏิบติังานไดเ้พียงล าพงัตอ้งอาศยัทีมงานร่วมกนั ปฏิบติั 
งานเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย เสร็จส้ินสมบูรณ์ ทนัเวลา สอดคลอ้งกบัเอ้ืออารี เพช็รสุวรรณ และ
คณะ (2555) ท่ีศึกษาในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง และนงนุช สุขพนัธ์ (2544) ท่ีศึกษาในพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่คุณลกัษณะงานทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง 
 5.  ความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์ารและคุณลกัษณะงานกบัความพึงพอใจในงาน
และปัจจยัท านายกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
  5.1  บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก (r = .47) บรรยากาศ
องคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารนั้น ท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ (มทันา อาคาสุวรรณ, 2545) 
   5.1.1  บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึง
พอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .47) และสามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกได ้(Beta = .159) อธิบายไดว้า่การท่ีพยาบาล
ไดรั้บความช่วยเหลือหรือไดรั้บค าปรึกษา ไดรั้บความเห็นอกเห็นใจ ไดรั้บก าลงัใจจากหวัหนา้งาน
และเพื่อนร่วมงาน ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของผูร่้วมงาน ท าใหพ้ยาบาลรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึง
ของทีมงาน ท าใหพ้ยาบาลรับรู้วา่บรรยากาศองคก์ารดี ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน  
   5.1.2  บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึง
พอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .470) และสามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกได ้(Beta = .209) อธิบายไดว้า่การมีโครงสร้าง
องคก์ารท่ีดีมีสายงานการบงัคบับญัชาและระบุผูมี้อ านาจในการตดัสินใจไวอ้ยา่งชดัเจน มีการ
ก าหนดบทบาท ขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน ท าใหก้ารบริหารงานมี
ความคล่องตวัเอ้ือต่อการติดต่อประสานงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพสามารถ
ปฏิบติังานไดง่้ายและสะดวก รวดเร็ว มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าใหบ้รรยากาศองคก์ารดี 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวมิล มาดิษฐ์ (2547) 
   5.1.3  บรรยากาศองคก์ารดา้นการไดรั้บการยอมรับและดา้นมาตรฐานการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .36, .36 
ตามล าดบั) แต่ไม่สามารถท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาค
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ตะวนัออกได ้อธิบายไดว้า่บรรยากาศองคก์ารดา้นการไดรั้บการยอมรับและดา้นมาตรฐานการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตวัอ่ืนสูง จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องคก์ารดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานกบัดา้นโครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัสูง (r = .73)  
การท่ีตวัแปรท านายมีความสัมพนัธ์กนัสูงท าใหค้วามสามารถในการท านายท่ีเฉพาะของตวัแปร
บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานต่อตวัแปรตามไม่สูงมาก จึงท าใหผ้ลการวเิคราะห์
พบวา่ไม่สามารถท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกได ้ 
 5.2  คุณลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก (r = .33) อธิบายไดว้า่การท่ี
พยาบาลรับรู้คุณลกัษณะงานวา่เป็นงานท่ีมีความส าคญั ตอ้งใชค้วามละเอียดรอบคอบ ตอ้งใชเ้หตุผล
ประกอบการตดัสินใจ ใชค้วามรู้และทกัษะ ความช านาญหลาย ๆ ดา้นในการท างาน การท่ีพยาบาล
รับรู้วา่คุณลกัษณะงานดีเก่ียวขอ้งกบัการท่ีความพึงพอใจในงานสูงดว้ย คุณลกัษณะงานเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีสุดท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานของพยาบาล (Irvine & Evans, 1995 อา้งถึงใน 
บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) ขอบเขตงานท่ีชดัเจนมีความทา้ทาย ความหลากหลาย และความมี
อิสระในการท างาน จะท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานสูง (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของรุ่งนภา พนูนารถ (2542) ท่ีศึกษาในพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล 
พญาไท 2 และนงนุช สุขพนัธ์ (2544) ท่ีศึกษาในพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพ  
มหานคร พบวา่คุณลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 
   5.2.1  คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความพึงพอใจในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .53) และสามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกไดสู้งสุด (Beta = .361) เม่ือเทียบกบั 
ตวัแปรอ่ืน ๆ แสดงให้เห็นวา่คุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างานมีความส าคญัท่ีสุดใน
การท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก อธิบายได้
วา่ถา้พยาบาลวชิาชีพมีอิสระในการท างาน สามารถใชค้วามรู้ความสามารถไดต้ามความรับผดิชอบ
ของตนเองและบทบาทอิสระ ภายใตข้อบเขตวชิาชีพ พยาบาลวชิาชีพจะรู้สึกพึงพอใจในงาน งานท่ี
เปิดโอกาสใหพ้ยาบาลมีความเป็นอิสระในการใชว้จิารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินไดด้ว้ย
ตนเองในการด าเนินงาน และก าหนดเวลาในการท างาน เม่ืองานมีความเป็นอิสระ พยาบาลจะรับรู้
วา่ผลของงานข้ึนอยูก่บัความสามารถ ความคิดสร้างสรรค ์และการตดัสินใจของเขามากกวา่ข้ึนอยู่
กบัความเพียงพอของเคร่ืองมือหรือคู่มือการปฏิบติังาน ส่งผลใหพ้ยาบาลมีความรู้สึกรับผดิชอบต่อ
ความส าเร็จและความลม้เหลวของผลงานท่ีเกิดข้ึนอยา่งมาก ถา้พยาบาลมีโอกาสควบคุมการท างาน
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ไดด้ว้ยตนเองมากข้ึนเท่าใด ก็จะยิง่รู้สึกมีความรับผดิชอบต่องานท่ีท ามากยิง่ข้ึน หากมีการรับรู้
คุณลกัษณะงานสูง จะส่งผลใหมี้ความพึงพอใจในงานสูงดว้ยเช่นกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
รุ่งนภา พนูนารถ (2542) ท่ีพบวา่คุณลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ ผลสะทอ้นกลบั
จากงานและความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลพญาไท 2 
สามารถอธิบายความพึงพอใจในงานไดร้้อยละ 25.99 
   5.2.2  คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานมี 
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .42) แต่ไม่สามารถ
ท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกได ้อธิบายได้
วา่คุณลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานกบัความพึงพอใจในงาน 
มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรบรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุนและดา้นโครงสร้าง และมีผลร่วม
ท านายความพึงพอใจในงานร่วมกบัตวัแปรอ่ืน ความสามารถในการท านายท่ีเฉพาะเจาะจงของดา้น
น้ีต ่า จึงท าใหไ้ดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ไม่สามารถท านายได ้ผลการศึกษาน้ีแตกต่างจากนงนุช 
สุขพนัธ์ (2544) ท่ีศึกษาในพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่คุณลกัษณะ
งานดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในงานได ้ 
  5.2.3  คุณลกัษณะงานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .37) และสามารถท านายความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกได ้(Beta = .132) อธิบายไดว้า่พยาบาลรับรู้วา่
งานพยาบาลเป็นงานท่ีมีความเฉพาะ เป็นเอกลกัษณ์ของวิชาชีพ การดูแลผูรั้บบริการเป็นการดูแล
แบบองคร์วม งานส่วนใหญ่พยาบาลแต่ละคนสามารถท างานนั้น ๆ ได ้นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่
เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน หรือการไดท้  างานนั้นจนเสร็จสมบูรณ์ ท าใหพ้ยาบาลรู้สึก
ภาคภูมิใจในงานท่ีท าและให้ความส าคญักบัผลลพัธ์ของงานมากข้ึน รู้สึกวา่งานนั้นมีคุณค่า ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงาน 
  5.2.4  คุณลกัษณะงานดา้นความส าคญัของงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในงาน (r = .10) แต่สามารถท านายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออกได ้(Beta = -.186) การท่ีตวัแปรคุณลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน ไดรั้บการ
คดัเลือกเขา้สู่สมการ และมีอ านาจท านายไปในทางลบ (Beta = -.167) อธิบายไดว้า่เกิดปรากฏการณ์
ตวัแปรตา้น (Suppressor Variable) ซ่ึงหมายถึงตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตน้ตวัอ่ืน แต่
ส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์นั้นเป็นส่วนท่ีอธิบายตวัแปรตามไม่ได ้(Error variance) ซ่ึงการท่ีตวัแปรตา้น
น้ีปรากฏในสมการถดถอย จะท าใหอ้ านาจในการท านาย (Beta) ตวัแปรตามของตวัแปรตน้ตวัอ่ืนยิง่
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สูงข้ึน และท าใหอ้ านาจในการท านายโดยรวมของสมการ (R2) สูงข้ึนดว้ย ในท่ีน้ีพบวา่คุณลกัษณะ
งานดา้นความส าคญัของงาน เป็นตวัแปรตา้นของตวัแปรคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการ
ท างาน และตวัแปรบรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร มีผลท าใหต้วัแปรคุณลกัษณะงาน 
ดา้นความมีอิสระในการท างานและตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร มีอ านาจ
ท านายความพึงพอใจในงานสูงข้ึน (Beta = .366 เป็น .412 และ Beta = .151 เป็น .197 ตามล าดบั) 
 (Woolley, 1997) แสดงวา่ความส าคญัของงานเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก  
 จากการศึกษาคร้ังน้ี สรุปไดว้า่บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์ารและดา้นการ
สนบัสนุน กบัคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นความส าคญัของงานและดา้น
ความมีเอกลกัษณ์ของงานท่ีสามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงาน ได้
ร้อยละ 38.3 ส่วนท่ีเหลือร้อยละ 61.7 ไม่สามารถอธิบายไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี จากการทบทวน
วรรณกรรมของ Hampton and Hampton (2004), Ma et al. (2003) Robbins (2003) Shader et al. 
(2001)  Spector (1997) Stamps and Piedmonte (1986) Mrayyan (2005) จิราภรณ์ รวพีิสุทธ์ิ (2552) 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) มยรีุ วรคนอง (2549) ปิยะฉตัร ฉ ่าช่ืน(2547) อารียว์รรณ อ่วมตานี 
(2547) นิตยา สง่าวงษ ์(2545) จารุพรรณ ลีละยทุธโยธิน และ บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2551) วภิาดา 
คุณาวกิติกุล และเรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์ (2541) ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) พบวา่ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ 
อีกมากมายท่ีสามารถท านายความพึงพอใจในงาน เช่น การเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นโครงสร้าง  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นจิตใจ พฤติกรรมภาวะผูน้ า การนิเทศของหวัหนา้ ความสามคัคี 
ภายในกลุ่ม การมอบหมายงาน 
 6.  ความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์าร คุณลกัษณะงานและความพึงพอใจในงานและ
ความสามารถในการท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออก 
  6.1  บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก (r = .44) ซ่ึงอธิบายไดว้า่
ถา้พยาบาลรับรู้วา่บรรยากาศองคก์ารดีส่งผลใหค้วามตั้งใจคงอยูใ่นงานสูง บรรยากาศองคก์ารเป็น
องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติั 
งานของบุคลากรในหน่วยงาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน และส่งผลใหมี้
การคงอยูก่บัองคก์ารนานมากข้ึน (เรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์, 2542; Snow , 2002) ถา้องคก์ารมี
บรรยากาศดีจะส่งผลใหพ้ยาบาลมีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน และจะส่งผลใหมี้ความตั้งใจคงอยู ่
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ในงาน ซ่ึงจะส่งผลดีโดยท าใหง้านมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีจะบ่งถึงความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพยาบาล 
บรรยากาศองคก์ารท่ีไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดการโยกยา้ยงาน  
(Stone et al., 2007) สอดคลอ้งกบั นาคี สอนโพธ์ิ (2553) และป่ินฤทยั ประดิษฐศิลป์ (2551)  
ท่ีพบวา่บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ 
   6.1.1  บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .51) และสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกได ้(Beta = .297) อธิบายไดว้า่พยาบาล
รับรู้วา่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและผูร่้วมงาน มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การสนบั 
สนุนเป็นการสนองตอบตามการรับรู้หรือความรู้สึกของบุคลากรถึงความไวว้างใจและก าลงัใจท่ีมี 
ใหก้นั การสนบัสนุนจะอยูใ่นระดบัสูงเม่ือบุคลากรรู้สึกวา่พวกเขาเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ (Stringer, 2002) การท่ีพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกไดรั้บการ
สนบัสนุนในดา้นต่าง ๆ ท าใหพ้ยาบาลรู้สึกอบอุ่น มีก าลงัใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความตั้งใจ
คงอยูใ่นงาน  
   6.1.2  บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .41) และสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกได ้(Beta = .129) อธิบายไดว้า่พยาบาล
รับรู้วา่องคก์ารมีโครงสร้างท่ีชดัเจน เป็นการสนองตอบความรู้สึกของพยาบาลวา่มีการจดัการและมี
การระบุหนา้ท่ีบทบาทและความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน American Nurses Credentialing Center 
(ANCC) (2008) ก าหนดยทุธศาสตร์และคุณสมบติัของโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ซ่ึง
เป็นโรงพยาบาลท่ีใหบ้ริการดา้นการพยาบาลท่ีเป็นเลิศแก่ผูป่้วย เป็นโรงพยาบาลท่ีพยาบาลพึงพอ 
ใจในการท างานและมีการลาออกของพยาบาลต ่าท่ีสุด โครงสร้างองคก์ารพยาบาลเป็นแบบแบน
ราบ มีการกระจายอ านาจการบริหารจดัการ ให้คณะกรรมการมีการต่อรอง สนบัสนุนใหมี้การ
ตดัสินใจในระดบัหน่วยงาน การสร้างแรงจูงใจเพื่อพฒันางาน มีผูน้ าพยาบาลเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง
ในโรงพยาบาล รูปแบบการบริหารจดัการ ผูบ้ริหารการพยาบาลและผูบ้ริหารโรงพยาบาลใชรู้ป 
แบบการจดัการแบบมีส่วนร่วมในทุกระดบั มองเห็นและเขา้ถึงไดง่้ายและมีการมอบหมายหนา้ท่ี 

ลงสู่ผูป้ฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหอ้ตัราการลาออกของพยาบาลต ่า การท่ีพยาบาลวชิาชีพ 
มีส่วนร่วมในการจดัโครงสร้างและรูปแบบในการบริหารภายในองคก์ารพยาบาล ท าใหพ้ยาบาลมี
ความตั้งใจท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์ารนั้นนาน ๆ ระดบัโครงสร้างจะมีมากเม่ือบุคลากรรู้สึกวา่ทุก
คนมีการระบุหนา้ท่ีและผูท่ี้มีอ านาจตดัสินใจ ความรู้สึกวา่มีโครงสร้างท่ีดีมีผลอยา่งยิง่ในการ
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กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Stringer, 2002) สอดคลอ้งกบันาคี สอนโพธ์ิ (2553) ท่ี
พบวา่สภาพแวดลอ้มดา้นโครงสร้างและการบริหารการพยาบาล และดา้นความมีอิสระในวชิาชีพ
พยาบาล สามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 33.7  
   6.1.3  บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานและดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .38, .31 
ตามล าดบั) แต่ไม่สามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออกได ้อธิบายไดว้า่บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานและดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรท านายตวัอ่ืนสูง และมีผลร่วมท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ร่วมกบัตวัแปรอ่ืน ความสามารถในการท านายท่ีเฉพาะเจาะจงของดา้นน้ีต ่า ท าใหไ้ดผ้ลการ
วเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ไม่สามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวนัออกได ้ 
 6.2  คุณลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก (r = .27) โดยคุณลกัษณะงานดา้นความ
มีอิสระในการท างานและดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลาง (r = .41 และ .37 ตามล าดบั) ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานและดา้น
ความหลากหลายของทกัษะในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า (r = .25 และ .22 ตาม 
ล าดบั) ส่วนดา้นความส าคญัของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก (r = .14, p < .05) แต่คุณลกัษณะงานราย
ดา้นทุกดา้นไม่สามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาค
ตะวนัออกได ้อธิบายไดว้า่ เน่ืองจากคุณลกัษณะงานมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน โดยผา่นตวัแปรอ่ืน 
(Mediation) เช่น ความพึงพอใจในงาน (Boyle et al., 1999) ถา้ในสมการมีความพึงพอใจในงาน
ดว้ย ท าใหคุ้ณลกัษณะงานไม่สามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดเ้น่ืองจากไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ ถา้พยาบาลวชิาชีพมีอิสระในการท างาน และไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน ท าให้พยาบาลรู้สึก
พึงพอใจในงาน พยาบาลรับรู้วา่งานพยาบาลเป็นงานท่ีมีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ตอ้งใชก้ระบวนการ
พยาบาลและทกัษะหลายดา้นในการปฏิบติังาน และเป็นงานท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัของผูป่้วย 
Fisher et al. (1994) พบวา่คุณลกัษณะงานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพ และคุณลกัษณะงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน (Irvine & Evans, 
1995 อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551) ธญัพร กฤษณา (2550) พบวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัต ่ากบัความตั้งใจลาออก (r = -.24) จากเหตุผลดงักล่าวจึงส่งผลให้
คุณลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาล 
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วชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก ไม่สอดคลอ้งกบัสุรีย ์ทา้วค าลือ (2550) ท่ีพบวา่ความ 
พึงพอใจดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน 
และสามารถร่วมกบัความพึงพอใจในงานดา้นค่าตอบแทน และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
อธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 27.8 (R2 = 27.8) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจคง
อยูใ่นงานไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 1.9 (R2 Change = .019) 
 6.3  ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก (r = .46, p < .01) อธิบาย
ไดว้า่ถา้พยาบาลวชิาชีพ มีความพึงพอใจในงานสูงความตั้งใจคงอยูใ่นงานก็สูงตาม โดยมีแรงจูงใจ
ภายนอก ซ่ึงไดแ้ก่ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ 
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์/ โบนสั สิทธ์ิในการลาพกัร้อน รวมทั้งผลการประเมินการปฏิบติังาน 
ส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก เกิดความพึงพอใจในงานและมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลมีความสัมพนัธ์กบัการโอนยา้ยของพยาบาล องคก์ารท่ีพยาบาลมีความพึงพอใจในงานสูง 
จะมีสถิติการโอนยา้ยนอ้ยกวา่องคก์ารท่ีพยาบาลมีความพึงพอใจในงานต ่า และความพึงพอใจ 
ในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (Shader et al., 2001) สอดคลอ้งกบั 
สุรีย ์ทา้วค าลือ (2550) ท่ีพบวา่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (r = .52) และ 
Mrayyan (2007) พบวา่ความพึงพอใจในงานของพยาบาลพยาบาลในโรงพยาบาลในประเทศ
จอร์แดนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการความตั้งใจคงอยูใ่นงาน (r = .45) (Mrayyan, 2007) และ 
ตวัแปรท่ีสามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดดี้ท่ีสุด คือ ความพึงพอใจในงาน (R2 = 22.2)  
  6.3.1  ความพึงพอใจในงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .50) และสามารถ
ร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกได้
สูงสุด (Beta = .316) อธิบายไดว้า่ความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญั โดยความ 
พึงพอใจในงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั/ ครอบครัว มีความส าคญัท่ีสุด 
พยาบาลส่วนใหญ่ตอ้งปฏิบติังานเป็นกะ ช่วงเชา้-บ่าย-ดึก ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการใชชี้วิตส่วนตวั 
ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของการพกัผอ่น การท ากิจกรรมส่วนตวั รวมทั้งเวลาและความรับผดิชอบท่ีจะมี
ใหก้บัทางครอบครัวและงานสังคม โดยเฉพาะพยาบาลท่ีมีสถานภาพสมรสคู่ จะใหค้วามส าคญักบั
เวลาของครอบครัว ถา้ภาระงานส่งผลใหไ้ม่สามารถแบ่งเวลาไดเ้หมาะสมหรือเป็นอุปสรรคในการ
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ด าเนินชีวติ ท าใหค้วามพึงพอใจในงานของพยาบาลลดนอ้ยลง สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ (2542) 
พบวา่ความพึงพอใจในงาน ความรับผดิชอบต่อเครือญาติ มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวชิาชีพชาย และเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยูใ่นงาน การมีความสมดุล
ระหวา่งชีวติส่วนตวัและงาน เป็นตวัประกอบหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดการคงอยูใ่นกลุ่มงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลศูนย ์ สามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 4 (ละออ อริยกุลนิมิต, 2546) Price and 
Mueller (1986) พบวา่ตวัแปรทางดา้นการใหค้วามส าคญักบัครอบครัว ความเป็นวชิาชีพและโอกาส
ทาง ดา้นการเงิน สามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวนของการลาออกไดร้้อยละ 18 และ Price 
and Mueller (1981) พบวา่ความพึงพอใจในงานและความรับผดิชอบต่อเครือญาติมีอิทธิพลมาก
ท่ีสุด สามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลในประเทศไอร์แลนด์ ดงันั้นหาก
โรงพยาบาลใดสามารถจดัตารางการท างานใหส้อดคลอ้งกบัวถีิชีวติของบุคลากร จะท าใหเ้กิด 
ความพึงพอใจสูง ส่งผลใหค้วามตั้งใจคงอยูใ่นงานสูงข้ึนดว้ยเช่นเดียวกนั 
  6.3.2  ผลการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจในงานดา้นโอกาสกา้วหนา้มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .47) และสามารถร่วมกนัท านายความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกได ้(Beta = .255) อธิบาย
ไดว้า่การท่ีพยาบาลวชิาชีพไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งตามกฎเกณฑแ์ละมีความยติุธรรม การไดรั้บการ
สนบัสนุนส่งอบรมเป็นผูช้  านาญเฉพาะทางหรือเพิ่มวฒิุการศึกษา ช่วยใหค้วามพึงพอใจในงานเพิ่ม
สูงข้ึน ส่งผลใหค้วามตั้งใจคงอยูใ่นงานสูงข้ึน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเป็นปัจจยัจูงใจใหเ้กิด
ความพึงพอใจในงาน ความกา้วหนา้ในงานทั้งในต าแหน่งงานและการพฒันาทางดา้นความรู้ความ
ช านาญในการท างาน ท าใหค้นเกิดความพึงพอใจในงาน (เสนาะ ติเยาว,์ 2544) หนา้ท่ีการงานท่ี
มัน่คงและมีโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ งานท่ีมัน่คงจะช่วยสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร  
(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) สอดคลอ้งกบันิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา (2548) ท่ีพบวา่โอกาสกา้วหนา้เป็น
ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัท านายกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพ 
มหานครได ้ 
  6.3.3  ความพึงพอใจในงานดา้นผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .31) และสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่น
งานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกได ้(Beta = -.176) อธิบายไดว้า่การท่ี
องคก์ารมีระบบหรือเกณฑใ์นการประเมินผลงานไวอ้ยา่งชดัเจน และน าผลการปฏิบติังานของ
พยาบาลมาประกอบการวดัผลในการบรรลุเป้าหมาย ท าใหพ้ยาบาลรู้สึกพึงพอใจ รับรู้ไดถึ้งความ
ยติุธรรมของหวัหนา้งาน ระบบการประเมินผลท่ีมีความเป็นธรรม และผูบ้งัคบับญัชาประเมินผล
อยา่งยติุธรรม ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน บุคคลจะมีทศันคติท่ีดีต่อการประเมินผล 
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ยอมรับและพึงพอใจในกระบวนการประเมินผล มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไวว้างใจผูบ้งัคบั 
บญัชา มีความผกูพนัต่อองคก์ารและมีความตั้งใจท่ีจะท างานกบัองคก์ารตลอดไป ในทางกลบักนัถา้
บุคคลเผชิญกบัความไม่เสมอภาคแลว้ โดยทัว่ไปบุคคลจะเกิดความคบัขอ้งใจ ท างานอยา่งไม่มี
ประสิทธิภาพ ความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าและลาออกจากงานในท่ีสุด (สมยศ นาวกีาร, 2544) 
ผลกระทบท่ีไดจ้ากการประเมินผลในดา้นบวก ไดแ้ก่ การท าใหมี้ขวญัและก าลงัใจ และในดา้นลบ 
ท าใหรู้้สึกทอ้แทห้มดก าลงัใจ รู้สึกเสียใจ และไม่พึงพอใจ (อชัรี บุญช่วยเหลือ, 2550) จะเห็นไดว้า่
ความพึงพอใจในงานดา้นผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน แต่
เม่ือร่วมกบัปัจจยัอ่ืน ๆ สามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานได ้แต่กลบัเป็นไปในทิศทาง
ลบ เป็นผลมาจากความพึงพอใจในงานดา้นผลการปฏิบติังาน ท่ีท าหนา้ท่ีเป็นตวัแปรตา้น  
(Suppressor variable) ส่งผลใหอ้ านาจการท านายเป็นไปในทิศทางตรงขา้มกนั (Woolley, 1997)   
  6.3.4  ความพึงพอใจในงานดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ 
คงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .38) สอดคลอ้งกบัสุรีย ์ทา้วค าลือ (2550) (r = .41) แต่ไม่
สามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออกได ้
อธิบายไดว้า่ความพึงพอใจในงานดา้นค่าตอบแทนกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งแทจ้ริง จึงไม่สามารถท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวนัออกได ้อาจเน่ืองจากค่าตอบแทนไมใช่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีพยาบาลจะตดัสินใจคงอยู่
หรือออกจากงาน ยงัมีปัจจยัอ่ืนอีกหลายปัจจยั ทั้งปัจจยัดา้นองคก์าร ดา้นผูร่้วมงาน และปัจจยัส่วน
บุคคล เช่น ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว ภูมิล าเนา ความสะดวกในการเดิน 
ทาง สัมพนัธภาพในทีมงาน เป็นตน้ ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของนิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา (2548) ท่ีพบวา่
ค่าตอบแทนเป็นตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัท านายกลุ่มพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูใ่นงานโรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานครได ้ 
 จากการศึกษาคร้ังน้ี สรุปไดว้า่ความพึงพอใจในงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิต
ส่วนตวั/ ครอบครัว ดา้นโอกาสกา้วหนา้และดา้นผลการปฏิบติังานกบับรรยากาศองคก์ารดา้นการ
สนบัสนุนและดา้นโครงสร้างองคก์าร ท่ีสามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวนของความตั้งใจคง
อยูใ่นงาน ไดร้้อยละ 42.8 ส่วนท่ีเหลือร้อยละ 57.2 ไม่สามารถอธิบายไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี จาก
การทบทวนวรรณกรรมของ Boyle et al. (1999) Prevosto (2001) Ellenbecker (2004) แสงทอง  
ปุระสุวรรณ์ (2541) จาริณี ศรีประเสริฐ (2550) นาคี สอนโพธ์ิ (2553) ละออ อริยกุลนิมิต (2546) 
นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา (2548) พบวา่ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ อีกมากมายท่ีสามารถท านายความตั้งใจคงอยู ่
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ในงาน เช่น คุณลกัษณะผูบ้ริหาร การมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทางการพยาบาล 
คุณลกัษณะองคก์าร สภาพแวดลอ้มในการท างาน เจตคติต่อการคงอยูใ่นงาน บรรทดัฐานอา้งอิง 
การรับรู้การควบคุมการคงอยูใ่นงาน ความเครียดจากงาน ระบบพี่เล้ียง การพฒันาวชิาการและวจิยั  
คุณลกัษณะพยาบาล ความรับผดิชอบต่อเครือญาติ ความสะดวกในการเดินทาง  
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 
 1.  จากผลการวจิยัพบวา่ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ   
คงอยูใ่นงาน ผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรมีการประเมินความพึงพอใจในงานของพยาบาลเป็น
ระยะ และใหค้วามสนใจกบัผูท่ี้วางแผนจะลาออกจากงาน หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนสถานท่ีท างาน เพื่อหาแนวทางแกไ้ขอยา่งทนัท่วงทีและสร้างแรงจูงใจให้
พยาบาลมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในโรงพยาบาลเดิมต่อไป 
 2.  จากผลการวจิยัพบวา่พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก มีความ     
พึงพอใจในงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั/ ครอบครัว คะแนนเฉล่ียต ่าสุด ดงันั้น
ผูบ้ริหารตอ้งสร้างแรงจูงใจ โดยการใหก้ารช่วยเหลือพยาบาล เพื่อลดผลกระทบต่อการด าเนินชีวิต
ส่วนตวัและครอบครัว จดัตารางการปฏิบติังานใหเ้หมาะสม จดัหาท่ีพกัใหส้ะดวกต่อการเดินทางมา
ท างาน เป็นตน้ และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ เงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวสัดิการ   
มีความยติุธรรมและเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจ
ในดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ ภาระงานและสภาวะเศรษฐกิจ 
รวมทั้งปรับปรุงสวสัดิการของบุคลากรและครอบครัวให้ครอบคลุมมากข้ึน จดัใหมี้สถานเล้ียงเด็ก
ศูนยดู์แลผูสู้งอาย ุส าหรับครอบครัวพนกังาน ซ่ึงจะช่วยใหค้วามพึงพอใจในงานเพิ่มสูงข้ึน ส่งผล
ใหค้วามตั้งใจคงอยูใ่นงานสูงข้ึน เพื่อธ ารงรักษาพยาบาลวชิาชีพไวใ้นองคก์ารใหไ้ดน้านท่ีสุด  
 3. ดา้นการปฏิบติัการพยาบาล ควรจดัรูปแบบการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพใหมี้
อิสระในการท างาน มีเอกสิทธ์ิทางวชิาชีพ สร้างสัมพนัธภาพอนัดีในระหวา่งพยาบาลผูป้ฏิบติังาน 
ผูบ้ริหาร ลดความขดัแยง้จากงานการพยาบาลเพื่อลดความเครียดและสร้างความรู้สึกพึงพอใจกบั
ภารกิจในความรับผดิชอบของพยาบาลวชิาชีพ  
 4. ดา้นการศึกษา การส่งเสริมและสนบัสนุนเร่ืองการศึกษาโดยการส่งอบรมเป็นผู ้
ช านาญเฉพาะทางหรือเพิ่มวุฒิการศึกษา หรือการอ านวยความสะดวกในเร่ืองเวลาและเงิน
สนบัสนุนเพื่อการศึกษา ซ่ึงจะส่งผลใหค้วามพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงานสูงข้ึน 
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ข้อเสนอแนะในการท าวจิัยคร้ังต่อไป 
 1.  การศึกษาคร้ังน้ีพบวา่มีเพียงตวัแปรบรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์าร  
และดา้นการสนบัสนุน กบัคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นความส าคญัของงาน 
และดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ท่ีสามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจในงานไดอ้ยา่งมีนยั 
ส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานไดร้้อยละ 38.3 
และตวัแปรความพึงพอใจในงานดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว ดา้น
โอกาสกา้วหนา้ และดา้นผลการปฏิบติังาน กบับรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุนและดา้น
โครงสร้างองคก์าร ท่ีสามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยูใ่นงานไดร้้อยละ 42.8 ดงันั้นควรมีการ 
ศึกษาเพิ่มเติมในตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก ทั้งปัจจยัส่วนบุคคล เช่น ภูมิล าเนา ความ
รับผดิชอบต่อครอบครัว ความสะดวกในการเดินทาง และปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ เช่น คุณภาพชีวติใน 
การท างาน ความสุขในการท างาน ระบบพี่เล้ียง การสนบัสนุนการศึกษาต่อของบุคลากร เป็นตน้ 
 2.  ควรท าวจิยัในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น วจิยัเชิงปฏิบติัการให้พยาบาลวชิาชีพไดมี้ส่วนร่วม
ในการหาแนวทางการสร้างความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยูใ่นงาน เพื่อเป็นประโยชน์ 
ในการพฒันาการรูปแบบการบริหารจดัการในองคก์ารพยาบาล หรือการศึกษาขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบั
ความพึงพอใจดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั/ ครอบครัว 
 3.  ควรมีการศึกษากลุ่มตวัอยา่งใน โรงพยาบาลเอกชน ภูมิภาคอ่ืน เน่ืองจากภาค
ตะวนัออกอยูใ่กลก้รุงเทพมหานคร อาจมีแรงดึงจากโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานครมากวา่ภูมิภาค
อ่ืน ๆ ซ่ึงอาจจะท าให้ต่างจากภาคอ่ืนๆ หรือศึกษาในพยาบาลเฉพาะทางสาขาต่าง ๆ เช่น พยาบาล
ไตเทียม พยาบาลเฉพาะทางโรคมะเร็ง พยาบาลหน่วยวกิฤต 
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ความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก  

   ท่านไดรั้บเชิญให้เขา้ร่วมการวจิยัคร้ังน้ีเน่ืองจาก ท่านเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยู่
ในโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี การวจิยั
คร้ังน้ี เก็บขอ้มูลในเดือน กรกฎาคม - ตุลาคม 2555 
 เม่ือท่านสมคัรใจเขา้ร่วมการวจิยัแลว้ ส่ิงท่ีท่านจะตอ้งปฏิบติัคือ โปรดอ่านค าแนะน าและ
ตอบแบบสอบถามทุกตอนและทุกขอ้ตามความจริง หลงัจากท่านใหข้อ้มูลในแบบสอบถาม
ครบถว้นแลว้ กรุณาน าแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึกและน าไปใส่กล่องรับแบบสอบถาม ท่ีผูว้จิยัได้
จดัเตรียมไวใ้ห้ 
              ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บเพื่อเป็นขอ้มูลในการส่งเสริมบรรยากาศองคก์าร ปรับปรุงลกัษณะ
งานของพยาบาลวชิาชีพ เป็นแนวทางในการบริหารงานพยาบาลในองคก์าร และพฒันาความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพและธ ารงรักษาใหค้งอยูใ่นงานและองคก์าร อยา่งไรก็ดีอาจมีความ
เส่ียงหรือความไม่สบายท่ีเกิดข้ึนจากการวจิยัไดแ้ก่ การกลวัวา่ค าตอบของท่านจะถูกเปิดเผย ผูว้จิยั
ขอรับรองวา่ไม่มีการเปิดเผยช่ือของผูต้อบแบบสอบถาม ค าตอบของท่านจะไม่ถูกเปิดเผยในท่ีใด ๆ 
ถือเป็นความลบั การเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน ผูว้จิยัป้องกนัไม่ใหก้ารตอบกลบัแบบสอบถาม
ของท่านผา่นผูบ้ริหารของโรงพยาบาล โดยการจดักล่องรับแบบสอบถามท่ีมีระบบป้องกนัการเปิด 
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จากบุคคลอ่ืนไวท่ี้บริเวณสถานท่ีบนัทึกเวลาปฏิบติังาน 
              การเขา้ร่วมการวิจยัของท่านคร้ังน้ีเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ ท่านมีสิทธิท่ีจะบอกเลิกการ
เขา้ร่วมในโครงการวิจยัน้ีเม่ือใดก็ได ้โดยไม่ตอ้งแจง้ใหผู้ว้ิจยัทราบล่วงหนา้ และการบอกเลิกการ
เขา้ร่วมการวจิยัน้ี จะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน และท่านสามารถซกัถามขอ้ความท่ีท่านสงสัย
หรือตอ้งการทราบไดต้ลอด เวลา ผูว้จิยัจะเก็บขอ้มูลของท่านไวใ้นท่ีส่วนบุคคล ซ่ึงไม่มีใครสามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลได ้นอกจากผูว้จิยัและ 
อาจารยท่ี์ปรึกษา หลงัจากท่ีไดมี้การเผยแพร่ผลงานการวจิยัไปแลว้ 1 ปี ผูว้จิยัจะท าลายขอ้มูล
ทั้งหมด 
 หากท่านมีปัญหาหรือขอ้สงสัยประการใด สามารถสอบถามไดโ้ดยตรงจากผูว้ิจยัในวนั
ท าการรวบรวมขอ้มูล หรือสามารถติดต่อสอบถามเก่ียวกบัการวจิยัคร้ังน้ีไดต้ลอดเวลาท่ี นางวชัรา 
ขาวผอ่ง หมายเลขโทรศพัท ์081-638-4537 หรือท่ี ผูช่้วยศาสตราจารย ์ ดร. จุฬาลกัษณ์ บารมี 
อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั หมายเลขโทรศพัท ์089-967-7819 

   
       นางวชัรา ขาวผอ่ง   
                                               ผูว้จิยั 
 
หากท่านได้รับการปฏิบัติทีไ่ม่ตรงตามทีไ่ด้ระบุไว้ในเอกสารช้ีแจงนี ้ท่านจะสามารถแจง้ใหป้ระธาน
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมฯ ทราบไดท่ี้ เลขานุการคณะกรรมการจริยธรรมฯ ฝ่ายวจิยั  
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา โทร. 038-102823 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ในเอกสารนีอ้าจมีข้อความท่ีท่านอ่านแล้วยงัไม่เข้าใจ โปรดสอบถามผู้วิจัยหรือผู้แทนให้ช่วย
อธิบายจนกว่าจะเข้าใจดี ท่านอาจจะขอเอกสารนีก้ลับไปท่ีบ้านเพ่ืออ่านและท าความเข้าใจ 
หรือปรึกษาหารือกับญาติพ่ีน้อง เพ่ือนสนิท แพทย์ประจ าตัวของท่าน หรือแพทย์ท่านอ่ืน เพ่ือ
ช่วยในการตัดสินใจเข้าร่วมการวิจัยคร้ังนีไ้ด้ 
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ใบยินยอมเข้าร่วมการวจิัย 

------------------------ 
 หัวข้อวิทยานิพนธ์    เร่ือง  ปัจจยัท านายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคง
                 อยูใ่นงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
                 ภาคตะวนัออก 
 
 วนัใหค้  ายนิยอม  วนัท่ี ………เดือน………………………พ.ศ. ………………. 
 
 ก่อนท่ีจะลงนามในใบยนิยอมเขา้ร่วมการวจิยัน้ี ขา้พเจา้ไดรั้บการอธิบายจากผูว้จิยั
ถึงวตัถุประสงคข์องการวิจยั  วธีิการวจิยั  ประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการวิจยัอยา่งละเอียดและมี
ความเขา้ใจดีแลว้  ขา้พเจา้ยนิดีเขา้ร่วมโครงการวิจยัน้ีดว้ยความสมคัรใจ  และขา้พเจา้มีสิทธิท่ีจะ
บอกเลิกการเขา้ร่วมในโครงการวจิยัน้ีเม่ือใดก็ได ้  และการบอกเลิกการเขา้ร่วมการวจิยัน้ี จะไม่
มีผลกระทบใด ๆ ต่อขา้พเจา้ 
 ผูว้จิยัรับรองวา่จะตอบค าถามต่าง ๆ ท่ีขา้พเจา้สงสัยดว้ยความเตม็ใจ ไม่ปิดบงั 
ซ่อนเร้นจนขา้พเจา้พอใจ  ขอ้มูลเฉพาะเก่ียวกบัตวัขา้พเจา้จะถูกเก็บเป็นความลบัและจะเปิดเผย
ในภาพรวมท่ีเป็นการสรุปผลการวจิยั  
 ขา้พเจา้ไดอ่้านขอ้ความขา้งตน้แลว้ และมีความเขา้ใจดีทุกประการ และไดล้งนาม
ในใบยนิยอมน้ีดว้ยความเตม็ใจ 
 
   ลงนาม………………………………………………ผูย้นิยอม 
                                         (…………………………………………………) 
   ลงนาม………………………………………………พยาน 
                   (…………………………………………………) 
   ลงนาม………………………………………………ผูว้จิยั 
                   (……………..นางวชัรา   ขาวผอ่ง…………….…) 
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ตัวอย่างแบบสอบถาม 
เร่ือง  ปัจจัยท านายความพงึพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพ    
         โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวนัออก 
 
ค าช้ีแจง  
 1.  แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน 7 ขอ้ 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม บรรยากาศองคก์าร จ านวน 13 ขอ้ 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามคุณลกัษณะงาน จ านวน 17 ขอ้ 
  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน จ านวน 16 ขอ้ 
  ตอนท่ี 5 แบบสอบถาม ความตั้งใจคงอยูใ่นงาน จ านวน 4 ขอ้ 

2. โปรดอ่านค าแนะน าก่อนตอบแบบสอบถามตอนนั้น ๆ 
3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกตอนและทุกขอ้ตามความจริง เพื่อใหค้  าตอบของท่าน 
      สามารถใชเ้ป็นขอ้มูลท่ีสมบูรณ์และเป็นประโยชน์ในการวจิยัคร้ังน้ี ซ่ึงผลการวจิยั 
      คร้ังน้ีมีคุณค่า น าไปเป็นขอ้มูลในการพฒันาวชิาชีพการพยาบาลต่อไป 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ผูว้จิยัขอรับรองวา่ค าตอบของท่านจะไม่ถูกเปิดเผย 
     ในท่ีใด ๆ ถือเป็นความลบั และผลการวจิยัจะน าเสนอในภาพรวม ซ่ึงจะไม่มี 
     ผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน จะน าไปใชเ้พื่อประโยชน์ในทางวชิาการเท่านั้น 
5. ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอยา่งดีและขอขอบพระคุณ  
      ส าหรับความร่วมมือและขอ้มูลท่ีตรงกบัความเป็นจริง ไว ้ณ โอกาสน้ี 

 
 
 
 
 

นางวชัรา ขาวผอ่ง 

นิสิตหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง โปรดเติมขอ้ความลงในช่องวา่งและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ตามความเป็นจริง
เก่ียวกบัตวัท่าน 
 
1.  เพศ     ชาย     หญิง  
 
2.  อาย ุ   __________________ ปี (เศษของปี มากกวา่ 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 
 
3.  สถานภาพสมรส    โสด             คู่   หมา้ย/ หยา่   แยกกนัอยู ่
 
4.  วฒิุการศึกษา   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า    ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
 
5.  สถานท่ีปฏิบติังาน     

   โรงพยาบาลกรุงเทพพทัยา      โรงพยาบาลกรุงเทพระยอง 
   โรงพยาบาลสมิติเวช ศรีราชา   โรงพยาบาลพญาไท ศรีราชา 
   โรงพยาบาลเอกชล 

6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังานในสถานท่ีน้ี ตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนั                       
     (เศษของปี ถา้เกิน 6 เดือน  คิดเป็น 1 ปี) 
   1-3 ปี      4-6 ปี     7-10 ปี   
   11-15 ปี     มากกวา่ 15 ปี ข้ึนไป 

  
ตอนที ่2 แบบสอบถาม บรรยากาศองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในขอ้ค าถามแต่ละขอ้อยา่งละเอียด แลว้ท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑใ์นการเลือก ดงัน้ี 
     5           เป็นจริงมากท่ีสุด หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
     4           เป็นจริงมาก หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
     3           เป็นจริงปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง 
     2           เป็นจริงนอ้ย หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนอ้ย 
     1           เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
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บรรยากาศองค์การ ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

โครงสร้างองค์การ 
1. ฝ่ายการพยาบาลมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีมีความ
คล่องตวัเอ้ือต่อการติดต่อประสานงาน 

     

3. ท่านทราบขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเองและ
ของฝ่ายการพยาบาลเป็นอยา่งดี 

     

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
5. ฝ่ายการพยาบาลมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานของ
บุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

7. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือมีผลงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายหรือ
สูงกวา่ท่ีฝ่ายการพยาบาลก าหนดไว ้

     

การได้รับการยอมรับ 
8. ท่านมกัไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย เม่ือท่านสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งยอดเยีย่มและเป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน/  องคก์าร 

     

การสนับสนุน 
10. บุคลากรในฝ่ายการพยาบาลมีความมัน่ใจและไวว้างใจซ่ึง
กนัและกนัเม่ือมีการมอบหมายใหป้ฏิบติังานต่อเน่ืองกนั 

     

12. เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ียุง่ยาก ซบัซอ้น 
ท่านจะไดรั้บค าปรึกษาและความช่วยเหลือจากหวัหนา้หรือ
เพื่อนร่วมงานเสมอ 

     

 
ตอนที ่3 แบบสอบถามคุณลกัษณะงาน 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในขอ้ค าถามแต่ละขอ้อยา่งละเอียด แลว้ท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑใ์นการเลือก ดงัน้ี 
     5           เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
     4           เห็นดว้ยมาก หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
     3           เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง 
     2           เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนอ้ย 
     1           ไม่เห็นดว้ย หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
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คุณลกัษณะงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความหลากหลายในการใช้ทกัษะในงาน 
1. งานท่ีท่านปฏิบติั เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ทกัษะและความ
ช านาญหลาย ๆ ดา้น 

     

3. งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ ทกัษะ และความช านาญดา้น 
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานการพยาบาล 

     

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  
5. งานท่ีท่านปฏิบติั ส่วนใหญ่เป็นงานท่ีมีความสมบูรณ์ในตวั
งาน ท่านสามารถท างานนั้น ๆ ไดค้นเดียวตั้งแต่ตน้จนเสร็จส้ิน
กระบวนการ 

     

7. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีใหก้ารดูแลผูรั้บบริการทั้งดา้น
ร่างกาย จิตใจ อารมณ์สังคม และจิตวญิญาณ 

     

ความส าคัญของงาน  
8. งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งใชค้วามคิด และเหตุผลประกอบการ
ตดัสินใจ 

     

10. งานท่ีท่านปฏิบติัเก่ียวกบัสุขภาพและความปลอดภยัของ
ผูรั้บบริการ 

     

ความมีอสิระในการท างาน  
11. งานท่ีท่านปฏิบติัสามารถใหก้ารพยาบาลโดยอิสระอยา่ง
เตม็ความสามารถ ภายใตข้อบเขตวชิาชีพ 

     

13. ท่านสามารถมอบหมายงานแก่บุคลากรระดบัรอง โดย
พิจารณาตามความเหมาะสมและบทบาทความรับผดิชอบของ
แต่ละบุคคล 

     

ข้อมูลป้อนกลบัจากผลการปฏิบัติงาน  
15. ท่านไดรั้บทราบผลการประเมินการปฏิบติังานของตนเอง
และหน่วยงาน จากผูบ้ริหารทางการพยาบาลอยา่งสม ่าเสมอ 

     

17. ท่านไดน้ าผลการประเมินการปฏิบติังานของตนเอง มา
ปรับปรุง และพฒันางานทุกคร้ัง 
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ตอนที ่4 แบบสอบถามความพงึพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในขอ้ค าถามแต่ละขอ้อยา่งละเอียด แลว้ท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑก์ารเลือกตอบ ดงัน้ี 
     5           พึงพอใจมากท่ีสุด หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
     4           พึงพอใจมาก หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
     3           พึงพอใจปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง 
     2           พึงพอใจนอ้ย หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนอ้ย 
     1           ไม่พึงพอใจ หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
 

ความพงึพอใจในงาน ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทน 
2. เงินเดือน ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัทกัษะความรู้ความสามารถ และสัมพนัธ์กบัหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของท่าน 

     

4. ในรอบปีท่านมีโอกาสใชสิ้ทธิลาพกัตามความจ าเป็น เช่น ลา
กิจ ลาป่วย และการลาหยดุพกัผอ่นประจ าปี   

     

โอกาสก้าวหน้า 
5. ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ท่ีสูงข้ึนใน
งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 

     

9. หน่วยงานมีการสนบัสนุนใหน้ าเสนอผลการปฏิบติังาน/ 
ผลงานวชิาการ ในท่ีประชุมภายในและภายนอกหน่วยงาน 

     

ผลการปฏิบัติงาน 
10. ผลการปฏิบติังานของท่านมีผลต่อการบรรลุเป้าหมายหรือ
ความกา้วหนา้ขององคก์าร 

     

ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว/ ครอบครัว 
12. การปฏิบติังานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการพกัผอ่นและ
การด าเนินชีวติประจ าวนั 

     

14. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างานกบัเวลาในการท า
กิจกรรมส่วนตวั ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ตอนที ่5 แบบสอบถาม ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในขอ้ค าถามแต่ละขอ้อยา่งละเอียด แลว้ท าเคร่ืองหมาย ()  
ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑก์ารเลือกตอบ ดงัน้ี 
  5           เห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 
      4           เห็นดว้ยมาก หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
      3           เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง 
      2           เห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนอ้ย 
      1           ไม่เห็นดว้ย หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้น 
 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านวางแผนจะปฏิบติังานในโรงพยาบาลน้ีไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี      
3. ภายใน 5 ปี ขา้งหนา้ แมว้า่งานท่ีท าอยูจ่ะไม่เป็นไปตามท่ี
คาดหวงั ท่านก็จะไม่ออกจากงาน 
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