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บทความวิจัย

ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน

ปภณวิชษ์ พานุรัตน์* บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร**

บทคัดย่อ	

	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร 325 คน ที่ได้จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบ
สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงาน ลักษณะมาตรประมาณค่า (rating 
scale) 5 ระดับ ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผ่านการตรวจสอบความตรงตาม
เน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ ได้ค่าตรงตามเน้ือหา CVI 0.89 และทดสอบความเท่ียงด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของ ครอนบาค ได้ค่าความเที่ยง 0.92 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
    	 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจด้านสัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้าน
รายได้และประโยชน์ตอบแทน อยู่ในระดับมากที่สุด (M = 4.55, S.D. = 0.64 และ M = 4.50, 
S.D. = 0.61) ส่วนปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานที่อยู่ในระดับมาก คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ทำ�งาน ด้านการสนับสนุนจากผู้จัดการแผนก ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน ด้านโอกาสที่
จะได้รับความก้าวหน้า และด้านลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ (M = 4.39, S.D. = 0.64; M = 4.35, S.D. = 
0.66; M = 4.34, S.D. = 0.75; M = 4.20, S.D. = 0.67 และ M = 3.98, S.D. = 0.70 ตามลำ�ดับ)
     	 ดังน้ัน องค์ความรู้ท่ีได้จากการศึกษาน้ีสามารถนำ�ไปใช้ในการบริหารงานขององค์การและบุคลากร
พยาบาลเพื่อให้การบริหารงานบรรลุประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพ

คำ�สำ�คัญ: ปัจจัยจูงใจ; ความพึงพอใจในงาน; พยาบาลวิชาชีพ; โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร

* 	 พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบำ�รุงราษฎร์ อินเตอร์เนชั่นแนล กรุงเทพมหานคร
** 	 อาจารย์ คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร
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ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานฯ

ความเป็นมาของปัญหา
	 การดำ�เนินพันธกิจขององค์การพยาบาล
จะบรรลุประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพ จำ�เป็นต้อง
อาศัยบุคลากรพยาบาล เงิน อุปกรณ์ และข้อมูล 
ปัจจัยท่ีได้รับการยอมรับว่ามีผลต่อความสำ�เร็จของ
องค์การพยาบาลเป็นอย่างมาก คือ พยาบาลวิชาชีพ 
ซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีมีจำ�นวนมากท่ีสุด และเป็นกำ�ลัง
สำ�คัญในการดำ�เนินพันธกิจขององค์การพยาบาล  
(บุญใจ, 2551) หากผู้บริหารต้องการให้ผู้ปฏิบัติงาน
ทำ�งานให้ได้ผลอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควร
ให้ความสนใจความพึงพอใจในงานของบุคลากร
ในองค์การ เพราะความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัย
หนึ่งที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การทำ�งาน ดังแนวคิดการศึกษา ท่ีกล่าวไว้ว่า การ
บริหารองค์การให้ประสบความสำ�เร็จ ผู้บริหารต้อง
คำ�นึงถึงความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์การ 
เพราะถ้าบุคคลมีความพึงพอใจในงาน จะทำ�ให้ผลผลิต
ขององค์การบรรลุเป้าหมายได้ (Herzberg, 1996)
	 ความพึงพอใจในงาน เป็นองค์ประกอบ
สำ�คัญที่สุดต่อคุณภาพบริการพยาบาล (บุญใจ, 
2551) จากการศึกษาได้นำ�เสนอพฤติกรรมท่ีแสดง
ถึงความพึงพอใจในงานสูง ได้แก่ มาทำ�งานเช้า กลับ
เย็น คงอยู่ในงาน มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ยอมรับ
ข้อเรียกร้องและปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงาน  
และมีความเพียรพยายามท่ีจะทำ�งานให้มีประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึนและบรรลุเป้าหมายขององค์การ และมีความ
ผูกพันในงาน (Schermerhorn,1999) และพบว่า
หากบุคลากรพยาบาลไม่พึงพอใจในงานจะเป็น
สาเหตุสำ�คัญที่ทำ�ให้พยาบาลขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ขาดงาน ขอย้าย มาสาย และลาออก
จากงาน (Robbins, 2001) ผลกระทบคือ ทำ�ให้
สถานบริการสุขภาพท้ังภาครัฐและเอกชนเผชิญกับ
ปัญหาการขาดแคลนพยาบาล บริการพยาบาลไม่มี
คุณภาพและผู้รับบริการไม่พึงพอใจในคุณภาพ
บริการพยาบาล (Ludwing-Beymer et al., 1993; 
McGrath, Reid, & Boore, 1989 อ้างตามบุญใจ, 
2551) ก่อให้เกิดปัญหาหลายประการแก่หน่วยงาน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การลาออกจากงานซึ่งเป็น
สาเหตุที่ทำ�ให้เป็นปัญหายุ่งยากสำ�หรับผู้บริหาร
ในการวินิจฉัย การควบคุม และยังเป็นการสูญเสีย
งบประมาณของหน่วยงานเป็นอย่างมาก  
	 ปัจจัยจูงใจ เป็นตัวกำ�หนดของความพึง
พอใจในงาน อะไรที่เป็นสาเหตุที่สำ�คัญที่ทำ�ให้
พนักงาน ลูกจ้าง ไม่พอใจในงาน ยอร์จ และโจน 
(George & Jones, 2005 อ้างตามพิชิต, จินดา
ลักษณ์ และไชยนันท์, 2554) ได้กล่าวถึง 4 ปัจจัย 
คือ บุคลิกภาพ ค่านิยม สถานการณ์ของงานและ
อิทธิพลทางสังคม โรบบินส์ (Robbins, 2001) 
ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีส่วนสำ�คัญในความพึงพอใจ
ในงาน คือ งานท่ีท้าทายในแง่จิตใจ ค่าตอบแทนสูง 
การเลื่อนขั้น และเพื่อนร่วมงานที่เป็นเพื่อนและ
ช่วยเหลือกัน 
	 โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย ได้แบ่ง
ตามลักษณะการเป็นเจ้าของกรรมสิทธ์ิและกองทุน
ท่ีได้รับการอุดหนุน ได้ 2 ประเภท คือ โรงพยาบาล
เอกชนท่ีเป็นขององค์การศาสนาหรือมูลนิธิ ซ่ึงเป็น
องค์การท่ีต้ังข้ึนและได้รับการสนับสนุนการดำ�เนินงาน
โดยองค์การศาสนาหรือมูลนิธิ มีตัวแทนจากองค์การ
ศาสนาหรือมูลนิธิเป็นผู้บริหารระดับสูงสุดในองค์การ
ได้รับเงินสนับสนุนจากองค์การศาสนาหรือมูลนิธิ
และยังมีการดำ�เนินงานในรูปแบบไม่มุ่งเน้นผลกำ�ไร
เน้นสนับสนุนการบำ�เพ็ญประโยชน์ช่วยเหลือ
สังคมและโรงพยาบาลเอกชนอีกประเภทหนึ่งคือ
โรงพยาบาลเอกชนที่ดำ�เนินการในรูปแบบบริษัท 
เป็นองค์การที่มีการบริหารงาน โดยคณะผู้บริหาร
โรงพยาบาลเป็นผู้บริหารระดับสูงของบริษัท มีการ
ดำ�เนินงานด้วยกลยุทธ์ต่างๆ ที่มุ่งเน้นแสวงหาผล
กำ�ไรตอบแทน เน้นผลประกอบการที่ดีและมีการ  
แข่งขันในการดำ�เนินธุรกิจสูงระหว่างโรงพยาบาล
เอกชนท่ีดำ�เนินการรูปแบบบริษัทด้วยกัน โรงพยาบาล
เอกชนทั้ง 2 ประเภทนี้มีความแตกต่างกันทั้งทาง 
โครงสร้าง นโยบายการบริหารงาน และลักษณะ
ของบุคลากรในโรงพยาบาล จึงอาจทำ�ให้บุคลากร 
พยาบาลมีการประเมินตนเองแตกต่างกันไป
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	 ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยจูงใจของความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน
ที่ดำ�เนินการรูปแบบบริษัท โดยเป็นโรงพยาบาล
เอกชนขนาดกลางและโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ 
ที่มีจำ�นวนเตียงผู้ป่วยมากกว่า 100 เตียงขึ้นไป 
เพื่อนำ�องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาไปใช้ในการ
บริหารงานขององค์การและบุคลากรพยาบาล 
เพื่อให้การบริหารงานบรรลุประสิทธิผลอย่างมี
ประสิทธิภาพ องค์การบริหารฝ่ายจัดการจะได้ทราบ
ความต้องการของพยาบาลวิชาชีพ ผลประโยชน์
ต่อสหภาพแรงงาน และการวางแผนและการเฝ้า
ติดตามการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลวิชาชีพ

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน

กรอบแนวคิดการวิจัย	
	 ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดและ
เจตคติของพยาบาลวิชาชีพ ที่มีต่อการปฏิบัติงาน
วิชาชีพพยาบาล ซึ่งจะทำ�ให้พยาบาลวิชาชีพตั้งใจ
ทำ�งานและส่งผลให้องค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพ
เป็นการตอบแทน และประสบผลสำ�เร็จตามเป้าหมาย
ขององค์การ (บุญใจ, 2551; Herzberg, 1996; 
Maslow, 1970; McCloskey, 1990; Hackman 
& Oldham, 1980; Stamps, 1997; Stamps 
& Piedmonte, 1986; Price & Muller, 1981; 
Hinshaw, 2002) ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 7 ด้าน 
คือ
	 ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ หมายถึง 
การได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ทักษะที่หลาก
หลาย งานท่ีมีเอกลักษณ์เฉพาะ งานท่ีมีความสำ�คัญ 
งานที่มีอิสระ 
	 ด้านสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน  
หมายถึง ความสัมพันธ์ท่ีดีจากผู้ร่วมงาน ให้เกียรติ
และเคารพซ่ึงกันและกัน ได้รับการยอมรับ มีความ

สามัคคีช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน 
	 ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า  
หมายถึง การส่งเสริมให้พยาบาลแสดงความรู้ความ
สามารถ ให้มีโอกาสก้าวหน้าในงาน ได้เลื่อนขั้น 
เล่ือนตำ�แหน่งตามโอกาสอันควร และเหมาะสมกับ
ระดับความรู้ความสามารถ
	 ด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทน 
หมายถึง รายได้และประโยชน์ตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงาน ท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ 
เงินเดือนประจำ� เงินค่าล่วงเวลา เงินปันผลกำ�ไร 
การเชิดชูเกียรติ ได้รับสวัสดิการต่างๆ ท่ีเอ้ืออำ�นวย
ให้มีชีวิตท่ีดี มีสภาพการทำ�งานท่ีดี มีความสะดวก
สบาย 
	 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในหน่วยงานที่เอื้อต่อ
การปฏิบัติงาน มีความปลอดภัย สิ่งอำ�นวยความ
สะดวกในการทำ�งาน อุปกรณ์ ของใช้ที่เพียงพอ
และใช้งานได้ดี 
	 ด้านการสนับสนุนจากผู้จัดการแผนก 
หมายถึง ผู้จัดการแผนกยอมรับในสิ่งที่พยาบาล
วิชาชีพปฏิบัติและให้การเห็นชอบ รวมถึงการที่
ผู้จัดการแผนกสนับสนุนให้พยาบาลวิชาชีพมี
พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการทำ�งานอย่างมีประสิทธิภาพ
ได้แก่ การชี้แนะ ช่วยเหลือ สนับสนุน ส่งเสริม 
ช่ืนชมเม่ืองานประสบความสำ�เร็จ และมีการพิจารณา
ความดีความชอบอย่างยุติธรรม
	 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 
หมายถึง ความพอดีความเหมาะสมในการใช้เวลา
ระหว่างการดำ�เนินชีวิต การปฏิบัติกิจวัตรประจำ�วัน 
การเข้าสังคม การพักผ่อน และการทำ�งาน

วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 
เอกชนท่ีดำ�เนินการรูปแบบบริษัท ซ่ึงเป็นโรงพยาบาล
ที่มีขนาดมากกว่า 100 เตียงขึ้นไป 
	 กลุ ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน ที่ดำ�เนินการรูปแบบบริษัท
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ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานฯ

เป็นโรงพยาบาลท่ีมีขนาดมากกว่า 100 เตียงข้ึนไป
ซ่ึงผู้วิจัยกำ�หนดขนาดตัวอย่างสำ�หรับการวิเคราะห์
ในงานวิจัยน้ี ขนาดตัวอย่างไม่ควรน้อยกว่า 5 - 10 
เท่า ของจำ�นวนตัวแปร (Gorsuch, 1988; Kim, 
1991; Hairs et al., 1995 อ้างตามบุญใจ, 2552) 
ซึ่งแบบสอบถามในงานวิจัยนี้มีจำ�นวน 45 ข้อ ผู้
วิจัยจึงใช้ขนาดตัวอย่าง 8 เท่า ของข้อคำ�ถาม ได้
จำ�นวนตัวอย่าง 360 คน จำ�นวนตัวอย่างในการ
วิเคราะห์คือ 360 คน โดยเลือกพยาบาลวิชาชีพที่
มีประสบการณ์การทำ�งานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป 
	 ผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มโรงพยาบาล ตามรูปแบบ
การดำ�เนินงาน โดยใช้วิธีคำ�นวณตามสัดส่วน 
(proportionate stratified random sampling) 
ใช้สูตรคำ�นวณขนาดตัวอย่างตามสัดส่วนของ 
บุญใจ (2552) ได้ขนาดตัวอย่าง แล้วแบ่งชั้น 
(stratified random sampling) โดยใช้ขนาด
ของโรงพยาบาลมาแบ่งชั้น และกำ�หนดสัดส่วน
โรงพยาบาลเอกชนที่ดำ�เนินการรูปแบบบริษัท 
หลังจากนั้น สุ่มแบบง่าย (sample random 
sampling) จากรายชื ่อโรงพยาบาลในแต่ละ
โรงพยาบาลเอกชนตามจำ�นวนหน่วยการสุ่มที่
คำ�นวณได้ จำ�นวนร้อยละ 20 (บุญใจ, 2552)

เครื่องมือที่ใช้รวบรวมข้อมูล
	 1.	 แบบบันทึกข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบ
ตรวจคำ�ตอบ (check list) 
	 2.	แบบสอบถามปัจจัยจูงใจที่จะทำ�ให้
พยาบาลมีความพึงพอใจในงานโรงพยาบาลเอกชน
เป็นคำ�ถามปลายปิด ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยศึกษา
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพจาก
เอกสาร ตำ�รา งานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องทั ้งในและ
ต่างประเทศ (บุญใจ, 2551; Herzberg, 1996; 
Maslow, 1970; McCloskey, 1990; Hackman 
& Oldham, 1980; Stamps, 1997; Stamps & 
Piedmonte, 1986; Price and Muller, 1981; 
Hinshaw, 2002) บูรณาการปัจจัยจูงใจของพึงพอใจ
ในงาน ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ

ที่ได้จากการรวบรวมความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 
5 คน โดยการสัมภาษณ์ร่วมกับการบันทึกเทป 
ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลปัจจัยจูงใจของพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ที่ได้จาก
การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมาวิเคราะห์เนื้อหา ได้
จำ�นวนข้อคำ�ถาม 47 ข้อ จำ�แนกเป็นปัจจัยจูงใจ
ของพึงพอใจในงาน ได้เป็น 7 ด้าน คือ ปัจจัยจูงใจ
ของพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ
มีจำ�นวนข้อคำ�ถาม 9 ข้อ ปัจจัยจูงใจของพึงพอใจ
ในงานด้านสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานมี
จำ�นวนข้อคำ�ถาม 6 ข้อ ปัจจัยจูงใจของพึงพอใจ
ในงานด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า มีจำ�นวน
ข้อคำ�ถาม 5 ข้อ ปัจจัยจูงใจของพึงพอใจในงาน
ด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทน มีจำ�นวนข้อ
คำ�ถาม 7 ข้อ ปัจจัยจูงใจของพึงพอใจในงานด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน มีจำ�นวนข้อคำ�ถาม 
5 ข้อ ปัจจัยจูงใจของพึงพอใจในงานด้านการ
สนับสนุนจากผู้จัดการแผนก มีจำ�นวนข้อคำ�ถาม 
5 ข้อ ปัจจัยจูงใจของพึงพอใจในงานด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำ�งาน มีจำ�นวนข้อคำ�ถาม 
10 ข้อ แบบประมาณค่า แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด มี
คำ�ถาม 45 ข้อ ระดับ 5 หมายถึง เป็นปัจจัยจูงใจ
ของความพึงพอใจในงานที่พยาบาลมีความเห็นว่า
เป็นปัจจัยจูงใจของพึงพอใจในงาน มากที่สุด ถึง 
ระดับ 1 หมายถึง เป็นปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจ
ในงานท่ีพยาบาลมีความความเห็นว่าเป็นปัจจัย
จูงใจของพึงพอใจในงาน น้อยที่สุด 
 	 ผู้วิจัยนำ�แบบสอบถามที่สร้างขึ้น ให้ผู้
ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความสอดคล้องของรายการ
ประเมินกับคำ�จำ�กัดความของปัจจัยจูงใจของ
พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร และนำ�มาคำ�นวณ
ค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity 
Index) หรือค่า CVI ได้ค่า CVI = 0.89
	 นำ�แบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) 
กับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขต
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กรุงเทพมหานคร ขนาดเตียงตั้งแต่ 100 เตียง
ขึ้นไป จำ�นวน 30 คน นำ�แบบสอบถามที่ได้มา
ตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ โดยใช้สูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) ได้ค่าความเที่ยง 0.92

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
	 ผู้วิจัยขอหนังสือขอเก็บข้อมูลอย่างเป็น
ทางการจากคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย แล้วส่งจดหมายขอเก็บข้อมูลถึง
ผู้อำ�นวยการโรงพยาบาลเพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูล
พร้อมแบบสอบถามสำ�หรับผู้อำ�นวยการโรงพยาบาล 
และส่งสำ�เนาหนังสือขอเก็บข้อมูลและแบบสอบถาม
ถึงหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล โดยนำ�แบบสอบถาม
ใส่ซองพร้อมแนบปากกาเพื่ออำ�นวยความสะดวก
ให้กลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม แล้วจึง
ติดต่อกับฝ่ายการพยาบาลด้วยตนเองเพื่อชี้แจง
วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัยและรายละเอียด
ของการวิจัยเพื่อขอความร่วมมือในการทำ�วิจัย
	 ผู้ วิ จั ย ไ ด้ ป ร ะ ส าน ง าน เ ลข านุ ก า ร
ผู ้อำ�นวยการโรงพยาบาล เลขานุการฝ่ายการ
พยาบาล เพื่อติดตามแบบสอบถามหลังการส่ง
ประมาณ 1 สัปดาห์ เพื่อขอความร่วมมือในการ
นำ�แบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง เน่ืองจากกลุ่ม
ตัวอย่างมีจำ�นวนมากและหลายโรงพยาบาล ผู้วิจัย
จึงต้องใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารที่ดีเพื่อให้ได้
แบบสอบถามกลับมาให้เพียงพอต่อการวิเคราะห์
ข้อมูล
	 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามท่ีตอบครบถ้วน
สมบูรณ์กลับคืนท้ังหมด 325 ฉบับ จากแบบสอบถาม
ทั้งหมดที่ส่งไป 360 ฉบับ คิดเป็น ร้อยละ 90.28 

การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง
	 ผู้วิจัยดำ�เนินการเพื่อการพิทักษ์สิทธิ์
กลุ่มตัวอย่างตามขั้นตอนการขอความเห็นชอบ
ในการวิจัยในมนุษย์จากคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรม ให้คำ�ช้ีแจงเป็นลายลักษณ์อักษรในแบบ

สอบถาม โดยบอกวัตถุประสงค์ รายละเอียดใน
การตอบแบบสอบถาม รวมถึงประโยชน์ที่จะเกิด
จากการวิจัยครั้งนี้โดยกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบ
สอบถามต้องสมัครใจเข้าร่วมการวิจัย และสามารถ
ออกจากการเป็นกลุ่มตัวอย่างเมื่อใดก็ได้ เมื่อได้
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างแล้วผู้วิจัยรักษาความลับ
ของข้อมูล โดยการเก็บข้อมูลที่ได้ไว้เป็นความลับ
ในที่ที่ปลอดภัย ป้องกันผลกระทบต่อภาพลักษณ์
ของกลุ่มตัวอย่างและหน่วยงานด้วยการไม่เปิดเผย 
ชื่อสกุล สถานที่ปฏิบัติงาน โดยรายงานผลการ
วิเคราะห์ในภาพรวม และทำ�ลายข้อมูลทิ้งหลัง
เสร็จสิ้นการวิจัย

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ผู้วิจัยนำ�ข้อมมูลมาวิเคระห์ตามระเบียบ
วิธีทางสถิติโดยใช้โปรแกรมสำ�เร็จรูป
	 ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลเป็นแบบตรวจ
คำ�ตอบ (check list) ผู้วิจัยนำ�มาแจกแจงความ
ถี่ คิดเป็นร้อยละและนำ�เสนอในรูปความเรียง
	 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นปัจจัย
จูงใจของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้
	 1) คำ�นวณค่าเฉลี่ยของปัจจัยจูงใจของ
ความพึงพอใจในงานย่อยแต่ละรายการ ทำ�ให้ทราบ
ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อระดับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนเขต
กรุงเทพมหานคร โดยวิเคราะห์ตามเกณฑ์ ดังต่อไป
นี้ (บุญใจ, 2552)
		  ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายความว่า เป็น
ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานมากที่สุด 
		  ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายความว่า เป็น
ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานมาก 
		  ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายความว่า เป็น
ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานปานกลาง 
		  ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายความว่า เป็น
ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานน้อย
		  ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายความว่า เป็น
ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานน้อยที่สุด



34
ว.พยาบาลสงขลานครินทร์
ปีที่ 33 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2556

ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานฯ

	 2) หาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทำ�ให้เห็น
ถึงการกระจายของความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง
ที่มีต่อความสำ�คัญของรายการความพึงพอใจใน
งานพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน	

ผลการวิจัย
	 1.	 ข้อมูลส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
98.2 เป็นเพศหญิง ร้อยละ 38.2 มีอายุอยู่ในช่วง 
26-30 ปี ร้อยละ 98.2 มีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ร้อยละ 55.4 อายุการทำ�งานท่ีปฏิบัติ
งานอยู่ในโรงพยาบาล ปัจจุบันเป็นระยะเวลา 1-5 ปี
	 2.	ข้อมูลปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 

พบว่า ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจด้านสัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านรายได้และประโยชน์
ตอบแทน อยู่ในระดับมากท่ีสุด (M = 4.55, S.D. = 
0.64 และ M = 4.50, S.D. = 0.61) ส่วนปัจจัย
จูงใจของความพึงพอใจในงานท่ีอยู่ในระดับมาก คือ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน ด้านการสนับสนุน
จากผู้จัดการแผนก ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การทำ�งาน ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าและ 
ด้านลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ (M = 4.39, S.D. = 
0.64, M = 4.35, S.D. = 0.66, M = 4.34, 
S.D. = 0.75, M = 4.20, S.D. = 0.67 และ M = 
3.98, S.D. = 0.70 ตามลำ�ดับ) ดังตาราง 1 

ตาราง 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยที่จะทำ�ให้พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
	  เอกชน มีความพึงพอใจในงาน (N = 325) 

อันดับที่	 ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงาน	        ค่าเฉลี่ย	  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 ระดับ
  1	 ด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทน 		  4.55		  0.64		  มากที่สุด
  2	 ด้านสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน  		  4.50		  0.61		  มากที่สุด
  3	 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 		  4.39		  0.64		  มาก
  4	 ด้านการสนับสนุนจากผู้จัดการแผนก 		  4.35		  0.66		  มาก
  5	 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน 	 4.34		  0.75		  มาก
  6	 ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า  		  4.20		  0.67		  มาก
  7	 ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ 			   3.98		  0.70		  มาก

อภิปรายผลการวิจัย 
	 จากการศึกษาปัจจัยจูงใจของความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า ปัจจัยจูงใจ
ของความพึงพอใจด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทน 
เป็นปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจที่พยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด และ
มีค่าสูงที่สุด (M = 4.55, S.D. = 0.64) เมื่อ
พิจารณาปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานย่อย
ที่อธิบายด้านนี้ พบว่า มีปัจจัยจูงใจของความพึง
พอใจในงานย่อยทั้งหมด 6 ปัจจัย สอดคล้องกับ
นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนประกอบด้วยเกณฑ์
สำ�คัญท่ีมีประสิทธิภาพ (criteria for effectiveness) 

7 ประการ ของ มิลโควิส (Milkovich, 2005) 
ที่ได้นำ�เสนอ คือ การจ่ายอย่างเพียงพอ (ade-
quate) การจ่ายอย่างเป็นธรรม (equitable) การ
จ่ายอย่างสมดุล (balanced) การจ่ายต้องเป็น
ต้นทุนที่มีประสิทธิภาพ (cost effective) ต้องมี
ความมั่นคง (secure) การจ่ายต้องสามารถให้
จูงใจได้ (incentive providing) เป็นท่ียอมรับของ
พนักงาน (acceptable to the employee) ใน
สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันที่ค่าครองชีพสูง รายรับ
อาจจะเป็นความสำ�คัญอันดับแรก พยาบาลท่ีเปล่ียน
งานเน่ืองจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งหน่ึงดีกว่า 
ผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาค
เอกชนก็เพราะรายรับท่ีดีกว่า จากงานวิจัยหลายเล่ม
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พบว่า เงินเดือนเป็นปัจจัยจูงใจในการสร้างความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่มากพอแก่
การดำ�รงชีพตามสถานภาพ ทำ�ให้บุคคลไม่ต้องด้ินรน
มากนักที่จะไปทำ�งานเพิ่มนอกเวลาทำ�งาน และ
เงินเดือนยังเก่ียวข้องกับการสามารถหาองค์ประกอบ
อ่ืนท่ีสำ�คัญแก่การดำ�รงชีวิตอีกด้วย ผู้ท่ีมีเงินเดือน
สูงจึงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าผู้ที่
มีเงินเดือนต่ำ� (บุญใจ, 2551; ปรียาพร, 2544) 
จากการศึกษา รัชชฏาพร (2548) พบว่า ความ
ไม่พึงพอใจในเงินเดือนเป็นองค์ประกอบสำ�คัญ
ที่สุดที่ทำ�ให้บุคลากรพยาบาลตัดสินใจลาออกจาก
งาน และสอดคล้องกับการงานวิจัยของ สุรีย์ (2549)  
ซึ่งศึกษาพบว่า ปัจจัยคัดสรรที่ทำ�นายความตั้งใจ
ที่จะอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร คือ รายได้ และจาก
การศึกษา การได้รับผลประโยชน์ตอบแทนเป็นสิ่ง
ชดเชย สามารถสร้างความพึงพอใจในงานได้ และ
จากการศึกษายังพบอีกว่า การจ่ายค่าตอบแทน
และการให้รางวัลที่มีความยุติธรรม เหมาะสมกับ
ระดับความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน และผล
การปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสม
เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีทำ�ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
ในงาน (Demerouti, Bakker, Nachereiner, & 
Schaufeli, 2000; Mills & Blaesing, 2000) 
สอดคล้องกับผลการวิจัยท่ีพบว่า การได้รับคำ�ยกย่อง
ชมเชย มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
ผลการปฏิบัติงานและความสำ�เร็จในงาน ค่าตอบแทน
เป็นตัวแปรท่ีทำ�ให้พยาบาลคงอยู่ในงานโรงพยาบาล
เอกชน ในทางตรงกันข้ามหากผู้ปฏิบัติงานได้รับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ไม่เหมาะสม จะทำ�ให้
ผู้ปฏิบัติงานไม่พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน (Strachota, Normandin, 
O’ Brein, Clary, & Krukow, 2003)  
	 ปัจจัยจู งใจของความพึงพอใจด้ าน
สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยความ
พึงพอใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด และมีค่าสูงรองลงมา 
(M = 4.50, S.D. = 0.61) สอดคล้องกับแนวคิด

เกี่ยวกับมิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการ
ทำ�งาน ประกอบด้วย ความม่ันใจและความไว้วางใจ 
การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การให้การ
สนับสนุนซ่ึงกันและกัน ความเป็นมิตร การทำ�งาน
กลุ่มที่มุ่งเน้นความสำ�เร็จตามจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
การริเร่ิมสร้างสรรค์ การติดต่อส่ือสารระบบเปิด ความ
เป็นอิสระจากการควบคุม (Beyer & Marshall, 
1981) จากการศึกษาของ คู้ก และ รอสซู (Cooke 
& Rousseau, 1998) พบว่า บุคลากรในองค์การ
มีสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน และทำ�งานร่วมกันอย่างมีความสุข  
ซ่ึงมีผลทำ�ให้บุคลากรในองค์การมีความพึงพอใจใน
งาน  และผลงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  
รวมท้ังทำ�ให้ผู้ใช้บริการมีความพึงพอใจในคุณภาพ
บริการพยาบาล (Cowan, Shapiro, Hays, et al., 
2006) จากผลการวิจัยพบว่า กระบวนการทำ�งาน
เป็นทีมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล (วารี, 2544) และจากการวิจัย พบว่า
ทีมการพยาบาลมีความยึดเหนี่ยวภายในกลุ่ม 
(group cohesion) จะทำ�ให้พยาบาลมีความพึงพอใจ
ในงานและอัตราการลาออกจากงานลดลง นอก
จากน้ี กระบวนการทำ�งานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
ของทีมสหสาขา จะเพิ่มคุณภาพการรักษา ลด
จำ�นวนวันนอน เพ่ิมความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการ
และพยาบาลวิชาชีพ จากการศึกษาของ ค็อกซ์ 
(Cox, 2003) พบว่า เพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ี
จัดเข้าในปัจจัยท่ีเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานทำ�ให้คน
เรามีความสุขในท่ีทำ�งาน สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือน
จึงเป็นความสำ�คัญและเป็นองค์ประกอบที่ทำ�ให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
	 ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจด้านสภาพ
แวดล้อมในการทำ�งาน มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ
อยู่ในระดับมากและมีค่าสูง เป็นอันดับที่ 3 (M = 
4.39, S.D. = 0.64) ผู้ปฏิบัติงานทุกคนย่อมต้อง
การทำ�งานในองค์การท่ีมีสภาพแวดล้อมการทำ�งาน
ท่ีดี หากผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานท่ีมีสภาพแวดล้อม
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ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานฯ

ทางกายภาพที่ดี จะทำ�ให้ผู้ปฏิบัติงานมีสมาธิใน
การทำ�งาน และทำ�งานอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่อง
จากสภาพแวดล้อมการทำ�งานเป็นองค์ประกอบ
หน่ึงของคุณภาพชีวิตการทำ�งาน หากผู้ปฏิบัติงาน
มีคุณภาพชีวิตการทำ�งานที่ดี จะทำ�ให้มีความพึง
พอใจในการทำ�งาน (Mills & Blaesing, 2000) 
และมีกำ�ลังใจในการทำ�งาน รวมทั้งทำ�ให้ผลการ
ดำ�เนินงานขององค์การมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับการศึกษาของความผาสุกและความ
ปลอดภัย (well being and safety) เช่น สภาพ
การทำ�งานที่มีความปลอดภัย เป็นปัจจัยสำ�คัญที่
ทำ�ให้ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการทำ�งานและมี
ความพึงพอใจในงาน (Rambur, Palumbo, & 
Mclntosh, 2003) ผลการวิจัยในประเทศไทย พบว่า 
สภาพแวดล้อมการทำ�งานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย (ดวงดาว, 2546) สภาพ
แวดล้อมการทำ�งานที่มีความปลอดภัย เป็นปัจจัย
ที่ทำ�ให้พยาบาลคงอยู่ในงานโรงพยาบาลเอกชน 
(นิชนันท์, 2548)  
	 ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจด้านการ
สนับสนุนจากผู้จัดการแผนก มีค่าเฉลี่ยความพึง
พอใจอยู่ในระดับมาก และมีค่าสูง เป็นอันดับที่ 4 
(M = 4.35, S.D. = 0.66) สอดคล้องกับ แนวคิด
และการศึกษาการให้ความช่วยเหลือสนับสนุน ให้
คำ�แนะนำ� ให้คำ�ปรึกษา สอนงาน ให้กำ�ลังใจและ
เสริมแรงในรูปแบบต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรพยาบาล
มีแรงจูงใจ และพึงพอใจในการทำ�งาน และมุ่งมั่น
ทำ�งานให้บรรลุเป้าหมาย (Irvine & Evans, 
1995) จากผลการวิจัยพบว่า สัมพันธภาพระหว่าง
ผู้นิเทศและพยาบาลมีความสัมพันธ์กับขวัญใน
การทำ�งาน หากหัวหน้าหอผู้ป่วยนิเทศการทำ�งาน
บนพื้นฐานการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับพยาบาล 
จะทำ�ให้พยาบาลมีความพึงพอใจในงานของ
พยาบาล ในทางตรงกันข้าม หากหัวหน้าหอผู้ป่วย
นิเทศการทำ�งานในลักษณะติดตามและควบคุม
การปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด จะทำ�ให้ความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลลดลง (Lewis & Mathew,

1998 อ้างตามบุญใจ, 2551) ดังน้ันการได้รับการ
สนับสนุนจากหัวหน้าผู้จัดการแผนกที่พยาบาล
รับรู้ได้ ก่อให้เกิดการทำ�งานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ได้แก่ การชี้แนะ ช่วยเหลือ สนับสนุน ส่งเสริม 
ช่ืนชมเม่ืองานประสบความสำ�เร็จ และมีการพิจารณา
ความดีความชอบอย่างยุติธรรม จะทำ�ให้พยาบาล
มีความพึงพอใจในงาน
	 ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน มีค่าเฉล่ียความ
พึงพอใจอยู่ในระดับมาก และมีค่าสูง เป็นอันดับ
ที่ 5 (M = 4.34, S.D. = 0.75) อธิบายได้ว่า
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำ�งาน อันจะก่อ
ให้เกิดความพึงพอใจในงานกับพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีจะสนับสนุนให้
พนักงานมีชีวิตและครอบครัว (life and family) 
ท่ีมีความสุขพร้อมๆ กับการทำ�งานอย่างมีความสุข 
คำ�ว่า สมดุลชีวิตการทำ�งาน (work life balance 
or quality of work life) มีความหมายท่ีประกอบ 
ด้วยคำ� 3 คำ� ได้แก่ คำ�ว่า “งาน” “ชีวิต” และ 
“สมดุล” (Hymen & Summers, 2004) สอดคล้อง
กับการศึกษาที่พบว่า สมดุลชีวิตการทำ�งาน เป็น
ความสามารถในการจัดการบทบาทและความ
ต้องการด้านต่างๆ ของชีวิตให้มีความพอเหมาะ
พอดีกัน (fit) หรือมีดุลยภาพ (equilibrium) 
(Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003) และ
จากการศึกษา ความสมดุลในชีวิตและการทำ�งาน
ต้องมีความสมดุลใน 3 ด้านคือ สมดุลด้านเวลา
ที่ให้ระหว่างงานกับชีวิต (time balance) สมดุล
ด้านการมีส่วนร่วมในงานและชีวิต (involvement 
balance) และสมดุลด้านระดับความพึงพอใจในงาน
และชีวิต (satisfaction balance) สอดคล้องกับ
การศึกษาที่กล่าวว่า สมดุลชีวิตการทำ�งานเป็น
การประเมินว่า ทรัพยากรในการใช้ชีวิตครอบครัว
และทรัพยากรในการทำ�งาน (family resources & 
work resources) มีความเพียงพอต่ออุปสงค์ใน
การใช้ชีวิตครอบครัวและการทำ�งาน (family 
demand & work demand) หรือไม่ จากผลการ
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วิจัย พบว่า ตารางการทำ�งานที่เหมาะสม ยืดหยุ่น 
ให้โอกาสแลกเปลี่ยนตารางเวรระหว่างผู้ร่วมงาน
ในหอผู ้ป ่วย จะทำ�ให ้พยาบาลคงอยู ่ ในงาน
(Voydanoff, 2005) ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจ
ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า มีค่าเฉล่ียความ
พึงพอใจอยู่ในระดับมาก และมีค่าสูง เป็นอันดับ
ที่ 6 (M = 4.20, S.D. = 0.67) ซึ่งสอดคล้อง
กับ แนวคิดและทฤษฎีความต้องการพื้นฐานของ 
มาสโลว์ (Maslow, 1970) ท่ีกล่าวว่า มนุษย์มีความ
ต้องการความม่ันคง ปลอดภัยและความต้องการมี
ชื่อเสียง เมื่อมีการทำ�งานทำ�ให้ได้รับความมั่นคง
และความก้าวหน้าในงานก็จะนำ�มาซ่ึงความมีช่ือเสียง 
และทำ�ให้บุคคลมั่นใจว่าจะสามารถก้าวหน้า และ
บรรลุจุดมุ่งหมายในชีวิตได้สำ�เร็จ ซึ่งจะทำ�ให้เกิด
ความสุข ความพึงพอใจในการทำ�งาน จากการ
วิจัย พบว่า การขาดโอกาสก้าวหน้าในวิชาชีพเป็น
องค์ประกอบท่ีมีความสำ�คัญเป็นอันดับสองท่ีทำ�
ให้พยาบาลออกจากงาน (Fochsen, Katarina, 
Josephson, & Monica, 2005) และผลการวิจัย 
พบว่า การส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพในงาน
แก่พยาบาลสามารถพยากรณ์การคงอยู่ในงาน
พยาบาล สอดคล้องผลการวิจัยที่พบว่า โอกาส
ก้าวหน้าในงานเป็นองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจงานของพยาบาลที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลของมลรัฐเวอร์มอนท์ ประเทศ
สหรัฐอเมริกา (Rambur et al., 2003) และหาก
พนักงานได้รับความก้าวหน้าในงานก็จะมีความ
พึงพอใจในการทำ�งาน (Herzberg, Mausner, & 
Snyderman,1959) 
	 ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจด้านลักษณะ
งานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับมาก และมีค่าสูง เป็นอันดับท่ี 7 (M = 3.98, 
S.D. = 0.70) สอดคล้องกับแนวคิดลักษณะงาน
ท่ีรับผิดชอบของ สเป็กเตอร์ (Spector, 1998) ได้
กล่าวถึงประเภทของงาน ความชัดเจนของงาน 
ความน่าสนใจของงาน และความท้าทายของงาน 
รวมทั้งปริมาณงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบมี

ความเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงานให้ประสบความสำ�เร็จ
ได้ จะทำ�ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกต่องานท่ีทำ�อยู่
ว่า เป็นงานที่น่าสนใจและมีความท้าทายต่องาน
นั้นๆ ทำ�ให้ผู้ปฎิบัติเกิดความพึงพอใจที่จะทำ�งาน
น้ันๆ การศึกษาท่ีได้กล่าวลักษณะงาน ตัวงานหรือ
ภาระหน้าที่ของงานที่ปฏิบัติ งานที่น่าสนใจ งาน
ที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ งานที่ท้าทายความ
สามารถ งานท่ีไม่ง่ายและไม่ยากเกินไป สอดคล้อง
กับการศึกษาซึ่งมีพื้นฐานการพิจารณาที่เชื่อว่า 
สภาวะทางจิตวิทยา (psychological states) 3 
ประการที่สำ�คัญ ที่มีผลต่อแรงจูงใจและความพึง
พอใจในการทำ�งาน ดังน้ี ความสำ�คัญจากงานท่ีได้ทำ� 
(meaningfulness) ความรู้สึกว่าการได้รับผิดชอบ
ในงานที่ทำ� (responsibility) การมีโอกาสรู้ถึง
ผลงานของตน (knowledge of results) โดย
รับรู้ว่าผลงานของตนเป็นที่พอใจหรือไม่ บุคคลจะ
ได้รับแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทำ�งาน 
ถ้าเกิดสภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 นี้ จะทำ�ให้เกิด
ผลการทำ�งานสูง การขาดงานและอัตราการลาออก
จากงานจะน้อยลง จากแนวคิดของ แฮ็คแมน
และโอลแฮ้ม (Hackman & Oldham, 1980) ได้
กล่าวว่า ลักษณะงานท่ีทำ�ให้ผลงานมีประสิทธิภาพ 
เป็นลักษณะงานที่เป็นแกน (core job charac-
teristics) หมายถึง ลักษณะและส่วนประกอบที่
สำ�คัญของงาน 5 ประการ ได้แก่ ความหลากหลาย
ของทักษะ (skill verity) ความมีเอกลักษณ์
ของงาน (task identity) ความสำ�คัญของงาน 
(task significance) ความมีอิสระในการทำ�งาน 
(autonomy) ผลสะท้อนกลับของงาน (feedback)  
จากการวิจัยกลุ่มตัวอย่างในประเทศญี่ปุ่นพบว่า 
งานท่ีมีอิสระ (autonomy) มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน (Yamamura, Stedham, 
& Satoh, 2004 อ้างตามบุญใจ, 2551) และจาก
ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะงานเป็นองค์ประกอบ
สำ�คัญที่สุดที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาล (Irvine & Evans, 1995) 
ลักษณะงานที่ทำ�ให้พยาบาลมีความพึงพอใจใน
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ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานฯ

งานได้แก่ งานที่มีความสำ�คัญหรือมีความหมาย 
(meaningful) งานท่ีใช้ความรู้และทักษะท่ีมีความ
เช่ียวชาญเฉพาะ งานท่ีท้าทายความสามารถ (chal-
lening) งานที่น่าสนใจ (interesting) งานที่มี
เกียรติและงานท่ีมีความก้าวหน้า (reorganization 
and advancement) งานท่ีมีความปลอดภัยมีความ
มั่นคง (security) และงานที่มีอิสระ (Herzberg,
1996) สำ�หรับประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า 
ลักษณะงานที่มีความหลากหลาย ลักษณะงานที่มี
ความสำ�คัญ ลักษณะงานท่ีมีเอกลักษณ์เฉพาะและ 
ลักษณะงานท่ีมีอิสระในการทำ�งาน มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล (วารี, 2544)

สรุปผลการวิจัย
	 จากการศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีจะทำ�ให้พยาบาล
วิชาชีพมีความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลเอกชน มีปัจจัยของความพึงพอใจ
ทั้งหมด 7 ปัจจัย โดยเฉพาะการศึกษานี้พบว่า
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน มีปัจจัยที่จะ
ทำ�ใหพ้ยาบาลมคีวามพงึพอใจในดา้นสมัพนัธภาพ
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้านรายได้และประโยชน์
ตอบแทน มีความสำ�คัญท่ีจะทำ�ให้พยาบาลมีความ
พึงพอใจในงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนด้านท่ีเป็น
ปัจจัยของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนอยู่ในระดับมาก คือ ด้านลักษณะ
งานท่ีรับผิดชอบ ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า 
ด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทน ด้านสภาพ
แวดล้อมในการทำ�งาน  ด้านการสนับสนุนจาก
ผู้จัดการแผนก ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การทำ�งาน ซึ่งฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของ
โรงพยาบาลสามารถเชื่อมั่นได้ว่า รายรับที่ดีของ
พนักงานจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานโดยมี
การจ่ายค่าตอบแทนก็คือ มุ่งที่จะพยายามสร้าง
ระบบการให้รางวัลที่เป็นธรรม และเพื่อสามารถ
จูงใจให้พนักงานทำ�งานด้วยดี ปัจจัยจูงใจของ
ความพึงพอใจด้านความสมดุลระหว่างชีวิต งาน
และชีวิตครอบครัว สามารถส่งผลไปยังคุณภาพ

ชีวิตในการทำ�งานที่เอื้ออำ�นวยต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง หากองค์การสามารถ
ทำ�ให้บุคลากรสามารถจัดการความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำ�งานได้นั้น ย่อมส่งผลต่อบุคลากร 
สิ่งนี้จึงนับเป็นความท้าทายสำ�หรับผู้บริหารใน
การที่จะนำ�ความคิดเรื่องปัจจัยจูงใจของความพึง
พอใจในงานดังกล่าวมาใช้ในการกำ�หนดกลยุทธ์
ขององค์การ เพ่ือนำ�มาซ่ึงความพึงพอใจในงานแก่
พนักงานทั้งหมดในองค์การได้ต่อไป  

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะในการนำ�ผลการวิจัยไปใช้
	 ผู้บริหารกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร สามารถนำ�ผลการวิจัย
เรื่อง ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานดังกล่าว
มาใช้ในการกำ�หนดกลยุทธ์ขององค์การ เพ่ือนำ�มา
ซึ่งความพึงพอใจในงานแก่พยาบาลทั้งหมดใน
องค์การ เช่น ด้านท่ีเป็นปัจจัยท่ีพยาบาลคิดว่า เป็น
ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจระดับมากที่สุดคือ 
ด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทน ด้านสัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ไปใช้ในการบริหารจัดการ
องค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน ตลอดถึง
ปัจจัยที่พยาบาลคิดว่า เป็นปัจจัยที่จะจูงใจของ
ความพึงพอใจในงานด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
	 องค์การผู้บริหาร ฝ่ายจัดการจะได้ประโยชน์
จากการศึกษาปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจงานที่
สำ�คัญ คือ ความต้องการของพยาบาลวิชาชีพ ผล
ประโยชน์ต่อสหภาพแรงงงาน และการวางแผน
และการเฝ้าติดตามการเปลี่ยนแปลงของพยาบาล
วิชาชีพ 

ข้อเสนอแนะในการทำ�วิจัยครั้งต่อไป
	 1.	ผลการวิจัยคร้ังน้ีสามารถนำ�ไปใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือวิจัยเพื่อพัฒนา
แบบประเมินความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนระดับอื่น 
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	 2.	ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบ
ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในงานของ

พยาบาลที่ลาออกจากงานพยาบาลโดยไม่ได้
ปฏิบัติงานในวิชาชีพ

บรรณานุกรม

ดวงดาว วีระนะ. (2546). ความสัมพันธ์ระหว่าง
	 ระบบและโครงสร้างองค์การ ภาวะผู้นำ�
	 ของหัวหน้าหอผู้ป่วย คุณภาพชีวิตการ
	 ทำ�งานของพยาบาลวิชาชีพ กับคุณภาพ
	 ของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาล
	 วิชาชีพ โรงพยาบาลท่ัวไปในเขตภาคกลาง.
	 วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร
	 มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
	 พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
	 มหาวิทยาลัย, กรุงเทพมหานคร.
นิชนันท์ ฟุ้งลัดดา. (2548). การวิเคราะห์ตัวแปร
	 จำ�แนกกลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่คงอยู่ใน
	 งานโรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาล
	 เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์
	 ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
	 ว ิชาการบร ิหารการพยาบาล, คณะ
	 พยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,
	 กรุงเทพมหานคร.
บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร. (2552). ระเบียบวิธีการ
	 วิจัยทางการพยาบาลศาสตร ์ (พิมพ์ครั้ง
	 ท่ี 4). กรุงเทพมหานคร: ยูแอนด์อินเตอร์
	 มีเดีย.
_________. (2551). ภาวะผู้นำ�และกลยุทธ์การ
	 จัดการองค์การพยาบาลในศตวรรษท่ี 21
	 (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพมหานคร: โรง
	 พิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. (2544). จิตวิทยาการ
	 บริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: 
	 บริษัทพิมพ์ดีจำ�กัด.
พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, จินดาลักษณ์ วัฒนสินธ์ 
	 และไชยนันท์ ปัญญาศิริ. (2554). ความ

	 พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ:
 	 ความหมาย ทฤษฏี วิธีวิจัย การวัดและ
	 งานวิจัย (พิมพ์คร้ังท่ี 3). กรุงเทพมหานคร: 
	 เสมาธรรม.
รัชชฎาพร สีดาดาษ. (2548). ตัวประกอบความ
	 พึงพอใจในงานของพยาบาลประจำ�การ
	 โรงพยาบาลศูนย์. วิทยานิพนธ์ปริญญา
	 มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
	 พยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์
	 มหาวิทยาลัย, กรุงเทพมหานคร.
วารี พูลทรัพย์. (2544). ความสัมพันธ์ระหว่าง
	 ลักษณะของทีมงานกับประสิทธิผลของ
	 ทีมการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาล
	 ประจำ�การ โรงพยาบาลรัฐบาล กรุงเทพ
	 มหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาล
	 ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
	 การพยาบาล, คณะพยาบาลศาสตร์ 
	 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, กรุงเทพมหานคร.
สุรีย์ ท้าวคำ�ลือ. (2549). ปัจจัยคัดสรรที่ทำ�นาย
	 ความตั้งใจที่จะอยู่ในงานของพยาบาล
	 วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพ
	 มหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาล
	 ศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
	 การพยาบาล, คณะพยาบาลศาสตร์ 
	 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, กรุงเทพมหานคร.
Beyer, J. E. & Marshall, J. (1981). The 
	 interpersonal dimension of collegi-
	 ality. Nurs Outlook, 29(11): 662-5. 
      	 PubMed\PMID: 6913872.
Cox, K, B. (2003). The effects of inter-
	 personal, intragroup, and intergroup 



40
ว.พยาบาลสงขลานครินทร์
ปีที่ 33 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2556

ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานฯ

	 conflict on team performance 
	 effectiveness and work satisfaction.
	 Nurs Admin, 27(2),79-85. 
Cowan, M. J., Shapiro, M., Hays., et al. 
	 (2006). The effect of a multidis-
	 ciplinary hospital/physician and 
	 advanced practice nurse collaboration 
	 on hospital costs. JONA, 36(2), 
	 79-85.
Cooke, R. A., & Rousseau, D. M. (1998). 
	 Behavioral norms and expectations. 
	 A quantitative approach to the 
	 assessment of organizational culture. 
	 Group & Organization Studies,13, 
	 245-273.
Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachereiner, 
	 F., & Schaufeli, W. B. (2000). A 
	 model of burnout and life satisfaction 
	 amongst nurses. JONA, 32, 454-464.
Fochsen, G., Katarina, S., Josephson, M., &  
	 Monica, L. (2005). Factors con-
	 tributing to the decision to leave 
  	 nursing care: A Study among 
	 Swedish nursing personnel. Journal 
	 of Nursing Management, 13(4), 
	 338-344.
Greenhaus, J, Collins, K., & Shaw, D. (2003). 
	 The relation between work-family 
	 balance and quality of life. Journal 
	 of Vocational Behavior, 63(3), 
	 510 – 513.
Hackman, J. A., & Oldham, G. R. (1980). 
	 Work redesign. California: Addison-
	 Wesley. 
Herzberg, F. (1996). Work and the nature of 
	 man. New York: World publishing.

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, 
	 B. (1959). Motivation to work. New 
	 York: John Wiley and Sons.
Hinshaw, A. S. (2002). Strategies and 
	 outcomes associated with magnet 
	 hospitalsfact sheet II of II. Retrieved 
	 December 10, 2009, from http://
	 www.nhsru.com/factsheets/Magnet
	 %20factsheet%20Part%20II%20of%
	 20II%20-%20Strategies.FINAL.pdf.
Hymen, J., & Summers, J. (2004). Lacking 
	 balance work - life employment 
	 practices in the modern economy. 
	 Personnel Review, 23(4), 418 - 429. 
Irvine, D., & Evans, M. (1995). Job sat-
	 isfaction and turnover among nurses: 
	 integrating research findings across 
	 studies. Nursing Research, 44(4), 
	 246–253.
Maslow, A. H. (1970). Motivation and 
	 personality. 2nd ed., New York: 
	 Haper & Row.
McCloskey, J. C. (1990). Nurses job sat-
	 isfaction: a proposed measure. Nurs 
	 Res, 39(2):113-120
Mills, A., & Blaesing, S. A. (2000). A lesson 
	 from the last nursing shortage.
	 JONA, 30(6), 309-315.
Milkovich, G. T. (2005). Compensation: First 
	 Canadian Edition. Toronto: McGraw-
	 Hill Ryerson . 
Mobley, W. H., et al. (1978). An evaluation 
	 of precursors of hospital employee 
	 turnover . Journal of Applied 
	 Psychology, 63:408-414.



41
ว.พยาบาลสงขลานครินทร์

ปีที่ 33 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2556
ปภณวิชษ์ พานุรัตน์   บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร

Price, J. L., & Muller, C. W. (1981). A causal 
	 model of turnover for nurse. 
	 Academy of Management Journal, 
	 24, 543-565.
Rambur, B., Palumbo, M. V., Mclntosh, B., 
	 & Mongeon, J. (2003). A statewide 
	 analysis of RN,s intention leave 
	 their position. Nursing Outlook, 
	 51, 182-188.
Robbins, S. P. (2001). Organizational 
	 behavior. New York: Pratice – Hall 
	 International Inc.
Schermerhorn, J. R. (1999). Management.  
	 (6th ed.). New York: Wiley & Son, 
	 Inc.
Spector, P. E. (1998). Industrial organiza-
	 tional psychology: Research and 
	 practice. New York: Wiley & Son, 
	 Inc.

Stamps, P. L. (1997). Nurses and work 
	 satisfaction: An index for mea-
	 surement (2nd ed.). Chicago: Health 
	 Administration Press.
Stamps, P., & Piedmonte, E. (1986). Nurses 
	 and work satisfaction: An Index 
	 for Work Sat isfact ion. Heal th 
	 Administration Press, Michigan.
Strachota, E., Normandin, P., O’ Brein, Clary, 
	 M., & Krukow, B. (2003). Reasons 
	 registered nurse leave or change 
	 employment status. JONA, 33(2), 
	 111-117.
Voydanoff, P. (2005). Toward a conceptu-
	 alization of perceived work-family 
	 fit and balance: A demand and 
	 resources approach. Journal of 
	 Marriage and Family, 67, 822 - 836. 



42
ว.พยาบาลสงขลานครินทร์
ปีที่ 33 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2556

ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานฯ

Key contributor for Nurse Job Satisfaction in Private 
Hospital

Porphanawit Panurat*   Boonjai Srisatidnarakul**

Abstract	  

	 The objective: Research aimed to study the staff nurse’s perception of factors associated 
to job satisfaction in private hospitals, Bangkok metropolitan. 
	 Research design: The subjects were 325 registered nurses from private hospitals. 
	 Measures: The instrument rating scale with 5 levels, used to assess the staff nurse’s 
perceptive of the possibility to satisfy of nurse’s job satisfaction. The instrument were developed 
from  concept and related research. The questionnaire has been validated by content experts with 
score of CVI 0.89. The Cronbach alpha 0.92 used as reliability test, covered key contributor 7 
dimensions of job satisfaction. The data were analyzed by using analysis of mean, percentage, 
frequency and standard deviation. 
	 Result: The key contributor of job satisfaction that show strongly agrees with the benefit 
and income, interrelationship with co-worker (M = 4.55, S.D. = 0.64 and M = 4.50, S.D. = 0.61) 
and strong agrees with work environment, leadership supportive, work life balance, professional 
opportunities, job description. (M = 4.39, S.D. = 0.64; M = 4.35, S.D. = 0.66; M = 4.34, 
S.D. = 0.75; M = 4.20, S.D. = 0.67 and M = 3.98, S.D. = 0.70 respectively)

Keywords: job satisfaction; key contributor of job satisfaction; private hospital; 
	    bangkok metropolis
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