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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับเจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน 
บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ ศึกษาความสัมพันธและ     
ตัวแปรที่รวมพยากรณ การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ  กลุมตัวอยางคือ พยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 372 คน เลือกโดยวิธีการสุมแบบหลาย    
ขั้นตอน  แนวคิดที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ แนวคิดเจตคติตองานของ Traindis (1971) ความเชื่อ
อํานาจในตนของ Rotter (1966) & Strickland (1977) บรรยากาศองคการของ Stringer (2002) 
และการมีสวนรวมในงานของ Newstrom & Keith (1997) นํามาสรางแบบสอบถามและผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และวิเคราะหคาความเที่ยงไดคาแอลฟาเทากับ .83, .83, .93 และ 
.94 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์        
สหสัมพันธแบบเพียรสัน และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน

ผลการวิจัยพบวา
1. เจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน บรรยากาศองคการ การมีสวนรวมในงานของ

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับสูง (Χ  = 4.40, 4.30, 3.92, 
และ 4.21 ตามลําดับ)
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บวกกับการมีสวนรวมในงาน    ของพยาบาลประจําการ    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05 
(r = .532, .572 และ .709 ตามลําดับ  p< .05)

3. ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณ  การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ ได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ <.05 คือ บรรยากาศองคการ ความเชื่ออํานาจในตน และเจตคติ
ตองาน โดยสามารถรวมกันพยากรณ ไดรอยละ 58.1 (R2 = .581) สรางสมการในรูปคะแนน     
มาตรฐานไดดังนี้

Źการมีสวนรวมในงาน  = .523   Z บรรยากาศองคการ + .214 Z ความเชื่ออํานาจในตน + .164 Z เจตคติตองาน

จากผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา ผูบริหารการพยาบาลควรสรางบรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงาน สงเสริมใหพยาบาลประจําการเปนผูมีความเชื่ออํานาจในตนสูง และมีเจตคติตอ
งานที่ดี  จะทําใหการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น

สาขาวิชา การบริหารการพยาบาล ลายมือช่ือนิสิต…………………………………………
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The purposes of the research were to study work attitude, internal locus of 
control, organizational climate, and work participation of staff nurses; and to explore 
relationships and predictors of work participation of staff nurses.  Research subjects 
consisted of 372 staff nurses at hospitals under the jurisdiction of Ministry of Defense, 
selected by multi-stage sampling. Work attitude (Traindis, 1971), locus of internal control 
(Rotter, 1966 & Strickland, 1977), organizational climate (Stringer, 2002), and work 
participation (Newstrom & Keith, 1997)  were used as a conceptual framework and 
developed study questionnaires.  All questionnaires were tested for content validity and 
reliability with alpha of .83, .83, .93, and .94 respectively.    The data were analyzed by 
percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient, 
and stepwise multiple regression analysis.

The major findings were as follows:
1. There were a high level of work attitude, internal locus of control, 

organizational climate, and work participation of staff nurses. (Χ  = 4.40, 4.30, 3.92, and 
4.21 respectively)

2. Work attitude, locus of control, and organizational climate were positively and  
significantly related to work participation of staff nurses at .05 level (r = .532, .572, and 
.709 respectively, p < .05)

3. Factors significantly predicted work participation of staff nurse were 
organizational climate, locus of control, and work attitude at .05 level.  These predictors 
were accounted for 58.1 percents of variance (R2 = .581). The study equation  was as 
follow:

Ź Work participation = .523 Z Organizational climate + .214 Z Locus of control + .164 Z Work attitude

The findings indicated that nursing administrators should create good 
organizational climate , develop a high level of internal locus of control and  work attitude 
of staff nurses in order to increase higher level of work participation.

Field of study   Nursing Administration Students signature…………………………
Academic year  2002 Advisor’s signature…………………………
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บทนาํ

บทที ่1

ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา

ในระบบการใหบริการสขุภาพในปจจุบนั  เปนระบบของการแขงขนัทัง้ดานคณุภาพ    และ
บริการ ดงันัน้ทกุโรงพยาบาลจงึตองมกีารพฒันาคณุภาพของงานอยางตอเนือ่งและทนัตอสถานการณ 
การเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิ เทคโนโลย ี สงัคมและการเมอืง การทีจ่ะพฒันางานใหมคีณุภาพและ
บรรลุเปาหมายทีก่าํหนดไว ตองอาศยัการมสีวนรวมในงานจากทกุฝาย โดยตองตัง้ตนดวยการรวมคดิ 
รวมดาํเนนิการ  รวมไปถงึรวมตดิตามประเมนิผล  ซึง่ทกุขัน้ตอนจะสาํเรจ็ไดกด็วยการมสีวนรวมอยาง
จริงใจ  ดวยความสมคัรใจของสมาชกิ  ในหลกัการและแนวคดิการจดัการคณุภาพทัว่ทัง้องคกร (TQM)
การมสีวนรวมของบคุลากรเปน 1 ใน 4 หลกัการใหญ (สถาบันวจิยัระบบสาธารณสขุ, 2539 และนรศิรา 
ธติธิรรมานนท, 2539)   ของการพฒันาคณุภาพทัว่ทัง้องคการ

พยาบาลเปนบคุลากรทีม่คีวามสาํคญัตอการผลกัดนัใหเกดิการเปลีย่นแปลงและปรบัปรุง
คณุภาพบรกิารของโรงพยาบาลอยางไมหยดุยัง้ ชวยลดความผนัแปรของคณุภาพบรกิาร ชวยสราง
บรรยากาศทีด่ใีหเกดิขึน้ในหนวยงาน (สถาบันวจิยัระบบสาธารณสขุ, 2539 และนรศิรา   ธติธิรรมานนท, 
2539) ซึ่งการมีสวนรวมในงานไดถูกกาํหนดในพฤตกิรรมดานจรยิธรรมทีพ่งึประสงคของผูประกอบ       
วชิาชพีการพยาบาลโดยสมาคมพยาบาลแหงสหรฐัอเมริกา (The American Nurses Association, 
A.N.A.) (สภาการพยาบาล, 2545) ใหมหีนาทีรั่บผดิชอบในการตดัสนิใจและใหการพยาบาลแกผูปวย
ดวยความรอบคอบถีถ่วน     มสีวนรวมและสนบัสนนุในกจิกรรมการพฒันาความรูเชงิวชิาชพี สงเสรมิ
มาตรฐานการปฏบิตักิารพยาบาล มสีวนรวมในการทีจ่ะกาํหนดและดาํรงไวซึง่สถานภาพของการทาํงาน
ทีจ่ะนาํไปสูการปฏบิตักิารพยาบาลทีม่คีณุภาพสงู ใหการสนบัสนนุและใหความรวมมอืในกจิกรรมแหง
วชิาชพี

อยางไรก็ตามในการทาํใหเกิดการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ ในสังกัด
กระทรวงกลาโหม อาจจะแตกตางจากพยาบาลประจาํการในสงักดัอ่ืน เนือ่งจากโรงพยาบาลสงักดั 
กระทรวงกลาโหมนัน้เปนองคการทหาร  ประกอบดวย โรงพยาบาลในสงักดักองทพับก  กองทพัเรอื  และ
กองทพัอากาศ  ซึง่พยาบาลมหีนาทีใ่หบริการรกัษาพยาบาล สงเสริมสุขภาพ ปองกนัโรคและฟนฟสูภาพ
แกครอบครวัประชาชนเชนเดยีวกบัพยาบาลพลเรอืนทัว่ไปในยามปกต ิ ในภาวะสงครามหรอืมเีหตกุารณ  
ไมสงบตองใหการรกัษาพยาบาลกบัผูทีไ่ดรับบาดเจบ็ ซึง่เปนการทาํงานทีน่อกจากเสีย่งตอการตดิตอ
ของโรคแลวยงัเสีย่งตอการสญูเสยีชวีติ ซึง่แตกตางจากพยาบาลพลเรอืน โดยตองปฏบิตัหินาทีเ่ปนทัง้
พยาบาลวชิาชพี และตองมลีกัษณะของทหารอาชพี   มรีะเบยีบวนิยั  ปฏิบตัติามธรรมเนยีมทหาร      
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(บญุเยีย่ม สาริมาน, 2536)  และลกัษณะการทาํงานจะมสีายการบงัคบับัญชาตามชัน้ยศ มกีารบรหิาร
งานเปนลาํดบัข้ัน  มกีฎระเบยีบวนิยัทหารทีจ่ะตองปฏบิตัติามอยางเครงครดั  ผูนอยตอง เชือ่ฟง  เกรงใจ  
เคารพและยกยองผูใหญ   ซึง่อาจเปนไปไดวาการมสีวนรวมในงาน  อาจมคีวามแตกตางจากการม ี       
สวนรวมในงานของพยาบาลพลเรอืนโดยทัว่ไป

จากการศกึษาของ กญัญา  โตทาโรง (2541) พบวา พยาบาลวชิาชพีมสีวนรวมในงานให
บริการแกชมุชน รอยละ 22.6 มสีวนรวมในโครงการวจิยัในปจจุบนัรอยละ 20.8 ไมมสีวนรวมในองคการ
วชิาชพี รอยละ 35.8 ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ เสาวลกัษณ  สกุใส (2542) ทีพ่บวา การมสีวนรวม
ของพยาบาลในการพฒันาบรกิารสาธารณสขุ ดานบรกิาร ดานวชิาการ การสนบัสนนุซึง่กนัและกนัเกีย่ว
กบัทรพัยากรและวชิาการ รวมทัง้ดานบรกิาร โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง สวนการศกึษาของ วริยิา  
สุขนอย (2538) พบวา พยาบาลประจาํการมสีวนรวมในการกาํหนดวตัถปุระสงคในการประเมนิผลการ
ปฏิบตังิานในระดบันอย สวน องอาจ  วพิธุศริิ และคณะ (2541) ไดทาํการศกึษาอุปสรรคสาํคญัในการ
ดาํเนนิการพฒันาและรบัรองคณุภาพโรงพยาบาลทีส่าํคญัประการหนึง่คอื บคุลากรในองคการขาดการ
มสีวนรวมในงาน สอดคลองกบังานวจิยัของ อํานวย สวุรรณรกัษ (2544)  พบวา พยาบาลยงัมสีวนรวม
นอยในการเขารวมกจิกรรมดานสิง่แวดลอมของโรงพยาบาลศริิราช  และจากการศกึษาของ อัญชล ี        
ดวงอไุร (2545) เกีย่วกบัการมสีวนรวมในกจิกรรมพฒันาคณุภาพของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
สงักดักระทรวงกลาโหม พบวา ระดบัการมสีวนรวมในกจิกรรมพฒันาคณุภาพของพยาบาลประจาํการ 
อยูในระดบัปานกลาง และตวัแปรทีพ่ยากรณการมสีวนรวมในกจิกรรมพฒันาคณุภาพของพยาบาล
ประจาํการ  ไดแก  ภาวะผูนาํการแลกเปลีย่น อาย ุ และการรบัรูความชดัเจนในนโยบายขององคการ        
ซึง่อธบิายการมสีวนรวมในการพฒันาคณุภาพของพยาบาลประจาํการไดเพยีงรอยละ 22.20 ซึง่การ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลเปนสวนหนึ่งในการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ และจาก
ทฤษฎกีารวเิคราะหการกระทาํ (Fritz and Heider, 1974 อางถงึใน พนดิา  วมิานรตัน, 2543) ทีร่ะบถุงึ
สาเหตขุองพฤตกิรรมมนษุย คอืสาเหตทุีม่าจากสวนบคุคลและสาเหตทุีม่าจากเงือ่นไขสิง่แวดลอม โดย
พบวา บคุคลจะเขามามสีวนรวมในกจิกรรม ตองมแีรงจงูใจและความสามารถทีจ่ะกระทาํได รวมทัง้อยู
ในสภาพแวดลอมทีเ่อือ้อํานวยตอการกระทาํกจิกรรมนัน้

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ปจจยัทีม่อิีทธพิลตอการมสีวนรวมในงานคอืเจตคต ิ   
ตองาน เนื่องจากการมีสวนรวมในงานพยาบาลนั้น พยาบาลจาํเปนตองมเีจตคตติองานทีด่ ี ทัง้นี ้   
เพราะการทีพ่ยาบาลมเีจตคตทิีด่ตีองานจะทาํใหพยาบาลพรอมทีจ่ะกระทาํหนาทีข่องตนใหด ี มคีวาม
อดทน   เสยีสละ   และรักทีจ่ะทาํดวยความสมคัรใจ  ดงัที ่สมพงษ   เกษมสนิ   ไดกลาววา “ผลงานทีท่าํ
ดวยใจรกัและมเีจตคตทิีด่ตีองาน ยอมดกีวาผลงานทีท่าํโดยคนไมรักงาน และมเีจตคตทิีไ่มดตีองาน”  
(สมพงษ  เกษมสนิ,  2519: 229)  ความเชือ่อํานาจในตนเปนอีกปจจยัหนึง่ทีม่อิีทธพิลตอการมสีวนรวม
ในงาน เนือ่งดวยบคุลกิลกัษณะของผูมคีวามเชือ่อํานาจในตนทีม่คีวามกระตอืรือรนจะแสวงหาขอมูล
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ความรูใหม   แลวนาํไปปฏิบตัจิริง  สงผลใหชอบทีจ่ะมสีวนรวมในการปฏบิตักิจิกรรมตางๆ และมผีล
การทาํงานทีม่ปีระสิทธภิาพสงู ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ Roth & Wilson (1976); Milbrath & Goel 
(1977); ณรงคศกัดิ ์ บณุยมาลกิ (2538) และขวญัจติร  สดุสวสัดิ ์ (2534) จากการศกึษาของบญุรับ     
ศกัดิม์ณ ี (2538) พบวา ความเชือ่อํานาจในตน เจตคตใินการทาํงาน เปนจติลกัษณะรวมกนัทาํนาย    
พฤติกรรมการทาํงานของราชการ  ซึ่งนอกจากนี้บรรยากาศองคการเปนปจจัยพื้นฐานที่สาํคัญอีก
ประการหนึง่ในการดาํเนนิงานขององคการเกดิประสทิธผิลและประสทิธภิาพในการทาํงาน และเปนตวั
กาํหนดพฤตกิรรมตางๆ ของบคุคลทีท่าํงานในองคการนัน้ดวย (Steers, 1997: 101; Muchinsky, 1987: 
364 อางถงึใน กรวกิา พรมจวง, 2541) และจากงานวจิยัของ ชยัณรงค  แกวอยู  (2541)  พบวา  ปจจัย
ดานบรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธกบัระดับการมสีวนรวม         ในการบรหิารงานอยางมนียัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงันัน้ในการศกึษาวจิยัครัง้นี ้ ผูวจิยัสนใจศกึษาการมสีวนรวมในงานของพยาบาล
ประจาํการและปจจัยทีส่ามารถพยากรณการมสีวนรวมในงาน  เพือ่เปนแนวทางในการพฒันาศักยภาพ
การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม

ปญหาการวจิยั

1. เจตคตติองาน ความเชือ่อํานาจในตน บรรยากาศองคการ และการมสีวนรวมในงาน
ของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม  อยูในระดบัใด

2. เจตคตติองาน ความเชือ่อํานาจในตน และบรรยากาศองคการ มคีวามสมัพนัธกบัการ
มสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมหรอืไม อยางไร

3. เจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน และบรรยากาศองคการ สามารถรวมกัน
พยากรณการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมไดหรอืไม 
อยางไร

วตัถุประสงคการวจิยั

1. เพื่อศึกษาเจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน บรรยากาศองคการ และการมี        
สวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม

2. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางเจตคตติองาน ความเชือ่อํานาจในตน บรรยากาศ  
องคการ กบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม

3. เพือ่สรางสมการพยากรณการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
สังกดักระทรวงกลาโหม จากตวัแปร  เจตคตติองาน ความเชือ่อํานาจในตน และบรรยากาศองคการ
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แนวเหตผุลและสมมตฐิานการวจิยั

จากการศึกษา และทบทวนเอกสารงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน          
พบวามกีารศกึษาการมสีวนรวมในงานของพยาบาลคอนขางนอย ดงันัน้จงึทาํใหการรวบรวมผลงานวจิยั
ในการศกึษาครัง้นีเ้ปนการนาํผลการวจิยัทีเ่กีย่วกบัปจจยัทีส่งผลตอการมสีวนรวมในเรือ่งทัว่ไป มานาํ
เสนอเปนสวนใหญ

เจตคตติองาน (Work attitude)
เจตคต ิ หมายถงึ ความรูสึกของบคุคลทีม่ตีอสถานการณตางๆ ตลอดจนความคดิเหน็ทีม่ี

พืน้ฐานจากการเรยีนรู และประสบการณของบคุคลนัน้อยูในรูปของความรูสกึพอใจหรอืไมพอใจสิง่หนึง่ 
และพรอมทีจ่ะกระทาํใหสอดคลองกบัความชอบหรือไมชอบของบคุคลตอส่ิงนัน้ โดยรวมเอาความรูสึก
หรอืความเชือ่วาสิง่นัน้มปีระโยชนหรอืโทษไวดวย  ซึง่แสดงใหเหน็วา  เจตคตมิคีวามสาํคญัตอการม ี    
สวนรวมในงาน กลาวคอืบคุคลทีม่คีวามรูสกึวาไดรับการสนบัสนนุใหทาํงานและเปนสวนหนึง่ในกลุม
เพือ่นรวมงาน   จะมคีาของความภมูใิจในตนเองสงู  สงผลตอการมสีวนรวมในงานสงูเชนกนั  จากการ
วจิยัของ จารุณ ี    บญุนพิทัธ  (2539)  พบวา  เจตคตทิีม่ตีอการรกัษาสิง่แวดลอม  มคีวามสมัพนัธกบั
การมีสวนรวมในการรักษาสิ่งแวดลอม  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05         
นอกจากนีผ้ลการศกึษาของ ณรงคศกัดิ ์บณุยมาลกิ  (2536)  ซึง่ศกึษาเกีย่วกบัจิตลกัษณทีม่ตีอการเขา
รวมทางการเมอืง และขวญัจติ สดุสวสัดิ ์ (2534) ทีศ่กึษาทศันคต ิตอพฤตกิรรม ทางการเมอืงไดผลวจิยั
สอดคลองกนัคอื เจตคตทิางการเมอืงมผีลตอพฤตกิรรมการมสีวนรวมทางการเมอืงของประชาชน

ความเชือ่อาํนาจในตน (Internal locus of control)
ความเชือ่อํานาจในตน หมายถงึ ความคดิของบคุคลทีเ่ชือ่วาความสาํเรจ็ ความลมเหลว 

เปนผลมาจากความสามารถ และการกระทาํของตน และเปนแรงจงูใจใหบคุคลกระทาํสิง่ทีต่นรบัผดิชอบ
ใหสัมฤทธิผ์ล และมคีวามพยายามทีจ่ะกระทาํ ซึง่แสดงใหเหน็วา ความเชือ่อํานาจในตนมคีวามสาํคญั
ตอการมีสวนรวมในงาน เนื่องจาก ดวยบุคลิกลักษณะของผูมีความเชื่ออํานาจในตน จะมีความ
กระตอืรือรนทีจ่ะแสวงหาขอมลู ความรูใหม  แลวนาํไปใชปฏิบตัอิยางจรงิจงั ชอบทีจ่ะมสีวนรวมในการ
ปฏิบตักิจิกรรมตางๆ และมผีลการทาํงานทีม่ปีระสิทธผิลสูง จากการวจิยัของ  วรรณะ บรรจง และอภริด ี 
จนัทนหอม (2540)  ทีศ่กึษาปจจัยทางพฤตกิรรมศาสตรทีเ่กีย่วของกบัพฤตกิรรมการมสีวนรวมทางการ
เมอืงของครไูทย พบวา  ความเชือ่อาํนาจในตนมคีวามสมัพนัธกบัพฤตกิรรมการมสีวนรวมทางการเมอืง
อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01
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บรรยากาศองคการ (Organizational climate)
บรรยากาศในการปฏบิตังิานทีเ่กดิจากการมปีฏิสมัพนัธทางสงัคมกบับคุคลในองคการ

เปนความเขาใจหรอืการรบัรูของสมาชกิในองคการ ทีม่ตีอสภาพแวดลอมของการทาํงาน ทัง้โดยทางตรง
และทางออม ซึง่มอิีทธพิลตอพฤตกิรรมของบคุคลและทกุสิง่ทกุอยางในองคการ ทีม่ลีกัษณะเฉพาะตวั  
และบรรยากาศทีส่อดคลองกนัระหวางวตัถปุระสงคขององคการ  และความตองการของผูปฏิบตังิานใน
องคการ  จะสนบัสนนุใหสมาชกิในองคการชวยเหลอืซึง่กนัและกนั รวมมอืกนัและมสีวนรวมในกจิกรรม 
ชวยทาํใหบรรลุเปาหมายขององคการรวมกนั  สอดคลองกบังานวจิยัของ ชยัณรงค   แกวอยู  (2541)  ที่
พบวา       ปจจัยดานบรรยากาศองคการ   มคีวามสมัพนัธกบัระดับการมสีวนรวมในการบรหิารงานของ
ขาราชการตาํรวจกองทะเบยีนพลอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงันัน้บรรยากาศขององคการ      
ทีด่ยีอมสงผลตอการมสีวนรวมในงานของบคุลากรในองคการ

สมมตฐิานการวจิยั

จากแนวคดิดงักลาว ผูวจิยัไดตัง้สมมตฐิานการวจิยัไวดงันี้
1. เจตคตติองานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ
2. ความเชือ่อํานาจในตนมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาล

ประจาํการ
3. บรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาล

ประจาํการ
4. เจตคตติองาน ความเชือ่อํานาจในตน บรรยากาศองคการสามารถรวมกนัพยากรณ 

การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ

ขอบเขตการวจิยั

ผูวจิยัไดกาํหนดขอบเขตของการวจิยั ดงันี้
1. ประชากรทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้คอื พยาบาลวชิาชพีทีส่าํเรจ็การศกึษาระดบัปริญญาตรี

ขึน้ไป และไดขึน้ทะเบยีนเปนผูประกอบวชิาชพีการพยาบาลและผดงุครรภชัน้หนึง่ ตาํแหนงพยาบาล
ประจาํการทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาล สงักดักองทพับก กองทพัเรอื และกองทพัอากาศ

2. ตวัแปรทีศ่กึษาในการวจิยัครัง้นี ้ประกอบดวย
2.1 ตวัแปรตน คอื
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2.1.1 เจตคตติองาน ม ี3 องคประกอบคอื ดานความคดิตองาน ดานความ
รูสึกตองาน และดานพฤตกิรรมตองาน

2.1.2 ความเชือ่อํานาจในตน
2.1.3 บรรยากาศองคการ ประกอบดวย 6 ดานคอื โครงสราง มาตรฐาน ความ

รับผิดชอบ การไดรับการยอมรบั การสนบัสนนุและความยดึมัน่ผกูพนั
2.2 ตวัแปรตาม คอื การมสีวนรวมในงาน  ประกอบดวย 3 ดานคอื  การมสีวนรวม  

ทางจติใจและอารมณ การมแีรงจงูใจในการใหความรวมมอื และการยอมรบัความรบัผิดชอบทีไ่ดรับ
มอบหมาย

คําจาํกดัความทีใ่ชในการวจิยั

ผูวจิยัไดนยิามความหมายของตวัแปรทีใ่ชในการวจิยั ดงันี้
1.  การมสีวนรวมในงาน  (Work  participation)   หมายถงึ   การรบัรูของพยาบาล

ประจําการที่เกี่ยวของกับการเขาไปมีสวนชวยเหลือ  สนับสนุนและรวมมือในการปฏิบัติงานของ                 
หนวยงาน ทีเ่ปนหอผูปวยหรือสถานทีท่าํงานทีต่นเองปฏบิตัหินาทีป่ระจาํ เพือ่ใหงานบรรลวัุตถปุระสงค
ทีก่าํหนดไวรวมกนั โดยวดัจากแบบสอบถามตามแนวคดิของ Newstrom & Keith (1997)  ซึง่ประกอบ
ดวย 3 ดานดงันีค้อื

      1.1 การมสีวนรวมทางจติใจและอารมณ    (Mental    and   emotional
involvement) หมายถงึ การรบัรูของพยาบาลประจาํการตอความตัง้ใจและเตม็ใจทีจ่ะเขาไปมสีวนรวม
ในการทาํกจิกรรมตางๆใหบรรลุวตัถปุระสงคของหนวยงาน
                           1. 2 การมแีรงจงูใจในการใหความรวมมอื (Motivation to contribute)   หมายถงึ 
การรบัรูของพยาบาลประจาํการในการไดรับการสงเสรมิใหแสดงความคดิเหน็ การใชความคดิรเิร่ิมและ
ความคดิสรางสรรคของตนในการปฏบิตังิานเพือ่ใหบรรลุจดุมุงหมายขององคการ การมสีวนรวมนีจ้ะทาํ
ใหพยาบาลประจาํการเกดิแรงจงูใจทีจ่ะใหความรวมมอืตอหนวยงาน
                            1.3 การยอมรบัความรบัผิดชอบทีไ่ดรบัมอบหมายงาน (Acceptance of
responsibility)  หมายถงึการรบัรูของพยาบาลประจาํการตอการยอมรบัและมคีวามรบัผดิชอบในงาน รูวา
ตนเองตองทาํอะไร รูวธิแีละขัน้ตอนการทาํงาน  ใหความรวมมอืกบัทมีงาน  พรอมจะทาํงานมากกวาจะ
คอยตอตาน เกดิความรูสกึผกูพนักบัหนวยงานและตองการใหหนวยงานประสบความสาํเรจ็

2. เจตคตติองาน  (Work  attitude)   หมายถงึ  ความคดิเหน็ของพยาบาลประจาํการ         
เกีย่วกบังานพยาบาลวาชอบหรือไมชอบ พงึพอใจหรือไมพงึพอใจ และแสดงพฤตกิรรมใหสอดคลองกบั
ความคดิความเขาใจและความรูสกึของตน โดยวดัจากแบบสอบถามตามแนวคดิของ Triandis (1971) 
ซึง่ประกอบดวย 3 ดานคอื
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2.1 ดานความคดิตองาน   (Cognitive  component)  หมายถงึ  การทีพ่ยาบาล   
ประจําการใชความคดิในการจาํแนกการทาํงานพยาบาล และแสดงความคดิตอการทาํงานในวชิาชพี
พยาบาลวาเปนวชิาชพีทีเ่สยีสละ ตองใชความรูความสามารถเฉพาะทาง มมีาตรฐานเชงิวชิาชพีและมี
การปฏบิตังิานตามหนาที่

2.2 ดานความรูสกึตองาน (Affective component) หมายถงึ การทีพ่ยาบาล
ประจําการแสดงความรูสึกตองานพยาบาลวาเปนวิชาชีพที่นาภาคภูมิใจ รูสึกชอบที่จะปฏิบัติการ
พยาบาล  เนือ่งจากรูวากอใหเกดิผลดแีกตน  รูสกึพงึพอใจในการใชความรูความสามารถในการใหการ
พยาบาล การมมีาตรฐานเชงิวชิาชพี มอิีสระในการปฏบิตังิาน รวมทัง้พอใจทีจ่ะพฒันาความรูและทกัษะ
ตางๆในการปฏบิตัพิยาบาลอยูเสมอ

2.3 ดานพฤตกิรรมตองาน (Behavioral component)  หมายถงึ การทีพ่ยาบาล
ประจาํการแสดงออกถงึการปฏบิตักิารพยาบาลดวยความเตม็ใจบนพืน้ฐานของความรูทางการพยาบาล
และมาตรฐานของวชิาชพี มกีารปฏบิตังิานตามบทบาทหนาทีอ่ยางอสิระ รวมทัง้มกีารคนควาและ
พฒันาความรูความสามารถทางการพยาบาลอยูตลอดเวลา และตัง้ใจปฏบิัตกิารพยาบาลอยางเตม็
กาํลงัความสามารถ

3. ความเชือ่อาํนาจในตน (Internal locus of control) หมายถงึ การรบัรูของพยาบาล
ประจาํการตอความเชือ่วาเหตกุารณหรอืส่ิงตาง ๆ ทีเ่กดิข้ึนกบัตนทัง้ความสาํเรจ็และความลมเหลว เปน
ผลมาจากการกระทาํหรอืความสามารถของตนเองและสามารถควบคมุได วดัจากแบบสอบถามตาม
แนวคดิของ Rotter,1966 & Strickland (1977) ทีก่ลาววา  บคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตนจะมบีคุลกิ
ลักษณะดงันีค้อืมคีวามเชือ่มัน่ในตน  มคีวามกระตอืรือรนตอการเปลีย่นแปลงสิง่แวดลอม และพยายาม
ปรับปรุงตนเองใหเขากับส่ิงแวดลอมนั้นๆ เห็นคุณคาของทักษะและความพยายามของตนเอง                      
ใชกระบวนการแกปญหา มคีวามเชือ่มัน่ในเหตผุล มคีวามตัง้ใจศกึษาหาความรูและมคีวามสมัพนัธทีด่ี
กบัคนอ่ืน

4. บรรยากาศองคการ  (Organizational  climate)  หมายถงึ  การรบัรูของพยาบาล
ประจําการตอสภาพแวดลอมภายในหนวยงานทีเ่ปนหอผูปวยหรอืสถานทีท่าํงานทีต่นเองปฏบิตัหินาที่
ประจาํ  มอิีทธพิลตอการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ วดัไดจากแบบสอบถามตามแนวคดิ
ของ Stringer (2002) ประกอบดวย 6 ดาน ดงันี้

4.1 โครงสราง  (Structure)  หมายถงึ  การรบัรูของพยาบาลประจาํการวามกีาร          
จัดโครงสรางของหนวยงานที่ดี  มีคาํอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของพยาบาลประจาํการ              
อยางชดัเจน โครงสรางทีด่คีวรทาํใหพยาบาลประจาํการรูสึกวางานของทกุคนมกีารระบหุนาทีค่วาม           
รับผดิชอบไวอยางชดัเจนวาใครควรทาํงานอะไรและใครมอํีานาจตดัสนิใจ
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4.2 มาตรฐาน  (Standards)  หมายถงึ  การรบัรูของพยาบาลประจาํการวาม ี              
แรงผลกัดนัใหมกีารปรบัปรุงการปฏบิตังิาน เพือ่เพิม่ระดบัความภาคภมูใิจของพยาบาลประจาํการตอ
การทาํงาน

4.3. ความรบัผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลประจาํการ
วาหนวยงานใหอิสระในการปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  และมีอิสระในการตัดสินใจ           
แกปญหาดวยตวัเอง
                           4.4 การไดรบัการยอมรบั (Recognition) หมายถงึการรบัรูของพยาบาลประจาํการ
วาหนวยงานมกีารใหรางวลัเมือ่ปฏิบตังิานไดด ี  มกีารตาํหนหิรือการลงโทษเมือ่ทาํงานผดิพลาดหรอื
ปฏิบตังิานต่าํกวาเกณฑทีก่าํหนดไว การไดรับการยอมรบันีเ้ปนการมุงเนนทีร่างวลัหรอืคําตชิมและการ
ลงโทษ

     4.5 การสนบัสนนุ (Support )  หมายถงึ  การรบัรูของพยาบาลประจาํการวา
สมาชิกในหนวยงานใหความไววางใจและใหกาํลงัใจในการปฏบิตังิาน มคีวามรูสกึวาเปนสวนหนึง่ของ
ทมีงานทีม่ปีระสิทธภิาพและ ไดรับความชวยเหลอืจากทมีและผูบงัคบับญัชาอยางดี

     4.6 ความยึดมั่นผูกพัน  (Commitment)  หมายถึง การรับรูของพยาบาล            
ประจําการวาหนวยงานเปนสถานที่ที่สมาชิกรูสึกเปนเจาของและธาํรงไวซึ่งการเปนสมาชิกที่ดีของ         
หนวยงาน มคีวามยดึมัน่ตอจดุมุงหมายขององคการ พรอมทีจ่ะชวยเหลอืองคการใหดาํเนนิงานตาม        
วตัถปุระสงค

5. พยาบาลประจาํการ หมายถงึ พยาบาลวชิาชพีทีส่าํเรจ็การศกึษาระดบัปริญญาตรี
ข้ึนไป และไดข้ึนทะเบยีนเปนผูประกอบวชิาชพีการพยาบาลและผดงุครรภชัน้หนึง่ ทีไ่ดรับการบรรจ ุ        
แตงตัง้เปนขาราชการในสงักดักระทรวงกลาโหม

6. โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม หมายถงึ โรงพยาบาลในสงักดักองทพับก     
กองทพัเรอื และกองทพัอากาศ

ประโยชนทีค่าดวาจะไดรบั

1. เพื่อเปนขอมูลและแนวทางสาํหรับผูบริหารของโรงพยาบาล และผูบริหารทางการ
พยาบาลไดทราบถงึระดบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ เพือ่ประโยชนในการพฒันา                                  
การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการตอไป

2. เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการพิจารณานําปจจัยที่มีความสัมพันธกับการ              
มสีวนรวมในงานทีเ่ปนตวักระตุน หรือแรงจงูใจในการทาํงานมาปรบัปรุงนโยบายการบรหิาร เพือ่เพิม่
ระดบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการใหมากขึน้



บทที ่2

เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วของ

การวจิยัครัง้นี ้ มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางเจตคตติองาน ความเชือ่
อํานาจในตน  บรรยากาศองคการ  กบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลสงักดั
กระทรวงกลาโหม   ไดมกีารศกึษาคนควา  ตาํรา  เอกสาร  และงานวจิยัตางๆ ทีเ่กีย่วของและนาํมา           
รวบรวม สรุปเปนสาระสาํคญัดงันี้

1. โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม
1.1 ภารกจิของโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม
1.2 บทบาทหนาทีข่องพยาบาลประจาํการ

2. การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ
2.1 ความหมายของการมสีวนรวมในงาน
2.2 ความสาํคญัของการมสีวนรวมในงาน
2.3 แนวคดิทฤษฎขีองการมสีวนรวมในงาน
2.4 พยาบาลกบัการมสีวนรวมในงาน
2.5 ปจจัยทีท่าํใหเกดิการมสีวนรวมในงาน
2.6 การวดัการมสีวนรวมในงาน

3. ปจจัยทีส่งผลตอการมสีวนรวมในงาน
3.1 เจตคตติองาน

3.1.1 ความหมายของเจตคตติองาน
3.1.2 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัเจตคตติองาน
3.1.3 ความสมัพนัธระหวางเจตคตติองานกบัการมสีวนรวมในงาน
3.1.4 เจตคตขิองพยาบาลกบัการมสีวนรวมในงาน
3.1.5 การวดัเจตคตติองาน

3.2 ความเชือ่อํานาจในตน
3.2.1 ความหมายของความเชือ่อํานาจในตน
3.2.2 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัความเชือ่อํานาจในตน
3.2.3 ความสมัพนัธระหวางความเชือ่อํานาจในตนกบัการมสีวนรวมในงาน
3.2.4 การวดัความเชือ่อํานาจในตน

3.3 บรรยากาศองคการ
3.3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ
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3.3.2 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองคการ
3.3.3 ความสมัพนัธระหวางบรรยากาศองคการกบัการมสีวนรวมในงาน
3.3.4 การวดับรรยากาศองคการ

4. งานวจิยัทีเ่กีย่วของ
5. กรอบแนวคดิในการวจิยั

1. โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม

โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม  เปนองคการทหาร  ซึง่มโีรงพยาบาลในสงักดั 3           
เหลาทพั  ไดแก  โรงพยาบาลสงักดักองทพับก  โรงพยาบาลสงักดักองทพัอากาศ  โรงพยาบาลสงักดั           
กองทพัเรอื และมภีารกจิของโรงพยาบาล ซึง่ไดจาํแนกภารกจิตามสงักดัดงันีค้อื (ลดาวลัย ราชชน-
บริบาล, 2544)

1.1 ภารกจิของโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม
1.1.1 ภารกจิกรมแพทยทหารบกมหีนาที่

1.1.1.1 วางแผน อํานวยการ ประสานงาน แนะนาํ กาํกบัการดาํเนนิการ
วจิยัและพฒันาเกีย่วกบัการผลติ  จดัหา  สงกาํลงัซอมบํารุง  บริการ  พยาธวิทิยา  เวชกรรมปองกนั  
ทนัตกรรม และการรกัษาพยาบาล

1.1.1.2 กาํหนดหลกันยิามและทาํตาํรา ตลอดทัง้การฝกและศกึษา ทัง้นี้
เกีย่วกบักจิการและสิง่อปุกรณของเหลาแพทย

1.1.1.3 มีเจากรมแพทยทหารบกเปนผูบงัคบับัญชารับผิดชอบ เปนสวน    
ราชการขึน้ตรงตอกองทพับก มโีรงพยาบาลทีเ่ปนหนวยขึน้ตรงกบักรมแพทยทหารบก 3 โรงพยาบาล    
คอื 1) โรงพยาบาลพระมงกฏุเกลา  2) โรงพยาบาลอานนัทมหดิล  3) โรงพยาบาลคายสรุนารี                  
สวนโรงพยาบาลอืน่ ๆ ในสงักดักองทพับกเปนหนวยทีข่ึน้ตรงกบักองทพัภาคตาง ๆ และภารกจิของ        
โรงพยาบาลในสงักดักองทพับกมหีนาที ่ดงันี้

1) ใหการรักษาพยาบาลทหาร ขาราชการกลาโหม พลเรือน            
ลูกจางและครอบครวั   ตลอดจนบคุคลพลเรอืนทัว่ไป  นอกจากนีย้งัมหีนาทีเ่ปนโรงพยาบาลเพือ่ใชใน
การฝกศกึษาของบคุลากรสายการแพทย

2) นโยบายตาง ๆ   ของโรงพยาบาลในสงักดักองทพับกตอง
สอดคลองกบันโยบายของกรมแพทยทหารบก

1.1.2 ภารกจิของกรมแพทยทหารอากาศ มหีนาที่
ดาํเนินการเกี่ยวกับการแพทยทหารอากาศ การแพทยทั่วไป เวชศาสตร       

การบนิ เวชศาสตรปองกนั การพสัดุสายแพทย วจิยัและพฒันากจิการแพทย กบัมหีนาทีก่าํหนดแนวทาง
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ควบคมุประเมนิผล การฝกศกึษาผลิตบคุลากรสายแพทย มเีจากรมแพทยทหารอากาศเปนผูบงัคบั-
บญัชา รับผิดชอบเปนหนวยขึน้ตรงตอกองบญัชาการสนบัสนนุทหารอากาศ

ขอบเขตความรบัผดิชอบและหนาทีท่ีส่าํคญัคอื
1) ตรวจรกัษาขาราชการทหารกองประจาํการ   นกัเรียนทหาร    ลกูจาง

ครอบครวัและประชาชนทัว่ไป
2) ตรวจคดัเลอืก รักษา แนะนาํ ควบคมุ สงเสรมิสมรรถภาพของผูทาํการใน

อากาศและควบคมุมาตรฐานใหแกผูทาํการในอากาศ
3) การชวยเหลือผูประสบภัยจากการบิน การลาํเลียงผูปวยทางอากาศ           

การสงเสรมิความปลอดภยัในการบนิและสอบสวนหาสาเหตขุองอากาศยานอบุตัเิหตทุางการแพทย
4) การสงกาํลงับาํรุงสายการแพทย
5) การสงเสรมิสขุภาพ ควบคมุ และปองกนัโรค ใหแกกาํลงัพลกองทพั

อากาศ และครอบครวั
6) งานอนามยับคุคลและอนามยัสิง่แวดลอม
7) การกาํหนดความตองการ  การจดัหา ผลผลิต  เกบ็รักษา  ควบคมุ

แจกจาย วเิคราะห และซอมบาํรุงพสัดุสายการแพทย
8) ฝกศึกษาคนควาวิจัย พัฒนา รวบรวมสถิติ และเผยแพรความรูใน         

สายการแพทย
9) ผลิตบคุลากรสายการแพทย
โรงพยาบาลสงักดักองทพัอากาศมหีนาทีด่าํเนนิการเกีย่วกบัการตรวจรักษา

ขาราชการ ทหารกองประจาํการ นกัเรยีนทหาร ลกูจาง ครอบครวัและประชาชนทัว่ไป กบัมหีนาทีใ่หการ
ศกึษาวชิาแพทยศาสตร การฝกอบรมและพฒันาวจิยัทางการแพทย  มผีูอํานวยการโรงพยาบาลเปน         
ผูบงัคบับญัชารับผดิชอบ ซึง่มโีรงพยาบาลจนัทรเุบกษา มหีนาทีเ่พิม่คอื รับผดิชอบเวชศาสตรการบนิ
และเวชศาสตรปองกนั ตามทีไ่ดรับมอบหมาย

1.1.3 ภารกจิของกรมแพทยทหารเรอื
มหีนาทีอํ่านวยการประสานงาน แนะนาํ กาํกบัและดาํเนนิการในเรือ่งการ

รกัษาพยาบาล การสขุาภบิาลและอนามยั การสงกาํลงัพสัดสุายแพทยรวมทัง้การวจิยัและพฒันาการ
แพทย ตลอดจนการฝกและศกึษาของเหลาทหารแพทย มเีจากรมแพทยทหารเรอื เปนผูบงัคบับญัชา        
รับผดิชอบ เปนสวนราชการขึน้ตรงกองทพัเรอื

ขอบเขตความรบัผดิชอบและหนาทีส่าํคญั ดงันี้
1) อํานวยการ  วางแผน  ประสานงาน  ควบคมุ  แนะนาํ  และกาํกบัการ

เกีย่วกบักจิการแพทยของกองทพัเรอื
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2) ดาํเนนิการรกัษาพยาบาลใหแกทหาร  ขาราชการกลาโหมพลเรอืน
ครอบครวั และพลเรอืนตามความจาํเปน

3) วจิยัและพฒันาการแพทย  และดาํเนนิการฝกและศกึษาของเหลา
ทหารแพทย

4) ดาํเนนิการสงกาํลงับาํรุงเกีย่วกบักจิการแพทย เพือ่สนบัสนนุหนวย
ตาง ๆ  ในกองทพัเรอื

5) ใหขอเสนอแนะทางวทิยาการสายแพทย
6) ดาํเนนิการปองกนัและควบคมุโรค    ตลอดจนสงเสรมิอนามยัแก

ขาราชการในกองทพัเรอื
7) ดําเนินการเกี่ยวกับกิจการเวชศาสตรใตน้ําและการบิน  โดยมี                       

กองเวชศาสตรใตน้าํและการบนิพลเรอืน เปนผูรับผิดชอบโดยแบงเปน แผนกเวชศาสตรใตน้าํ มหีนาที่
วเิคราะหและรวบรวมขอมลูเกีย่วกบัดานเวชศาสตรใตน้าํ ตรวจสขุภาพผูปฏิบตักิารใตน้าํ ตามมาตรฐาน
ทีก่าํหนด และใหการรกัษาพยาบาลแกผูปวยอนัเนือ่งมาจากการปฏบิตักิารใตน้าํ ตลอดจนทาํการรกัษา
พยาบาลผูปวยทีจ่าํเปนตองใชหองปรับอากาศ สอบสวนหาสาเหต ุ กาํหนดมาตรฐานในเรือ่งทีเ่กีย่วกบั
นริภัย เวชกรรมใตน้าํ

แผนกเวชศาสตรการบนิ มหีนาทีว่เิคราะห และรวบรวมขอมลูเกีย่วกบัดาน
เวชศาสตรการบนิ ตรวจสขุภาพผูปฏิบตักิารในอากาศ ตามมาตรฐานทีก่าํหนด สอบสวนหาสาเหต ุและ
กาํหนดมาตรการในเรือ่งทีเ่กีย่วกบันริภัยเวชกรรมการบนิ รวมทัง้ดาํเนนิการเกีย่วกับการสงกลบัทาง
อากาศ

แผนกปรบัอากาศ มหีนาทีด่าํเนนิการซอมบํารุง และเตรยีมเวชภณัฑและ
อุปกรณหองปรบับรรยากาศใหพรอมใช

โรงพยาบาลกองทพัเรอืมหีนาทีรั่กษาพยาบาล ทหาร ขาราชการพลเรอืน        
ลูกจาง  คนงาน  ตลอดจนครอบครวัและประชาชนทัว่ไป  รวมทัง้เปนโรงพยาบาลเพือ่การฝกอบรมและ
การวจิยัทางการแพทย

โดยสรปุ  โรงพยาบาลในสงักดักระทรวงกลาโหม  มหีนาทีด่านการใหการ
รักษาพยาบาลแกทหาร  ขาราชการกลาโหม  พลเรอืน ลูกจาง คนงาน และครอบครวั ตลอดจนบคุคล 
พลเรอืน    ทัว่ไป และมหีนาทีเ่ปนโรงพยาบาลเพือ่ฝกศกึษาของบคุลากรสายแพทย รวมทัง้การสนบัสนนุ
การวจิยัทางการแพทย และรักษาเฉพาะโรค เชน โรคเกีย่วกบัเวชศาสตรการบนิ โรคเกีย่วกบัเวชศาสตร
ใตน้าํ
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1.2 ลกัษณะหนาทีข่องพยาบาลประจาํการในสงักดักระทรวงกลาโหม
พยาบาลประจาํการในสงักดักระทรวงกลาโหม เปนผูทีไ่ดรับการบรรจแุตงตัง้ใหเปน

ขาราชการทหารชัน้สญัญาบตัร  ซึง่จะมทีัง้พยาบาลประจาํการในสงักดักองทพับก  กองทพัเรอื และ           
กองทพัอากาศ   โดยบทบาทและหนาทีใ่นวชิาชพีพยาบาลนัน้   พยาบาลประจาํการในสงักดักระทรวง
กลาโหมกจ็ะมบีทบาทและหนาทีท่ีไ่มแตกตางจากพยาบาลประจาํการในสงักดัอ่ืนโดยทัว่ไป แตอาจจะมี
ความแตกตางกนัในลักษณะของความเปนองคกรทหาร และบทบาทหนาทีข่องความเปนทหาร โดย
พยาบาลประจาํการสงักดักระทรวงกลาโหมจดัอยูในกลุมนายทหารเหลาทหารแพทย  ซึง่โรงพยาบาล   
ในสงักดัทหารบก ทหารเรอื และทหารอากาศ เปนหนวยงานทีข้ึ่นตรงกบักรมแพทยทหารบก กรมแพทย
ทหารเรอื     และกรมแพทยทหารอากาศตามลาํดบั     และจะมกีารจดัสวนราชการตามสายงานการ
บงัคบับญัชาของแตละหนวย ดงันัน้พยาบาลประจาํการในสงักดักระทรวงกลาโหม จงึตองปฏบิตัหินาที่
เปนทัง้ 2 บทบาทคอื  ทหารอาชพี ซึง่จะตองปฏบิตัติามระเบยีบและธรรมเนยีมทหารเชนเดยีวกบัทหาร
ทัว่ไป ซึง่จะมทีัง้กฎหมาย ขอบังคบั ระเบยีบ และคาํสัง่ ทีก่าํหนดไวเปนลายลกัษณอักษรทีท่หารทกุคน
จะตองรับรูและปฏบิตัติามอยางเครงครดั ซึง่กฎระเบยีบและขอบังคบัของทหารอาจจะแตกตางจากของ
พลเรอืนทัว่ไป พยาบาลประจาํการซึง่เปนทหารชัน้สญัญาบตัร  มหีนาทีต่องยดึถอืและปฏบิตัติามและ
โครงสรางการจดัสวนราชการของหนวยงาน    และเปนทัง้พยาบาลวชิาชพี   ซึง่นอกจากจะมหีนาทีแ่ละ
ความรับผิดชอบในการดูแลผูเจ็บปวยหรือผูรับบริการตามพระราชบัญญัติวิชาชีพและการผดุงครรภ  
โดยมีวัตถุประสงคใหผูปวยไดรับการดูแลอยางครบถวนและตอเนื่อง แลวยังตองมีหนาที่ตามฝาย
นโยบายและวางแผนดานการบรหิารการพยาบาลของโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม

ลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม
  พยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม มลัีกษณะงาน  ทีไ่มแตกตาง

จากพยาบาลวชิาชพีอ่ืนโดยทัว่ไปดงันี้
1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการ

พยาบาล  โดยตรงแกผูปวยและครอบครวัในหอผูปวยในรายทีไ่มยุงยาก  ซบัซอน  หรอืหนวยงานใด          
หนวยงานหนึง่ โดยใชกระบวนการพยาบาลเพือ่การวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม มสีวนรวม
ในการใชมาตรฐานการพยาบาลเพือ่ควบคมุคณุภาพ ใหความรวมมอืกบัทมีสุขภาพทีเ่กีย่วของ เพือ่การ                 
ดแูลผูปวยและครอบครวัรวมถงึการขอคาํปรึกษาและความชวยเหลอืจากบคุลากรในทมีสุขภาพ ภายใต
การนเิทศตดิตามของผูมใีบประกอบวชิาชพีชัน้ 1

1.1 ใหการพยาบาลแกบคุคลและสมาชกิในครอบครวั ทีม่ปีญหาดานรางกาย 
จติใจและสงัคมทีไ่มยุงยากซบัซอน โดยเนนทีก่ารตอบสนองความตองการในกจิวตัรประจาํวนั ตลอดทัง้    
ดแูลผูปวยใหไดรับอาหารและน้าํอยางเพยีงพอ รวมทัง้ความสขุสบายและความปลอดภยัของผูปวยตาม
แผนการพยาบาลทีก่าํหนด
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1.2 ประสานความรวมมอืกบัทมีสขุภาพทีเ่กีย่วของ เพือ่ใหกระบวนการดแูล       
ผูปวยและครอบครวัดาํเนนิไปอยางมปีระสิทธภิาพ จดัเตรยีมผูปวยเพือ่รับการตรวจทัว่ไปและตรวจ
พเิศษตางๆ ตาม Protocol ทีก่าํหนด และใหการพยาบาลเพือ่ตอบสนองความตองการของผูปวยใน
สถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม

1.3 เฝาสงัเกตอาการและการเปลีย่นแปลงของผูปวยทีรั่บผดิชอบ รายงานการ
เปลีย่นแปลงตอหวัหนาทมีหรอืพยาบาลวชิาชพีทีม่ปีระสบการณไดถกูตอง เพือ่ใหความชวยเหลอืผูปวย
ไดทนัทวงทกีอนทีจ่ะเขาสูภาวะวกิฤตหรอืมปีญหาซบัซอนตามมา รวมทัง้เขยีนบนัทกึตาง ๆ ลงใน
แบบฟอรมทีจ่ดัไวให

1.4 ประเมนิปญหาและใหการพยาบาลผูปวยและครอบครวั ในกรณลีกัษณะ
ปญหาทีไ่มยุงยากซบัซอนตามแผนการพยาบาล และการมอบหมายของพยาบาลทีม่ใีบประกอบวชิาชพี
พยาบาลชัน้ 1 เชน การจดัเตรยีมผูปวยกอนผาตดั จดัเตรยีมเครือ่งมอืในการทาํผาตดั

1.5 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรภายในหอผูปวย            
หนวยงานหรอืในทมีเพือ่ประเมนิปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไขเพือ่พฒันาคณุภาพของการดแูล
อยางตอเนือ่ง

1.6 เตรียมเครื่องมือเครื่องใชที่จาํเปนในการรักษาพยาบาลในหอผูปวยหรือ
หนวยงานใหอยูในสภาพทีพ่รอมจะใชงานไดตลอดเวลา

1.7 จัดเก็บ ดูแลรักษาเครื่องมืออุปกรณและเครื่องใชที่จาํเปนในการรักษา
พยาบาลภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน ใหอยูในสภาพทีพ่รอมจะใชงานไดตลอดเวลา

1.8 ดูแลความสะอาดเรียบรอยของหนวยงานและสิ่งแวดลอมใหเกิดความ
ปลอดภยัแกผูใชบริการ และบคุลากรในทมีสขุภาพ

1.9 ประสานงานตดิตอกบัเจาหนาทีใ่นทมีสุขภาพทีเ่กีย่วของ รวมถงึครอบครวั
ของผูปวยตามการมอบหมายของพยาบาลวชิาชพี

2. ดานการบริหารจัดการ มสีวนรวมในการจดัการ การดแูลในหอผูปวยหรือ
หนวยงาน เพือ่ประกนัคณุภาพของการใหบริการ

2.1 มสีวนรวมในการสรางทมีการพยาบาลทีม่ปีระสิทธภิาพในการดแูลผูปวย
และครอบครวั

2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาและแกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน 
บคุคลและสิง่แวดลอม

2.3 มสีวนในโครงการตางๆ ทีเ่กีย่วของกบัสขุภาพอนามยัในหนวยงานทีป่ฏิบตัิ
2.4 มีสวนรวมใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนาการใหบริการพยาบาล             

หอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนือ่ง
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2.5 ใหความรวมมอืในการศกึษาและดงูานของนกัศกึษาหลกัสตูรตางๆ รวมทัง้
บคุคลหรือกลุมบุคคลทีม่าศกึษาดงูานในหนวยงานตามทีไ่ดรับมอบหมาย

2.6 รวมประชมุปรึกษาหารอืกบัผูบริหารทางการพยาบาลเพือ่ประเมนิคณุภาพ
ของการใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน

2.7 มสีวนรวมในกจิการของหนวยงาน กลุมงานโรงพยาบาลและ/หรอืองคการ
วชิาชพี

3. ดานวชิาการ มสีวนรวมในการพฒันาวชิาการใหแกเจาหนาทีท่างการพยาบาล 
ใหความรูแกผูใชบริการ รวมทัง้มสีวนรวมในการวจิยัและนาํผลการวจิยัมาใชในการปรบัปรุงคณุภาพ 
การพยาบาล

3.1 สอนหรอืเปนพีเ่ลีย้งใหแกพยาบาลเทคนคิและ/หรอืผูชวยพยาบาล
3.2 มสีวนรวมในการจดัทาํคูมอืการสอน การใหความรูแกผูปวยและครอบครวั

ในหนวยงาน
3.3 ใหความรวมมอืหรือมสีวนรวมในการทาํวจิยัทางการพยาบาลและนาํผล

การวจิยัมาใชในการปรบัปรุงคณุภาพการพยาบาลในหนวยงานทีป่ฏิบตัิ

บทบาทและความรบัผิดชอบของพยาบาลประจาํการ
พยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม ตองยดึถอืและปฏบิตัติามกฎ

ระเบยีบและคาํสัง่ของกระทรวงกลาโหม ในขณะทีบ่ทบาทและความรบัผิดชอบเชนเดยีวกบัพยาบาล 
พลเรอืนทัว่ไป

1. รับมอบหมายงานจากหวัหนาหอผูปวยในการปฏบิตังิานในเวร 8 ชัว่โมง
2. เปนหวัหนาทมีการพยาบาล โดยทาํหนาทีต่อไปนี้

2.1 วางแผนมอบหมายงานแกสมาชกิในทมีการพยาบาลตามความรู
ความสามารถ และปรมิาณงาน

2.2 นเิทศการปฏบิตังิานของสมาชกิในทมีการพยาบาล
2.3 ประเมนิผลการปฏบิตังิานของสมาชกิในทมีการพยาบาล

3. ปฏิบตักิารพยาบาลตามกระบวนการพยาบาลใหสนองความตองการครอบคลมุ
ทัง้ดานรางกาย จติใจ สังคม และสอดคลองกบัแผนการรกัษา

3.1 การรวบรวมขอมลูทัง้ดานรางกาย จติใจ และสงัคม
3.2 การวนิจิฉัยทางการพยาบาล
3.3 การวางแผนดาํเนินการใหการพยาบาล และลงบันทึกรายงานทางการ

พยาบาล
3.4 การประเมนิผลการปฏบิตักิารพยาบาล
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4. จัดสิ่งแวดลอมภายในหอผูปวยใหเปนระเบียบ สะดวก และปลอดภัยแก            
ผูรับบริการ และผูปฏิบตังิาน

5. จดัเตรยีมอปุกรณ เครือ่งมอื เครือ่งใช  ใหมเีพยีงพอ และรับผดิชอบจดัเกบ็ดแูล
รักษาใหพรอมใชงานอยูเสมอ

6. เปนผูนาํในการทาํกจิกรรมการพยาบาลตาง ๆ ดงันี้
6.1 การรบัเวร สงเวร
6.2 การประชมุปรึกษากอน และหลงัปฏบิตังิาน
6.3 การตรวจเยีย่มทางการพยาบาล

7. ใหคาํแนะนาํแกผูรับบริการในการปฏบิตัตินเมือ่จาํหนายกลบับาน
8. ปองกนัความพกิาร และดาํเนนิการฟนฟสูมรรถภาพของผูรับบริการ
9. ประชมุวชิาการภายในหนวยงาน
10.สอนสุขศกึษาแกผูรับบริการเปนรายบคุคล หรอืรายกลุม
11.ควบคมุและปองกนัการแพรกระจายของเชือ้โรค
12. รวมปรบัปรุงระบบงานบรกิารพยาบาลของหนวยงาน
13. รวมจดัประสบการณการศกึษาทางการพยาบาล
14. รายงานเหตกุารณผิดปกตใินระหวางปฏบิตังิานตามลาํดบั
15.ประสานงานกบัหนวยงานอืน่ทีเ่กีย่วของ

ดงันัน้การทีพ่ยาบาลประจาํการในสงักดักระทรวงกลาโหม  มบีทบาทเปนทัง้พยาบาลวชิา
ชพีและทหารอาชพี ในการปฏบิตังิานนอกจากจะตองตระหนกัในความเปนวชิาชพีพยาบาลแลวยงัตอง
ตระหนกัถงึความเปนวชิาชพีทหารดวยเชนกนั ซึง่จะมคีวามแตกตางจากพยาบาลพลเรอืนโดยทัว่ ๆ ไป
จากความแตกตางเหลานี้อาจทําใหการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการสังกัดกระทรวง
กลาโหม มคีวามแตกตางจากการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการพลเรอืนโดยทัว่ไป

2. การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ

ความหมายของการมสีวนรวมในงาน
จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วของ พบวา มนีกัวชิาการหลายทานไดใหความหมาย

ของการมสีวนรวมในงาน ซึง่มทีัง้ความหมายคลายคลงึกนั และแตกตางกนั ทัง้นีข้ึน้อยูกบัเจตคตแิละภมูิ
หลงัทางวชิาการของแตละคน ดงันี้

การมสีวนรวมในงานเปนเรือ่งของความเกีย่วของทางดานจติใจ และความรูสกึนกึคดิของ
แตละคนทีม่ตีอกจิกรรมใดกจิกรรมหนึง่ของงานในกลุม  หรือเปนแรงกระตุนทีช่วยทาํใหมคีวามสาํเรจ็ 
ซึ่งเปนเปาหมายของกลุม หรือเปนความรับผิดชอบตอกิจกรรมรวมกันดวยการเขาไปเกี่ยวของ 
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(Involvement) ชวยเหลอื (Contribution) และรวมรบัผิดชอบ (Responsibility) (Keith, 1972; 
Newstrom & Keith 1997; นรัินดร  จงวฒุเิวศย,  2527)   และการทีจ่ะทาํใหงานสาํเรจ็ลุลวงไปไดนัน้ขึน้
อยูกบัแตละบคุคลหรือกลุมคนทีม่อิีทธพิลตอกนัในการตดัสนิใจ    ซึง่อาจจะเปนทางการหรอืไมเปนทาง
การกไ็ด (Hay, 1958; Brown and Moberg, 1980 อางถงึใน ชยัณรงค  แกวอยู, 2541)  ซึง่ Ottaway 
(1966 อางถงึใน นคิม ผดัแสน, 2540) ไดใหความหมายเชนเดยีวกนัวา การมสีวนรวมในงานคอื การที่
สมาชกิมวีตัถปุระสงครวมกนัในการศกึษาทาํความเขาใจและดาํเนนิการอยางใดอยางหนึง่ และการมี
สวนรวมจะนาํไปสูความรวมมอืในการปฏบิตัติามวตัถปุระสงคของกลุม อีกทรรศนะหนึง่เหน็วาการมี
สวนรวมเกีย่วของกบัการใหการชวยเหลอื เปนการใหอํานาจและเปนงานขององคการ โดยย้าํถงึความ
สําคญัของการใหอํานาจวาเปนความหมายของการมสีวนรวม โดยทีอ่งคการเปนปจจัยพืน้ฐานของการ
ใหอํานาจ และมกัจะเปนรากฐานสาํคญัของการใหความชวยเหลอืดวย (Oakley, 1991 อางถงึใน ทศันา  
แสวงศกัดิ,์ 2539)

จากความหมายขางตนสรปุไดวา การมสีวนรวมในงาน หมายถงึ การทีบ่คุคลหรือกลุมคน
ไดเขามามสีวนรวมดวยการเขาไปเกีย่วของ  ชวยเหลอื  และรวมรับผดิชอบ  ในการแสดงความคดิเหน็ 
รวมตดัสนิใจ  รวมปฏบิตักิจิกรรมตางๆ อยางเปนทางการหรอืไมเปนทางการดวยความสมคัรใจและ         
รวมรับผิดชอบ ซึง่เกีย่วของทางจติใจและอารมณของบคุคลในสถานการณหนึง่ทีม่แีรงกระตุนใหกระทาํ
เพือ่บรรลวุตัถปุระสงคตามทีก่าํหนดไว

ความสาํคัญของการมสีวนรวมในงาน
ในปจจุบันการมีสวนรวมในงานของสมาชิกในองคการไดรับความสนใจจากผูบริหาร             

ทกุระดบั เนือ่งจากการมสีวนรวมของสมาชกิเปนการเพิม่ผลประโยชนใหแกองคการ สงผลโดยตรงตอ
ความพอใจในการทาํงาน (Frost, 1990 อางถงึใน ชยัณรงค  แกวอยู, 2541) เกดิความสมัพนัธทีด่ี
ระหวางบคุคล มกีารทาํงานเปนหมูคณะ มเีจตคตทิีด่ตีอการทาํงานและองคการ เกดิขวญัและกาํลงัใจที่
จะทาํงาน (Paul, 1985; Putti, 1987; Monoly and Noe, 1990; Gardon and Others, 1990) นอกจากนี้
การมสีวนรวมในงานยงัเปนรากฐานของประชาธปิไตย (Verba and Nie, 1972; Haman and Scott, 
1974; Zimmerman, 1986 อางถงึใน ทศันา  แสวงศกัดิ,์ 2539)  เปนสิง่จาํเปนและมปีระโยชน (Whyte, 
1989) การมสีวนรวมเปนการพัฒนาคณุภาพของการตดัสนิใจ ทาํใหเกดิการยอมรบัในการตดัสนิใจ 
พฒันาทกัษะของการตดัสนิใจ ทาํใหการทาํงานมคีณุภาพมากขึน้ (Yukl, 1989)  จากขอเทจ็จริงทีว่างาน
จะสาํเรจ็ไดกด็วยการมสีวนรวมของสมาชกิในการแสดงถงึการตดัสนิใจในการยอมรบัวามปีระโยชนตอ
ตนเองและหนวยงาน    โดยมกีารเปลีย่นแปลงเจตคตแิละพฤตกิรรม การมสีวนรวมในการชวยแกปญหา
บางอยางทาํใหบุคคลที่มีสวนรวมในงานนั้นเกิดความรูสึกพอใจตอวิธีการแกปญหานั้น (วชัราภรณ  
เชีย่ววฒันา, 2536)  และเปนการเพิม่ปฏิสมัพนัธระหวางสมาชกิของกลุม โดยการคนหาสาเหตขุอง
ปญหาของหนวยงาน และพยายามหาทางแกไขปญหา ซึง่มพีืน้ฐานอยูบนความไววางใจกนัในระหวาง
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สมาชกิดวยกนั พยายามสรางบรรยากาศใหเหมาะแกการทาํงาน โดยใหแตละฝายไดแสดงความคดิเหน็
อยางอสิระเสรซีึง่จะนาํไปสูการรวมมอืกนัในการแกปญหาขององคการในทีสุ่ด  (มหาวทิยาลยัสุโขทยั
ธรรมาธริาช, 2539)

จะเหน็ไดวานกัวชิาการหรอืผูเชีย่วชาญตาง ๆ  ไดใหความสาํคญักบัการมสีวนรวมในงาน
ของสมาชกิในองคการไวสรุปไดวา  การมสีวนรวมในงานสงผลใหเกดิแรงจงูใจสงูในการปฏบิตังิาน           
เพิม่พนูความรูและประสบการณในการทาํงานและการตดัสนิใจในงาน สมาชกิในองคการจะมคีวาม   
ตัง้ใจในการกระทาํใหบรรลุเปาหมาย และความสามารถของบคุคลสามารถพฒันาไดโดยผานการม ี     
สวนรวมในงาน รวมทัง้กอใหเกดิความพยายาม ความรวมมอืกนัในการปฏบิตังิาน สมาชกิทีม่สีวนรวม
ในงานจะตอบสนองตอการแกไขปญหา  โดยใหขอแนะนาํทีส่รางสรรคแกองคการ

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วของกบัการมสีวนรวมในงาน
ทฤษฎเีกีย่วกบัการมสีวนรวมในงานสวนใหญเปนทฤษฎทีางจติวทิยาและทางสงัคมวทิยา 

เนือ่งจากการมสีวนรวมในงานเกีย่วของโดยตรงกบัตวับคุคลและสงัคมขององคการ ทฤษฎทีางจติวทิยา
ชวยใหเขาใจพฤตกิรรมของมนษุยทีเ่กดิจากแนวความคดิ ความปรารถนา แรงจงูใจ ความจาํและ
ความรูสกึ โดยศกึษามนษุยในฐานะทีเ่ปนปจเจกบคุคลทีม่ลีกัษณะทางจติใจแตกตางกนัในดานสงัคม 
ทฤษฎทีางสงัคมวทิยาจะชวยใหเกดิความเขาใจพฤตกิรรมของมนษุยทีเ่กดิจากการกระทาํระหวางกนั 
(Human interaction)  โดยศกึษามนษุยในฐานะทีเ่ปนสมาชกิของกลุมตาง ๆ ในสงัคม ทฤษฎทีีเ่กีย่วของ
กบัการมสีวนรวมมดีงันี้

1. ทฤษฎกีารวเิคราะหการกระทาํ
เปนทฤษฎทีีร่ะบถุงึสาเหตขุองพฤตกิรรมมนษุย Fritz and Heider (1974 อางใน 

พนดิา  วมิานรตัน, 2543) ไดแบงสาเหตเุปน 2 ประเภทคอื สาเหตทุีม่าจากสวนบคุคล และสาเหตทุีม่า
จากเงือ่นไขสิง่แวดลอม โดยเงือ่นไขทัง้ 2 ประเภทนีอ้ยูในความสมัพนัธเพิม่หรอืลดแบบบวกลบ กลาวคอื 
ถาจะกระทาํใด ๆ ดวยความตองการของตน บคุคลจะกระทาํไดงายขึน้เมือ่ส่ิงแวดลอมอํานวยให แตจะ
ยากขึน้เมือ่ส่ิงแวดลอมเปนตวัขดัขวาง สาเหตทุีม่าจากบคุคลสามารถแยกไดเปน 2 สาเหตยุอย คอื 
สาเหตทุีม่าจากแรงจงูใจใหพยายามทาํ (Trying) และความสามารถ (Ability) ทีจ่ะทาํใหเกดิพฤตกิรรม 
ซึง่ประกอบดวย ทกัษะและกาํลงัทีจ่ะทาํ สาเหตยุอยทัง้ 2 สาเหตนุี ้  มคีวามสมัพนัธซึง่กนัและกนัและ
โดยจะขาดสิง่ใดสิง่หนึง่ไมได จากทฤษฎดีงักลาวเมือ่นาํมาพจิารณาการมสีวนรวมในงานของบคุคลแลว 
พบวา บคุคลจะเขามามสีวนรวมในกจิกรรม หากมแีรงจงูใจและความสามารถทีจ่ะกระทาํได  รวมทัง้อยู
ในสภาพแวดลอมทีเ่อือ้อํานวยตอการกระทาํกจิกรรมนัน้ๆ
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2. ทฤษฎกีารกระทาํทางสงัคม  
Parsons  (1974  อางใน  เกสร  วงศวฒันากจิ, 2542)  อธบิายการกระทาํของมนษุย 

(Action of human) ในลกัษณะทีส่ามารถนาํไปปรับใชทางสงัคมทัว่ไป กลาวคอื การกระทาํใดๆ ขึน้อยู
กบั ปจจัยตอไปนี้

2.1 บคุลกิภาพของแตละบคุคล (Personality) โดยทีบ่คุลกิภาพจะสงผลตอการแสดง
พฤตกิรรม  (Behavior)  ของบคุคลในสงัคมทีบ่คุคลนัน้เปนสมาชกิอยู กลาวคอื บคุลกิภาพจะเปน         
ตวักาํหนดบทบาทและแนวทางในการปฏบิตัขิองบคุคล (Role and practice)

2.2 วฒันธรรม (Culture) ในสงัคมทีบ่คุคลนัน้เปนสมาชกิอยู และวฒันธรรมนีจ้ะเปน
ตวักาํหนดเกีย่วกบัความคดิหรอืความเชือ่ (Ideas of believes) ความสนใจ (Primary of interest) และ
ระบบคานยิมของบคุคล (System of value orientation)

จากทฤษฎนีีส้รุปไดวา การทีบ่คุคลจะเขามามสีวนรวมกจิกรรมทางสงัคมนัน้ บคุคล
ตองมคีวามรูความเขาใจวถิชีวีติ คานยิม จารตีประเพณ ี นอกจากนีเ้จตคตขิองบคุคลและ การใชส่ิงเรา     
ทีเ่หมาะสมจะนาํไปสูการทีส่มาชกิในสงัคมเขารวมกจิกรรมของสงัคมในรปูแบบของการมสีวนรวมโดย
สมคัรใจ

3. ทฤษฎกีารตดิตอส่ือสาร
Roger  (1973  อางใน ชืน่ใจ   บชูาธรรม,  2542)  ไดสรุปถงึความสมัพนัธระหวาง         

การยอมรับส่ิงใหมกับกระบวนการติดตอส่ือสารไววา การที่บุคลจะมีการยอมรับส่ิงใหมขึ้นอยูกับ
กระบวนการตดิตอส่ือสาร  ซึง่ไดแก  ปจจัยสวนบคุคล และชองทางการสือ่สาร ดงันี้

3.1 ปจจัยสวนบคุคล ไดแก อาย ุสถานภาพทางสงัคม ฐานะทางเศรษฐกจิซ่ึงรวมถงึ
รายได ขนาดทีด่นิ การถอืครองทีด่นิ และความสามารถเฉพาะอยาง ซึง่รวมถงึระดบัการศกึษา

3.2 ชองทางการสือ่สาร  ความรู  หรอืกระบวนการตดิตอสือ่สาร  ซึง่ประกอบดวย         
ผูส่ังการ หรอืแหลงกาํเนดิสาร    ชองทางการสือ่สาร    และผูรับสาร    ซึง่ชองทางการสือ่สารเปนวธิกีารที ่   
ผูสงสารสงไปยงัผูรับสารแยกไดเปน 2 ลกัษณะคอื

3.2.1 ชองทางสือ่สารมวลชน (Mass media channel) เปนวธิทีางในการถาย
ทอดขาวสารทีเ่กีย่วของกบัสือ่มวลชน  เชน  หนงัสอืพมิพ นติยสาร วารสาร หรอืส่ิงตพีมิพอ่ืน ๆ เชน วทิย ุ
โทรทศัน เปนตน

3.2.2 ชองทางสือ่สารระหวางบคุคล (Interperson channel) โดยเปนการตดิตอ
กนัระหวางบคุคลเพือ่การถายทอดขาวสารระหวางผูสงสารกบัผูรับสาร

Roger  ไดกลาวถงึ  ส่ือมวลชนมคีวามสาํคญัในการเพิม่ความรู  การแพรกระจาย        
ขาวสาร รวมทัง้มคีวามสามารถในการปรบัเปลีย่นเจตคตขิองบคุคลได และสือ่บุคคลมอิีทธพิลตอการ
เปลีย่นแปลงเจตคตขิองบคุคลไดมากกวา
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ดงันัน้ทฤษฎกีารสือ่สารของ  Roger จงึเปนกระบวนการตดิตอส่ือสารมอิีทธพิลตอการ
เพิม่ความรู และสามารถปรบัเปลีย่นเจตคตขิองบคุคลได ยอมสงผลใหเกดิความรูความเขาใจแกบคุคล
มากขึน้ ซึง่นาํไปสูการมสีวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ ในสงัคมมากขึน้

4. แนวคดิการมสีวนรวมในงานของ Lewin
Lewin (1938 cite in Gibson and others, 1973  อางถงึใน  เจริญศร ี  แซตัง้, 2542)  

ไดแบงลกัษณะการมสีวนรวมในงานเปน 2 ลักษณะดงันี้
4.1 การมสีวนรวมในงานทีไ่มแสดงออกใหคนอืน่ไดเหน็ (Covert participation)  เปน

การมสีวนรวมดานความคดิโดยการเขยีน การพดู หรอืการสือ่ความในรปูอ่ืนๆ เพือ่แสดงความคดิเหน็
ของตน  หรอืรวมตดัสนิใจ  ไดแก  การรวมทาํการศกึษาคนควาปญหาและสาเหตขุองปญหาทีเ่กดิขึน้        
ในงาน ตลอดจนความตองการของกลุม รวมคดิและสรางรปูแบบวธิกีารพฒันาเพือ่แกไขและลดปญหาที่
เกดิขึน้ เพือ่สรางสรรคส่ิงใหมทีเ่ปนประโยชนตอกลุม

4.2 การมสีวนรวมในงานทีแ่สดงออก (Overt participation) เปนการมสีวนรวมใน          
กจิกรรม ตามขดีความสามารถของตนเองใหบรรลุตามเปาหมาย ไดแก การรวมจดัหรอื ปรับปรุงระบบ
การบรหิารงานใหมปีระสิทธภิาพและประสทิธผิล การรวมปฏบิตัติามนโยบายแผนงาน โครงการ และ  
กจิกรรม  การรวมควบคมุตดิตามการประเมนิผล  และรวมบาํรุงรกัษาโครงการและกจิกรรมทีไ่ดทาํไว
รวมทัง้การรวมคดิรวมวางแผน รวมบรหิาร รวมฟงความคดิเหน็ของผูอ่ืนและเขารวมการประชมุ

5. แนวคดิการมสีวนรวมในงานของ Cohen and Uphoff
Cohen and Uphoff (1980 อางถงึใน เจริญศร ีแซตัง้, 2542) ไดแบงลกัษณะของการมี

สวนรวมในงานออกเปน 4 ลกัษณะคอื
5.1 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เปนการมีสวนรวมที่เปนการแสดงออกดาน   

ความคดิเกีย่วกบัการจดัระบบ หรอืกาํหนดระบบของโครงการ เปนการประเมนิปญหาหรอืทางเลอืกทีจ่ะ
สามารถเปนไปไดทีจ่ะนาํไปปฎิบตัเิพือ่การพฒันา โดยการประเมนิสภาพทีเ่ปนอยูและสาเหตขุองปญหา 
ซึง่ในขัน้ตอนนีไ้ดแบงเปน 3 สวนไดแก

5.1.1 การมสีวนรวมในขัน้ตน   เปนการคนหาความตองการทีแ่ทจริง  วธิกีารที่
จะเขาไปมสีวนรวมของโครงการ

5.1.2 การมีสวนรวมในขั้นเตรยีมการ เปนการหาโอกาสหรอืชองทางในการ          
แกปญหา รวมทัง้ลาํดบัความสาํคญัของโครงการทีจ่ะตองดาํเนนิการ

5.1.3 การมีสวนรวมในขั้นการตัดสินใจปฏิบัติการ  เปนการบุคลากรเขามา  
ปฏบิตักิาร

5.2 การมสีวนรวมในการปฏบิตักิาร   เปนการดาํเนนิงานตามโครงการและแผนงาน 
และเปนการกอใหเกดิความรูสึกรวมในการเปนเจาของกจิกรรม  และผลงานทีป่รากฎ แบงเปน 3 สวนคอื
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5.2.1 การมสีวนรวมในดานทรพัยากร ไดแก การใชแรงกาย การบรจิาคเงนิ 
วสัดอุุปกรณ และการใหคาํแนะนาํซึง่ทรพัยากรเหลานีจ้ะใหดวยความเตม็ใจ

5.2.2 การมสีวนรวมในการบรหิารและการประสานงานหรอืใหคาํปรึกษาในการ
ตดัสนิใจเกีย่วกบัโครงการ

5.2.3 การมสีวนรวมในการเขาเปนผูปฏิบตัใินโครงการ พบวา มลัีกษณะเปน       
การบงัคบัใหเขาปฏบิตัใินโครงการมากทีสุ่ด  การมสีวนรวมโดยการบงัคบัใหปฏิบตัติางจากการใหความ
รวมมอืเพราะการบงัคบัใหทาํนัน้     ผลประโยชนจะไมใชสิง่สาํคญั     แตถาเปนการมสีวนรวมดวยความ
เตม็ใจนัน้จะมกีารคาํนงึถงึผลประโยชนทีจ่ะไดรับหลงัจากเกดิการมสีวนรวมดวย

5.3 การมสีวนรวมในผลประโยชน แบงเปน 3 สวนคอื
5.3.1 การมสีวนรวมรับผลประโยชนในดานวตัถ ุไดแก รายไดหรอืทรัพยสนิ
5.3.2 การมสีวนรวมรบัผลประโยชนดานสงัคม   ไดแก  ผลประโยชนทีเ่กดิขึน้

แกสงัคม
5.3.3 การมสีวนรวมรับผลประโยชนดานบคุคล  ไดแก  ความนบัถอืตนเอง          

พลงัอาํนาจทางการเมอืง
5.3.4 การมสีวนรวมในการประเมนิผล   หมายถงึ  การมสีวนรวมในการวดัผล

และวเิคราะหผลของการดาํเนนิงาน    รวมทัง้เปนการคนหาขอดีและขอบกพรอง  เพือ่หาแนวทางแกไข
การทาํงานใหมปีระสิทธภิาพตอไป และเปนการประเมนิผลความสาํเรจ็หรือความลมเหลวเปนระยะ ทกุ
ข้ันตอนของการปฏบิตังิาน

6. แนวคดิการมสีวนรวมในงานของ Newstrom & Keith
Newstrom & Keith (1997)  กลาวถงึ การมสีวนรวมในงาน หมายถงึ การมสีวนรวม

ทางจติใจ และอารมณของบุคคลในสถานการณการทาํงานเปนกลุม ซึง่สนบัสนนุใหมกีารสรางสรรคงาน 
เพือ่บรรลจุดุมุงหมายของกลุมและมคีวามรบัผดิชอบรวมกนั ประกอบดวยแนวคดิทีส่าํคญั 3 ประการคอื

6.1 การมสีวนรวมทางจติใจและอารมณ (Mental and emotional involvement) 
หมายถงึ การมสีวนรวมเปนเรือ่งของความเกีย่วของทางจติใจ และอารมณ มากกวาการกระทาํหรอื
ทกัษะแตเพยีงอยางเดยีว  กลาวคอื ผูมสีวนรวมมคีวามรูสึกวามสีวนรวมทัง้ทางดานอารมณและจติใจ    
ไมใชเฉพาะเพยีงการกระทาํเทานัน้ จงึจะรูสกึวามกีารมสีวนรวมอยางแทจริงเกดิข้ึน

6.2 การมแีรงจงูใจในการใหความรวมมอื  (Motivation to contribute)  หมายถงึ           
การทีบ่คุคลไดแสดงความคดิริเร่ิมและความคดิสรางสรรคของตนเพือ่ใหบรรลจุดุมุงหมายขององคการ
ดงันัน้การมสีวนรวมจงึไมใชเพยีงการยนิยอมปฏบิตัติามคาํสัง่เพยีงอยางเดยีว ซึง่เปนการกระทาํโดย
ปราศจากการยนิยอมพรอมใจและสรางสรรคความคดิใหม ๆ การมสีวนรวมจะทาํใหเกดิแรงจงูใจและ
ความรับผิดชอบตอการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน                            
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6.3 การยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายงาน (Acceptance of 
responsibility) หมายถงึ การทีบ่คุคลยอมรบัและมคีวามรบัผดิชอบในงานทีไ่ดรับมอบหมาย กลาวคอื
การทีบ่คุคลรูวาสิง่ทีต่องการทาํคอือะไร  รูวธิแีละข้ันตอนการทาํงานและการทาํงานเปนทมี  ซึง่เปน         
ขัน้ตอนสาํคญัในการพฒันาหนวยงานใหประสบความสาํเรจ็ และพรอมจะทาํงานเพือ่หนวยงาน เปน
กระบวนการทางสงัคม ดงักลาวนีจ้ะทาํใหบคุคลมคีวามรูสึกผกูพนักบัหนวยงานและตองการใหหนวย
งานประสบความสาํเรจ็

จากการทบทวนวรรณกรรมตางๆ ทีเ่กีย่วของกบัการมสีวนรวมในงานดงักลาว ผูวจิยัจงึนาํ
แนวคดิของ    Newstrom & Keith   (1997)   ทีใ่หความสาํคญัตอการมสีวนรวมในงานของผูปฏิบตัใิน    
ทกุขัน้ตอน โดยมจีดุมุงหมายเดยีวกนัดวยความสมคัรใจ ซึง่มคีวามเหมาะสมและสอดคลองกบัการ
ปฏิบตังิานของพยาบาลในปจจุบนั ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นี ้ผูวจิยัจงึนาํแนวคดิของ Newstrom & Keith 
(1997)  ทีก่ลาวถงึแนวคดิทีสํ่าคญั 3 ประการ มาปรับใหสอดคลองกบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาล   
ประจาํการ ดงันี้

1. การมสีวนรวมทางจติใจและอารมณ (Mental and emotional involvement) กลาวคอื 
การเขาไปมสีวนรวมในงานทีเ่ร่ิมจากความรูสึกหรอืความคดิทีจ่ะเขารวมกอนแสดงการกระทาํ โดยเขาไป
มสีวนรวมตัง้แตการนาํเสนอ การรวมวางแผนการพยาบาล การประเมนิภาวะสขุภาพของผูใชบริการ 
เมือ่พยาบาลเตม็ใจใหความรวมมอืในการปฏบิตังิาน ผลการปฏบิตังิานในหอผูปวย ยอมจะมคีณุภาพ
และประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ดงันัน้การมสีวนรวมในงานจงึควรเปนการมสีวนรวมทัง้ทางดานอารมณ
และจติใจ ไมใชเฉพาะเพยีงการกระทาํเทานัน้

2. แรงจงูใจในการใหความรวมมอื  (Motivation  to  contribute)    กลาวคอื ในการปฏบิตัิ
งานของพยาบาลประจาํการ  ไดรับการสงเสรมิใหแสดงความคดิเหน็ในการจดักจิกรรมตางๆ สนบัสนนุ 
ใหเสนอแนวทางการแกไขปญหา รวมวางแผนการปฏบิตังิานและเลอืกแนวทางการปฏบิตัทิีเ่หมาะสม 
ดวยความคดิรเิร่ิม เพือ่ใหบรรลุจดุมุงหมายของงานและของหนวยงาน ดวยความยนิยอมพรอมใจ และ
สรางสรรคความคดิใหมๆ

3. การยอมรบัความรบัผดิชอบทีไ่ดรับมอบหมาย  (Acceptance  of  responsibility)                   
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการ  จาํเปนที่พยาบาลประจาํการตองยอมรับและมีความ                   
รับผดิชอบในงานของทมี  รูวาสิง่ทีต่องปฏบิตัคิอือะไร  รูวธิแีละขัน้ตอนการทาํงาน  รวมทาํงานเปนทมี          
ซึง่กระบวนการทัง้หมดกอใหเกดิความผกูพนักบัหนวยงาน และตองการใหหนวยงานประสบความสาํเรจ็

สรุปไดวาการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการจะตองเขาไปมีสวนรวมในทุก       
ข้ันตอนดวยความเขาใจ และดวยความปรารถนาอยางแทจริงตามแนวคดิการมีสวนรวมในงานของ 
Newstrom & Keith (1997) ทัง้นีก้เ็พือ่การบรกิารทีม่คีณุภาพและตอบสนองตอความตองการของผูรับ
บริการ
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พยาบาลกบัการมสีวนรวมในงาน
งานในความรับผิดชอบทั้งโดยทางตรงและทางออมของพยาบาล  จะเกิดผลสําเร็จ                   

มปีระสิทธผิลและเปนประโยชนตอหนวยงานไดนัน้ พยาบาลควรจะปฏบิตัดิวยความปรารถนาอยาง       
แทจริง     คอืในการปฏบิตังิานของพยาบาล     การนาํเสนอปญหาแนวความคดิ    แนวทางดาํเนนิการ 
การแกปญหา  เพือ่ดําเนนิกจิกรรมตางๆ นัน้  ตองมาจากการมสีวนรวมทัง้ทางดานอารมณและจติใจ      
ไมใชเฉพาะเพยีงการกระทาํของพยาบาลประจาํการ โดยใชความคดิริเร่ิมของตนเองดวยความยนิยอม
พรอมใจทีจ่ะสรางสรรคความคดิใหม ๆ ในการปฏบิตังิานและรวมรับผดิชอบในงานของทมี จงึจะทาํให
เกดิความพงึพอใจในงานและความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ

ปจจยัทีท่าํใหเกดิการมสีวนรวมในงาน
ปจจัยทีท่าํใหเกดิการมสีวนรวมในงานนัน้ ไดมผูีเสนอแนวความคดิไวตาง ๆ กนัดงันี้
Loveridge (1980: 297-317) ไดชีใ้หเหน็ถงึสถานการณอันกอใหเกดิการมสีวนรวมในงาน

ไว 4 ประการ ดวยกนัคอื
1. การมีสวนรวมในงานจะถูกนาํมาใชเมื่อกระบวนการทาํงานนั้น เปนงานที่ตองให

พนกังานทาํงานแบบเผชญิหนากนัคอืมกีารตดิตอประสานงานกนัในองคการมากกวาตางคนตางทาํ
2. การมสีวนรวมในงานจะถกูนาํมาใช เมือ่โครงสรางการบรหิารงานภายในองคการ ไมได

เปนแบบเอกาธปิตยหรือบริหารงานแบบเผดจ็การ
3. การมีสวนรวมในงานจะถูกนาํมาใชเมื่อกระบวนการทาํงานนัน้ไมถกูกาํหนดหรอืถกู

บงัคบัดวยเงือ่นไขแหงเวลา
4. การมสีวนรวมในงานจะถกูนาํมาใช เมือ่กระบวนการทาํงานนัน้ไมสามารถเสรจ็ส้ินไป

ได หากไมมกีระบวนการของความรวมมอืเขามาเกีย่วของ
World  Health  Organization  (อางถงึใน เกยีรตศิกัดิ ์เรือนทองด,ี 2536: 12-13)   ไดเสนอ

ปจจัยของการมสีวนรวมในงานไว 3 ประการคอื
1. ปจจัยของสิง่จงูใจ หมายถงึ การทีส่มาชกิจะเขาไปมสีวนรวมในกจิกรรมใด ๆ นัน้ จะมี

เหตผุลทีส่าํคญั คอื ประการแรก มองเหน็วาตนจะตองไดผลตอบแทนในสิง่ทีไ่ดทาํไป ประการทีส่อง การ
ไดรับการบอกกลาวหรอืไดรับการชกัชวนจากบคุคลอืน่ใหเขารวม โดยมสีิง่จงูใจเปนตวัชีน้าํ

2. ปจจัยโครงสรางของโอกาสหรอืชองทางในการเขารวม หมายถงึ การมองเหน็ชองทาง
ในการมสีวนรวมในงาน และมองเหน็ประโยชนทีจ่ะไดรับหลงัการมสีวนรวมในงาน ดงันัน้ พืน้ฐานทาง
ดานโครงสรางของชองทางการมสีวนรวม จงึควรมลัีกษณะดงันี้

2.1 เปดโอกาสใหทกุๆ คน มสีวนรวมในกจิกรรมรปูแบบใดรปูแบบหนึง่
2.2 มกีารกาํหนดเวลาทีช่ดัเจน แนนอน เพือ่ผูทีจ่ะเขาไปมสีวนรวมจะไดสามารถ

กาํหนดเงือ่นไขตามสภาพทีเ่ปนจรงิของตนได
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2.3 มกีารกาํหนดลกัษณะของกจิกรรมทีแ่นนอน วาจะทาํอะไร
3. ปจจัยดานอาํนาจการสงเสรมิกจิกรรมของการมสีวนรวมในงาน หมายถงึ การทีส่มาชกิ

สามารถกาํหนดเปาหมาย วธิกีารและผลประโยชนของกจิกรรมได
Lawler  (1986)  ไดกลาวไววา  การมสีวนรวมในงานทีม่ปีระสิทธภิาพนัน้ขึน้อยูกบั                        

องคประกอบ 4 ประการ คอื
1. การใชอํานาจทีเ่หมาะสม    หมายถงึ    รูปแบบของการใชอํานาจในการสัง่การ  หรอื

การ ตดัสนิใจ ซึง่จะใชรูปแบบใดนัน้ขึน้อยูกบัลกัษณะองคการหรอืลักษณะงานทีท่าํเปนสาํคญั
2. การใหขอมลูขาวสารทีท่ัว่ถงึ เนือ่งจากขอมลูขาวสารเปนสิง่ทีสํ่าคญัในองคการทีจ่ะ

ประสบความสาํเรจ็    เพราะความสาํเรจ็นัน้จะตองเกดิจากการรวมมอืและประสานกนัทาํงาน  ซึง่สิง่
เหลานีเ้ปนผลสบืเนือ่งจากการทีบ่คุลากรในองคการไดรับขาวสารขอมลูทีต่รงกนั จงึทาํใหสามารถปฏบิตังิาน
ไปในทศิทางเดยีวกนัได

3. การใหรางวัลจะเปนแรงจูงใจที่กระตุนใหบุคลากรปรารถนาที่จะเขามามีสวนรวม        
ในงานมากขึน้

4. การทีบ่คุลากรมคีวามรู ความสามารถในสิง่ทีจ่ะเขาไปมสีวนรวมในงาน เพราะถาหาก
บคุลากรขาดความรูและทกัษะแลว โอกาสทีจ่ะเขาไปมสีวนรวมในงานกจ็ะนอยลง

ซึง่การมสีวนรวมในงานทีม่ปีระสิทธภิาพนัน้จะตองประกอบดวยองคประกอบครบทัง้ 4 
ประการดงักลาวขางตน โดยถาขาดองคประกอบใดองคประกอบหนึง่ จะทาํใหเกดิผลดงันีค้อื

1. ถาหากองคการใดมกีารใชอํานาจทีเ่หมาะสม แตบคุลากรขาดความรูความสามารถ
หรอืขาดการใหรางวลั ส่ิงเหลานีจ้ะนาํไปสูการตดัสนิใจทีผ่ดิพลาดได

2. ถาหากองคการใดมบีคุลากรทีม่คีวามรู   ความสามารถด ี  แตมกีารใชอํานาจไม            
เหมาะสม ส่ิงเหลานีจ้ะนาํไปสูความคบัของใจ ทัง้นีเ้นือ่งจากบคุลากรนีไ้มสามารถใชความสามารถทีม่ี
อยูไดอยางตม็ที่

3. ถาหากองคการใดมกีารใชอํานาจทีเ่หมาะสม บคุลากรมคีวามรู ความสามารถด ีไดรับ
ขาวสารขอมลูอยางทัว่ถงึ   แตไมมรีางวลัให   สิง่เหลานีจ้ะเปนอนัตรายตอองคการได  เนือ่งจาก                 
คณุสมบตัทิีค่รบถวนของบคุลากรนัน้อาจนาํองคการไปสูความลมเหลวไดถาหากเกดิความไมพอใจใน   
องคการ

Newstrom & Keith  (1997)  ไดศกึษาพบวา  ปจจยัทีเ่ปนอุปสรรคตอการมสีวนรวม       
ในงาน ประกอบดวย

1. ลักษณะขององคการ โครงสรางองคการ  วฒันธรรมองคการ  เนือ่งจากถาหากลกัษณะ
องคการมโีครงสรางเปนแบบทีม่รีะบบข้ันตอนในการปฏบิตัมิาก เชน ระบบราชการ ลกัษณะโครงสราง
เชนนี ้จะเปนอปุสรรคตอการมสีวนรวมได
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2. นโยบายองคการที่ขาดความชัดเจนจะทําใหบุคลากรไมแนใจในเปาหมาย               
แนวทางการปฏบิตัจิงึเกดิความลงัเลใจทีจ่ะเขาไปมสีวนรวม

3. ภาวะผูนาํ    เนือ่งจากถาหากผูนาํมคีวามเชือ่วาผูใตบงัคบับญัชาเปนผูทีไ่มมศีกัยภาพ 
ไมมคีวามตองการความกาวหนา ขาดความกระตอืรือรนในการทาํงาน งานจะสาํเรจ็ไดตองควบคมุดูแล
อยางใกลชดิ  ภาวะผูนาํประเภทนีจ้ะเปนอุปสรรคตอการมสีวนรวมในงานได

4. ลกัษณะงาน เนือ่งจากถาหากลกัษณะงานทีท่าํสามารถสาํเรจ็ไดดวยตนเอง ตวังาน
สามารถทาํใหบคุลากรเกดิความพงึพอใจได เชน งานในหองทดลอง เปนตน ลกัษณะเชนนีจ้ะทาํให
บคุลากรไมเหน็ถงึความสาํคญัของการมสีวนรวมในงาน

5. ความแตกตางระหวางบคุคล เชน ระดบัการศกึษา วชิาชพี โดยถาหากบคุลากรทีม่ี
ระดบัการศกึษาทีส่งู อยูในตาํแหนงหนาทีค่วามรบัผดิชอบทีม่าก กจ็ะแสวงหาการมสีวนรวมในงานมาก
กวาบคุลากรทีม่รีะดบัการศกึษาทีต่่าํกวา และหนาทีค่วามรบัผดิชอบทีน่อยกวาดวย

การวดัและประเมนิการมสีวนรวมในงาน
การประเมนิระดบัการมสีวนรวมในงานมนีกัวชิาการหลายทานไดทาํการศกึษาและสรปุไว  

ดงันี้
Flippo (1971 อางถงึใน ปพชิญา  แสงเอือ้อังกรู, 2544) กลาวไววา การมสีวนรวมสามารถ

วดัและแบงออกเปนระดบัทีแ่ตกตางกนัได 3 ระดบัคอื ระดบันอย ระดบัปานกลาง และระดบัมาก ตาม
ปจจัยทีเ่กีย่วของกบัการมสีวนรวมและวธิกีารของการมสีวนรวม โดยสรปุไวดงันีค้อื

1. ระดบันอย  คอื การมสีวนรวมเฉพาะในงานทีไ่มมคีวามสาํคญั  และไดมสีวนรวม              
นอยครัง้ ซึง่บคุคลทีไ่ดเขาไปมสีวนรวมสวนใหญจะเปนผูบริหารระดบัสงู ดงันัน้การมสีวนรวมในงานก็
คอืการไดรับทราบจากประกาศหรอืรายงานเทานัน้

2. ระดบัปานกลาง คอื การมสีวนรวมในงานหรอืในงานทีค่ดัเลอืกใหมสีวนรวมและไดมี
สวนรวมเปนครัง้คราว หรือตามแตโอกาสเหมาะสม ซึง่บคุคลทีไ่ดเขาไปมสีวนรวมในงานกค็อืบคุคล
เฉพาะกลุมหรือเฉพาะคณะกรรมการทีเ่กีย่วของกบัการมสีวนรวมเทานัน้ สวนวธิกีารของการมสีวนรวม
ในงานกโ็ดยการปรกึษาหารอืในทีป่ระชมุ

3. ระดบัมาก คอื การมสีวนรวมในทกุงาน และมสีวนรวมทกุครัง้หรอืสม่าํเสมอบคุคลทีไ่ด
มสีวนรวมกค็อืทัง้ผูบริหารและผูปฏิบตังิาน ซึง่วธิกีารมสีวนรวมกค็อืการตดัสนิใจโดยกลุมหรอืใชเสยีง
ขางมาก
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Kasperson & Brietbat (1985 อางถงึใน อํานวย สวุรรณรกัษ, 2544) ไดเสนอมาตรวดั
ระดบัการมสีวนรวมในงานไว 3 ประการคอื

1. การกระทาํโดยแตละบคุคล  (ไมใชการกระทาํเปนกลุม)  กลาวคอืกริยาทีถ่อืวาม ี      
สวนรวมนัน้กค็อืกริยาทีม่กีารแสดงตอผลการกระทาํนัน้โดยตรงของแตละบคุคล

2. ความหนาแนนของการกระทาํ ซึง่แสดงออกโดยการรวมกระทาํทีบ่อยคร้ังระยะเวลา
ของกจิกรรม หรอืมคีวามผกูพนัและมแีรงจงูใจในการกระทาํ

3. คุณภาพของการเขารวม ซึ่งดูจากผลของการกระทาํและผลกระทบที่เกิดจากการ
กระทาํในเบือ้งแรก เชน ความรบัผดิชอบ การตดัสนิใจ การเปดกวางยอมรบัความสามารถและความคดิ
เหน็ มกีารทาํการประเมนิผล

ในการศกึษาวจิยัครัง้นี ้ ผูวจิยัเลอืกการประเมนิวดัระดับการมสีวนรวมในงานตามแนวคดิ
ของ  Karperson & Brietbat (1985) ซึง่เปนการประเมนิการกระทาํของแตละบคุคลทีแ่สดงออกบอยครัง้ 
หรือมคีวามผกูพนั แรงจูงใจในการกระทาํและคณุภาพของการเขารวม ซึง่สอดคลองกบัแนวคดิทฤษฎ ี
การมสีวนรวมในงานของ Newstromร  & Keith (1997) และวตัถปุระสงคของการศกึษาในการศกึษาการ
มสีวมรวมในงานของพยาบาลประจาํการ

3. ปจจยัทีส่งผลตอการมสีวนรวมในงาน

เจตคตติองาน
ความหมาย
จากการศกึษาและทบทวนวรรณกรรม พบวา มผีูใหความหมายของเจตคตเิปนจาํนวนมาก 

โดยสวนใหญใหความหมายทีส่อดคลองกนัวา เจตคตเิปนความรูสกึ ความคดิเหน็ทีม่ตีอสิง่หนึง่สิง่ใด 
ภายหลงัทีไ่ดรับประสบการณหรอือิทธพิลเร่ืองนัน้ๆ มาแลว  และเปนสิง่จงูใจใหแสดงพฤตกิรรมตางๆ 
ตอเรือ่งนัน้ (Trianis, 1971; Anastasi, 1976; Oskamp, 1991)  สวน Thurstone (1967) กลาววา เจตคติ
เปนเรือ่งความชอบ ความไมชอบ ความลาํเอยีง  ความคดิเหน็  ความรูสึกเชือ่มัน่ตอสิง่ใดสิง่หนึง่ และ 
Shaver (1977)  กลาวเสรมิวา เจตคตเิปนความคดิเหน็ของบคุคลทีม่ตีอส่ิงตาง ๆ โดยมอีารมณเปนสวน
ประกอบ สวน   Lindzey and   Arson (1969) เชือ่วาเจตคตเิปนพลงัสาํคญัทีท่าํใหคนเราแสดงพฤติ
กรรมออกมา ในขณะที ่Krech, Cruchfield and Ballachy (1962 อางถงึใน วชิยั เอยีดบวั, 2534) กลาว
เนนวาเจตคตจิะรวมเอาความรูสกึนกึคดิหรอืความเชือ่วาสิง่นัน้ มปีระโยชนหรือโทษไวดวย

โดยสรปุ เจตคต ิ หมายถงึ การทีบ่คุคลมคีวามรูความเขาใจตอสภาพการณตางๆ ตลอดจน
ความคดิเหน็ทีม่พีืน้ฐานจากการเรยีนรู   และประสบการณของบคุคลนัน้   แลวกอใหเกดิความรูสกึทาง
จติใจทีต่อบสนองตอส่ิงนัน้ในรูปของความรูสกึพอใจหรอืไมพอใจสิง่หนึง่  และพรอมทีจ่ะกระทาํให          
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สอดคลองกบัความชอบหรอืไมชอบของบคุคลตอส่ิงนัน้ โดยรวมเอาความรูสึกหรอืความเชือ่วาสิง่นัน้ มี
ประโยชนหรือมโีทษไวดวย

แนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วของกบัเจตคตติองาน
จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา มนีกัวชิาการหลายทานไดใหแนวคดิ/ทฤษฎ ี เกีย่วกบั

เจตคตติองานไว ดงันี้
1. แนวคดิเจตคตติองานของ McGurie and Shaver

McGurie  (1969) and Shaver (1977) (อางถงึใน ดวงเดอืน  พนัธมุนาวนิ, 2528;  
จนิตนา บลิมาศ, 2529; บญุรับ  ศกัดิม์ณี, 2532; วรัิต ิ ปานศลิา, 2542) ไดสรุปเจตคตติองานของบคุคล 
วามอีงคประกอบอยู 3 ดานคอื

1.1 การรบัรูเชงิประเมนิคา (Cognitive component) หมายถงึ การรบัรูของบคุคล
เกีย่วกบั วตัถ ุ ส่ิงของ หรอืเหตุการณตางๆ รวมทัง้ความเชือ่ของบคุคลตอส่ิงเหลานัน้วาดหีรือเลว มี
ประโยชนหรือมโีทษมากนอยเพยีงใด  โดยทีบ่คุคลสวนใหญจะมคีวามรูเชงิประเมนิคาของตางๆ เพยีง
เลก็นอย และอาจจะไมถกูตอง ทาํใหเกดิผลเสยีตอบุคคลหรือสวนรวมได คอืบุคคลมเีจตคตติอส่ิงใดนัน้ 
จะตองมคีวามรูเกีย่วกบัส่ิงนัน้วามคีณุหรอืโทษมากนอยเพยีงใด ถาบคุคลเหน็วาสิง่นัน้ดมีปีระโยชนกจ็ะ
มเีจตคตทิีด่ตีอส่ิงนัน้ แตถามคีวามรูวาสิง่นัน้ไมดมีโีทษกจ็ะมเีจตคตทิีไ่มดตีอส่ิงนัน้

1.2 ความรูสึกทางอารมณ (Affective component) หมายถงึ ความรูสึกของบคุคลใน
ลกัษณะชอบหรอืไมชอบ พอใจหรอืไมพอใจตอส่ิงนัน้ การทีบ่คุคลรูวาสิง่ใดดมีปีระโยชน บคุคลจะเกดิ
ความรูสึกชอบสิง่นัน้  คอืมเีจตคตทิีด่แีละตรงกนัขามถารูวาสิง่ใดมโีทษบคุคลจะมคีวามรูสึกไมชอบ         
ไมพอใจกจ็ะมเีจตคตทิีไ่มดตีอส่ิงนัน้ ความรูสึกพอใจของบคุคลตอส่ิงหนึง่สิง่ใดจะเกดิโดยอตัโนมตั ิและ
สอดคลองกบั ความรูเชงิประเมนิคาเกีย่วกบัสิง่นัน้ ๆ ดวย

1.3 การมุงกระทาํ  (Behavioral intention component)  หมายถงึ ความโนมเอียง
หรือความพรอมทีบ่คุคลจะแสดงพฤตกิรรมใหสอดคลองกบัความรูสึกของตนเอง และเลอืกทีจ่ะปฏิบตัิ
ในทศิทางบวกหรอืทางลบ ขึน้อยูกบัความคดิ ความเชือ่ หรอืความรูสกึของบคุคลทีไ่ดจากการประเมนิ
แลว คอืถาบคุคลมคีวามรูวาสิง่นัน้ดมีคีณุคาเกดิความรูสกึชอบหรือพอใจ และพรอมทีจ่ะกระทาํตอส่ิงที่
ตนชอบและพอใจ  ในลกัษณะใหความชวยเหลอืสนบัสนนุ ในทางตรงกนัขามถาบคุคลรูวาสิง่นัน้ไมด ี      
มโีทษ กจ็ะเกดิความรูสึกไมชอบไมพอใจ บคุคลกพ็รอมจะหลกีหนสีิง่นัน้

2. แนวคดิเจตคตติองานของ Zimbardo and Ebbeson
Zimbardo  and  Ebbeson  (1970  อางถงึใน จารณุ ี บญุนพิทัธ, 2539)   ไดกลาวถงึ     

องคประกอบของเจตคตไิว 3 ประการ
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2.1 องคประกอบดานความรูความเขาใจ   (Cognitive component) เปนสวนทีเ่ปน
ความเชือ่ของบคุคลเกีย่วกบัส่ิงตางๆ ทัว่ไปทัง้สิง่ทีช่อบและไมชอบ หากบคุคลมคีวามรูหรอืมคีวามคดิวา
ส่ิงใดด ีกม็กัจะมเีจตคตทิีด่ตีอส่ิงนัน้ หากมคีวามรูมากอนวาสิง่ใดไมด ีกจ็ะมเีจตคตทิีไ่มดตีอส่ิงนัน้

2.2 องคประกอบดานความรูสึก (Affective component) เปนสวนทีเ่กีย่วของกบั
อารมณทีเ่กีย่วเนือ่งกบัสิง่ตางๆ ซึง่มผีลแตกตางกนัไปตามบคุลกิภาพของคนนัน้ เปนลกัษณะทีเ่ปนคา
นยิมของแตละบคุคล โดยสามารถมไีดทัง้ความรูสกึในทางบวกและความรูสกึในทางลบ

2.3 องคประกอบดานพฤตกิรรม (Behavior component) คอืการแสดงออกของ
บคุคลตอส่ิงหนึง่ หรือบุคคลใดบคุคลหนึง่ ซึง่เปนผลมาจากองคประกอบดานความรู ความคดิ และ
ความรูสึก ซึง่โดยสวนมากพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมานัน้มกัจะเปนไปในทางเดยีวกนักบัส่ิงเราทีม่าจาก
ความรูสึกนกึคดินัน้ๆ

3. แนวคดิเจตคตติองานของ Triandis
Triandis   (1971)   กลาวถงึ องคประกอบพืน้ฐานของเจตคตไิว 3 องคประกอบดงันี้
3.1 องคประกอบทางดานความคดิ (Cognitive component)  หมายถงึ การทีบ่คุคล

ใชความคดิในการจาํแนกสิง่ตางๆ และแสดงความคดิในสิง่ใดสิง่หนึง่ออกมา ข้ึนอยูกบัความรูความเขา
ใจของบุคคลทีม่ตีอส่ิงเรานัน้ๆ นัน่คอืการทีจ่ะอธบิายถงึสิง่หนึง่สิง่ใดนัน้บคุคลจะตองมคีวามคดิความ
เขาใจตอส่ิงนัน้กอน

3.2 องคประกอบทางดานความรูสึก (Affective component) เปนสวนประกอบทาง
ดานอารมณความรูสึก ซึง่จะเปนตวักระตุน “ความคดิ” อีกตอหนึง่ เมือ่บุคคลมคีวามรูความเขาใจตอส่ิง
นัน้วาด ีบคุคลกจ็ะมคีวามรูสึกทีด่ตีอส่ิงนัน้ดวย

3.3 องคประกอบทางดานพฤตกิรรม   (Behavior component)   หมายถงึ  ความ
โนมเอียงในการปฏบิตั ิ ไดแก การทีบ่คุคลมแีนวโนมหรอืทาททีีจ่ะเลอืกปฏบิตัขิึน้อยูกบัความคดิ ความรู
สกึของบคุคลตอส่ิงนัน้ ๆ ดวย

จากการศกึษาแนวทฤษฎดีงักลาวขางตน ผูวจิยัเลอืกแนวคดิของ Triandis (1971)  ในการ
ศกึษาครัง้นี ้   โดยสรปุไดวา   องคประกอบดานความคดิ    ความรูสกึและพฤตกิรรม    เปนองคประกอบ
พืน้ฐานของเจตคตทิีม่คีวามเกีย่วของสมัพนัธกนั  โดยองคประกอบดานความคดิเปนพืน้ฐานของเจตคติ
ทีเ่กีย่วของกบัความรูสกึอารมณของบคุคล และความรูสึกอารมณนีจ้ะมผีลตอการแสดงพฤตกิรรมของ
บคุคล

ลกัษณะสาํคัญของเจตคตติองานของ Triandis
Triandis (1971) กลาวถงึลกัษณะของเจตคต ิพอสรปุไดดงันี้
1. เจตคตเิปนสิง่ทีเ่กดิจากการเรยีนรู หรอืเกดิจากประสบการณของแตละบคุคล ไมใชสิง่

ทีต่ดิตวัมาแตกาํเนดิ
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2. เจตคตเิปนสภาพการณทางจติใจ ทีม่อิีทธพิลตอความคดิและการกระทาํของบคุคล 
เพราะเปนสวนประกอบทีก่าํหนดแนวทางใหทราบลวงหนาวาถาบคุคลประสบสิง่ใดๆ แลว บคุคลนัน้จะ
มทีาทตีอส่ิงนัน้ในลกัษณะใด

3. แมวาเจตคตเิปนสภาวะทางจติใจทีม่คีวามมัน่คงพอสมควร แตอาจมกีารเปลีย่นแปลง
ไดอันเนือ่งมาจากอทิธพิลของสิง่แวดลอมตางๆ และการเรยีนรู

การเปลีย่นแปลงเจตคติ
                   แมวาเจตคติจะมีความคงทนแตในบางกรณีเจตคติก็อาจเปลี่ยนแปลงได  ซึ่งการ       
เปลีย่นแปลงเจตคตจิะเปลีย่นไดใน 3 ลกัษณะคอื (Triandis, 1971)

1. เปลีย่นความเชือ่ โดยการรบัรูขอมลูใหมจากบคุคลอืน่หรอืผานสือ่มวลชนทาํใหบคุคล
มคีวามรูความเขาใจ หรอืมคีวามคดิวาเขาใจในสิง่นัน้
                   2. เปลีย่นความรูสึก จากการทีบ่คุคลไดรับประสบการณทีพ่งึพอใจหรือไมพงึพอใจจะทาํ
ใหบุคคลมีการประเมินคาวาสิ่งนั้นมีคุณคาในทางบวกหรอืทางลบตอตนเอง จากนัน้บคุคลกจ็ะเกดิ
ความรูสึกหรอืแสดงอารมณไปในทศิทางทีส่อดคลองกบัสิง่นัน้
                 3. เปลีย่นพฤตกิรรม จากการทีบ่รรทดัฐานของสงัคมเปลีย่นไป การถกูบงัคบั หรอืการ
เลยีนแบบจากบคุคลทีม่อิีทธพิล แลวบคุคลจะพจิารณาวาความเชือ่และความรูสึกของตนนัน้สอดคลอง
กบับรรทดัฐานของสงัคมหรอืไม หรอืบุคคลทีม่อิีทธพิลตอตนเองเหน็ดวยหรือไม เมือ่เหน็ดวยแลวบคุคล
กจ็ะเปลีย่นพฤตกิรรมใหสอดคลองตาม

เจตคตสิามารถเปลีย่นแปลงได เนือ่งจากอทิธพิลของความเชือ่ ความรูสึกและพฤตกิรรม 
ถาทัง้สามสวนหรือสวนใดสวนหนึง่เปลีย่นไป อาจทาํใหเจตคตเิปลีย่นไปได  นอกจากนีก้ย็งัมตีวัแปรอืน่ๆ  
อีกทีม่อิีทธพิลตอกระบวนการของการเปลีย่นเจตคต ิ  ไดแก   แหลงขอมลูหรอืขาวสาร   เชน  คณุสมบตัิ
ของผูใหขาวสาร  ลกัษณะของขาวสาร  วธิกีารใหขาวสาร  วธิกีารเสนอขาวสาร  และลกัษณะของผูรับ          
ขาวสาร (Triandis, 1971)  โดยเจตคตขิองบคุคลจะเปลีย่นเมือ่บุคคลเปลีย่นความคดิเหน็ การเรยีนรูทาํ
ใหบคุคลไดรับความคดิ ประสบการณใหมๆ  และบคุคลจะเรยีนรูไดมากนอยเพยีงใด ขึน้อยูกบัการไดรับ
แรงเสรมิดวยและยิง่บคุคลไดรับแรงเสรมิมากเทาไรบคุคลจะมเีจตคตทิีด่ตีอส่ิงนัน้ เจตคตยิิง่เปลีย่นมาก
ขึน้ และเมือ่มคีวามคดิ ความรูสกึ ความเขาใจไมสอดคลองกนัจนถงึระดบัทีท่นไมได เจตคตกิจ็ะ    
เปลีย่นไป    และการเรยีนรูทีไ่มสมัพนัธกบัหลกัเกณฑตางๆ  ความขดัแยงระหวางขอมลูทีไ่ดรับ จะเกดิ
การเปลีย่นแปลงเจตคตกิเ็กดิไดเชนเดยีวกนั

จากทฤษฎีการเปลี่ยนเจตคติ อาจสรุปไดวา ประสบการณที่บุคคลไดรับทาํใหบุคคล
เปลีย่นเจตคตไิด ในกรณทีีป่ระสบการณนัน้ทาํใหบคุคลเกดิความพงึพอใจหรอืไมพงึพอใจ มคีวามคดิ
เหน็ทีส่อดคลองหรือขัดแยงกบัความคดิ ความรูสกึ และจากการกระทาํเดมิ นอกจากนีเ้จตคตยิงัเปลีย่น
แปลงไดจากประสบการณทีบ่คุคลไดรับแรงเสรมิ ดงันัน้เจตคตจิงึเปนสิง่ทีเ่ปลีย่นแปลงได
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เจตคตเิกดิได 2 ลักษณะคอื
เจตคตทิางบวก เปนความพรอมทีจ่ะตอบสนองในลกัษณะของความพงึพอใจ เหน็ดวยทาํ

ใหบคุคลอยากจะกระทาํ อยากได อยากเขาใกลหรือปฏิบตัใินทางทีด่ตีอส่ิงนัน้ๆ
เจตคตทิางลบ เปนความพรอมทีจ่ะตอบสนองในลกัษณะของความไมพงึพอใจ ไมเหน็ดวย 

ทาํใหบคุคลเกดิความเบือ่หนาย หนใีหหางจากสิง่นัน้ ๆ

เจตคตติองานกบัการมสีวนรวมในงาน
เจตคติเปนความรูสึกความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด  ภายหลังที่ไดรับ              

ประสบการณหรืออิทธพิลเรือ่งนัน้ๆ มาแลว และเปนสิง่จงูใจใหแสดงพฤตกิรรมตางๆ เจตคตมิคีวาม
สําคญัตอการมสีวนรวมในงานคอื บคุคลทีม่คีวามรูสึกวาไดรับการสนบัสนนุใหทาํงาน และเปนสวนหนึง่
ในกลุมเพือ่นรวมงาน  จะมคีาของความภาคภมูใิจในตนเองสงู  จะสงผลตอการมสีวนรวมในงานสงู           
เชนกนั  ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ  จารณุ ี  บญุนพิทัธ  (2539)  พบวา  เจตคตทิีม่ตีอการรกัษา          
ส่ิงแวดลอม มคีวามสมัพนัธกบัการมสีวนรวมในการรกัษาส่ิงแวดลอมอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 สวน ณรงคศกัดิ ์บณุยมาลกิ (2536) และขวญัจติ  สดุสวสัดิ ์  (2534)  พบวา ปจจัยทีเ่กีย่วของกบั
พฤตกิรรมการมสีวนรวมทางการเมอืงของประชาชนนัน้ขึน้อยูกบั  เจตคตทิางการเมอืง  กลาวคอื            
ถาประชาชนมเีจตคตติอการเมอืงดกีจ็ะมสีวนรวมในกจิกรรมทีเ่กีย่วกบัการเมอืงมากกวากลุมประชาชน
ทีม่เีจตคตไิมดตีอการเมอืง

เจตคตติองานของพยาบาลกบัการมสีวนรวมในงาน
เจตคตติองานของพยาบาลประจาํการ เกดิข้ึนเมือ่มคีวามรูความเขาใจในงาน มคีวามรูสึก

ตองาน แลวแสดงพฤตกิรรมเปนไปในทศิทางทีส่อดคลองกบัความรูความเขาใจและความรูสึกตองานนัน้ 
เจตคตติองานของพยาบาลทีด่ ี  เปนสิง่จงูใจทีใ่หพยาบาลพรอมทีจ่ะกระทาํหนาทีข่องตนไดด ี  มคีวาม
อดทน       เสยีสละและรกัทีจ่ะทาํดวยความเตม็ใจ ดงัที ่ สมพงษ  เกษมสนั  (2519)  ไดกลาวไววา  “ผล
งานทีท่าํ        ดวยใจรกัและมเีจตคตทิีด่ตีองาน  ยอมดีกวาผลงานทีท่าํโดยคนไมรักงาน  และมเีจตคตทิี่
ไมดตีองาน”          ซึง่สอดคลองกบั Newstrom & Keith (1977) ทีก่ลาววาการมสีวนรวมในงานเกดิจาก
ความปรารถนาอยางแทจริงในการทาํงาน และยงัสงผลตอความพงึพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัองค
กร (อรวรรณ  แยมสรวลสกลุ, 2544)

การวดัเจตคตติองาน
เจตคตเิปนสิง่ทีก่าํหนดแนวทางใหบคุคลประพฤตปิฏิบตัติาม  ซึง่ไมอาจวดัไดโดยตรง           

แตสามารถวดัไดโดยสรปุพาดพงิ วธิกีารวดัเจตคตไิดมผีูทดลองและเสนอรปูแบบไวดงันี ้ (Oskamp, 
1991)
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1. การรายงานจากความรูสกึของตนเอง (Self report) หลกัในการสรางแบบวดันี ้ ผูวจิยั
ตองพจิารณาวาจะวดัเจตคตขิองใครทีม่ตีออะไร  และใหความหมายของสิง่ทีจ่ะวดัใหแนนอน  จากนัน้       
จงึสรางขอความใหคลมุเนือ้หานัน้ๆ โดยขอความนัน้ควรจะเขยีนเกีย่วกบัความรูสึก ประกอบดวยขอ
ความลกัษณะทางบวกและทางลบคละกนัไป

2. การสงัเกตพฤตกิรรมทีแ่สดงออก (Observation of behavior) มหีลกัวา ผูวดัเจตคติ
ตองสงัเกตพฤตกิรรมของผูทีอ่ยูในสถานการณ ตัง้แตเร่ิมแรกจนกระทัง่สิน้สดุสถานการณ

3. การมปีฏิกริิยาหรือการแปลความหมายตอส่ิงเรา (Reaction to partially structured 
stimulation)  มหีลกัวา เมือ่มสีิง่เรามากระตุนและผูตอบไดรับการสงเสรมิใหเลาหรอืบรรยายเกีย่วกบัสิง่
เรานัน้ จะทาํใหผูตอบเอาตวัเองเขาไปเกีย่วของสิง่เรานัน้ ทาํใหระบายความในใจออกมา

4. การปฏบิตัติามวตัถปุระสงคของงาน (Performance on objective tasks) นกัจติวทิยา
สังคมเชือ่วาพฤตกิรรมทีบ่คุคลแสดงการทาํงานบางอยางทีก่าํหนดใหนัน้เปนผลมาจากความรูสึกนกึคดิ
หรอืเจตคตขิองเขา การวดัคลายกบัขอ 3

5. ปฏิกริิยาการตอบสนองทางรางกาย (Physiological reactions) เปนการวดัความ
สัมพนัธระหวางความเขมขน ความรนุแรงของเจตคตกิบัปฏิกริิยาตอบสนองทางรางกาย มากกวาทศิทาง
ของเจตคต ิปฏิกริิยาของรางกายทีเ่ปนทศิทางของเจตคตสิามารถวดัได 2 อยางคอื การตรวจคลืน่ไฟฟา
ของกลามเนือ้ และการตอบสนองตอคลืน่ไฟฟาของผวิหนงัในสภาพปกติ

จากทีก่ลาวมาขางตน  การทีจ่ะรูวาบคุคลมเีจตคตติอส่ิงตางๆ  ในทางบวกและทางลบ           
เราสามารถวดัไดโดยการใหบคุคลแสดงความคดิเหน็ ความรูสกึ และปฏบิตัพิฤตกิรรมตอส่ิงนัน้ๆ การ
ประเมนิเจ9คตขิองบคุคลเลอืกใชไดหลายวธิดีงัทีก่ลาวมาแลวขางตน

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวดัเจตคต ิมาตรวดัเจตคตมิ ี3 ประเภทดวยกนัคอื
1. มาตรรวมประมาณคาแบบลเิคริต เปนมาตรทีม่ขีอความจาํนวนมากใหผูตอบพจิารณา

วาเหน็ดวยกบัขอความหรอืไม มากนอยเพยีงใด
2. มาตรจาํแนกความหมาย  เปนมาตรวดัทีเ่สนอความหมายของเจตคตปิระกอบกบั         

คณุศพัทเปนคูหลายคู ใหผูตอบเลอืกตอบวาความหมายมคีวามสมัพนัธมากนอยเพยีงใดกบัคูคณุศพัท
นัน้

3. มาตรทฤษฎีการกระทาํดวยเหตผุล  เปนมาตรทีเ่สนอความเชือ่หลายตวัใหผูตอบ          
ตอบวาความเชือ่นัน้เปนไปไดมากนอยเพยีงใด ลักษณะความเชือ่นัน้ดเีลวอยางไร

ในการศกึษาวจิยัครัง้นี ้  ผูวจิยัเลอืกการประเมนิเจตคตติองาน  ผสมผสานระหวางการ     
รายงานจากความรูสกึของตนเอง โดยใชมาตรรวมประมาณคาแบบลเิคริต ทีใ่หความสาํคญัตอการ
ประเมิน ที่เนนเจตคตขิองใครทีม่ตีออะไร โดยเนนทีอ่งคประกอบของการเกดิเจตคต ิ และเปนการ
พจิารณาวาเหน็ดวยกบัขอความหรอืไมอยางไร
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ความเชือ่อาํนาจในตน
ความหมายความเชือ่อาํนาจในตน
จากการศกึษามนีกัวชิาการและผูวจิยัหลายทานไดใหความหมายความเชือ่อํานาจในตนไว

ใกลเคยีงกนัคอื  ความเชือ่อํานาจในตน   (Internal  locus of control)   หมายถงึ ความคดิทีเ่ชือ่วา ความ
สําเรจ็ ความลมเหลว หรอืความเปนไปของเหตกุารณตาง ๆ ทีเ่กดิข้ึนกบัตนเปนผลมาจากความสามารถ 
ทกัษะ  หรอืการกระทาํของตนเอง  (Rotter, 1966: 25; บาํรุง  บญุยงค, 2541; ศกัดิช์ยั  นรัิญทว,ี 2532) 
และ  Strickland, 1977: 58 ; Lefcourt, 1980)  อธบิายเพิม่เตมิวา ความเชือ่อํานาจในตนจะทาํใหบคุคล
มคีวามคาดหวงัในความสาํเรจ็ของพฤตกิรรมทีจ่ะทาํตอไปข้ึนอยูกบัความสามารถของเขาเอง

จากความหมายดงักลาวขางตน สรุปไดวา ความเชือ่อํานาจในตน หมายถงึ ความคดิของ
บคุคลทีเ่ชือ่วาความสาํเรจ็ ความลมเหลว หรอืความเปนไปของเหตกุารณตาง ๆ ทีเ่กดิขึน้กบัตนนัน้เปน
ผลมาจากความสามารถและการกระทาํของตน

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วของกบัความเชือ่อาํนาจในตน
ความเชือ่อํานาจในตน  มแีนวคดิพืน้ฐานมาจากทฤษฎกีารเรยีนรูทางสงัคม  ทีว่าผล          

ตอบแทนอยางหนึง่ทีไ่ดมาจากพฤตกิรรมของบคุคลยอมกอใหเกดิความคาดหวงัทีจ่ะไดรับผลตอบแทน
เชนเดียวกับที่ไดมาจากพฤติกรรมใหม ความคาดหวังเหลานีก้อต้ังขึน้จากพฤตกิรรมหรือเหตกุารณ
เฉพาะอยางใดอยางหนึง่กอนแลวจงึครอบคลมุไปถงึพฤตกิรรมหรือเหตกุารณอ่ืนๆ จนกลายเปนบคุลกิ
ภาพทีสํ่าคญัในตวับคุคลนัน้ กอใหเกดิความเชือ่อํานาจในตน นอกจากนีผ้ลตอบแทนในแตละครัง้ยงั
อาจจะทาํใหความคาดหวงัในครัง้ตอไปสูงขึน้หรอืตํ่าลงอกีดวย (Rotter, 1966; Solomon and Oberlander,
1974 อางถงึใน นลิบุล  รูคณุ, 2539)

1. แนวคดิความเชือ่อํานาจในตนของ Rotter
Rotter (1966 อางถงึใน พชัน ี  เอมะนาวนิ, 2536)  ไดแบงประเภทความเชือ่อํานาจ

ควบคมุตนเองออกตามลกัษณะทีบ่คุคลรบัรูตอผลการตอบแทนของการกระทาํของบคุคลนัน้ ซึง่แบงได
เปน 2 ลักษณะดงันี้

1.1 ความเชือ่อํานาจภายในตน (Internal locus of control) เปนความเชือ่หรือการรบั
รูวาเหตกุารณหรือส่ิงตางๆ ทีเ่กดิขึน้กบัตนนัน้เปนผลมาจากการกระทาํหรอืความสามารถของตนเอง 
ความสาํเร็จหรือความลมเหลวที่ตนไดรับเกิดจากการกระทาํของตนเอง  ตนเองสามารถควบคุม          
เหตกุารณทีเ่กดิขึน้กบัตนเองได

บคุคลประเภทนีจ้ะเปนผูมบีคุลกิภาพเปนตวัของตวัเอง มคีวามกระตอืรือรนตอ
การเปลีย่นแปลงของสิง่แวดลอม และพยายามปรบัปรุงสภาพใหเขากบัสิง่แวดลอมนัน้ ๆ เหน็คณุคาของ
ทกัษะและความพยายามของตนเองมแีรงจงูใจสงู สามารถปรบัตวัเอง และควบคมุสภาพการณได มี
ความเชือ่มัน่ในเหตผุล
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1.2 ความเชือ่อํานาจภายนอกตน (External locus of control) เปนความเชือ่ทีบ่คุคล
รับรูวาเหตกุารณหรอืส่ิงตาง ๆ ทีเ่กดิขึน้กบัตนนัน้เปนผลมาจากอทิธพิลภายนอกตนทีไ่มสามารถควบคมุ
ได เชน โชคลาง เคราะหกรรม อํานาจเหนอืธรรมชาต ิหรอือํานาจของผูอ่ืน ซึง่ตนเองไมสามารถเขาไปยุง
เกีย่วได ความลมเหลวหรอืความสาํเรจ็ของตนเองเปนสิง่ทีถ่กูกาํหนดหรอืบันดาลใหเปนไปโดยทีต่นเอง
ไมอาจควบคมุได  บคุลกิลกัษณะของบคุคลประเภทนี ้ จะเปนผูทีม่บีคุลกิลกัษณะเฉือ่ยชา ขาดความ
กระตอืรือรน ไมพยายามแสวงหาขอมลูเพือ่แกปญหาของตนเอง ขาดความพยายาม แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์
ต่าํ มคีวามวติกกงัวลสงู มกัเสาะแสวงหาสิง่ทีค่ดิวามอิีทธพิลตอตนเอง สามารถรบัคาํแนะนาํตางๆ ได
โดยงาย

2. แนวคดิของ Solomon และ Oberlander
Solomon และ Oberlander (1974) ไดทาํการศกึษาในเรือ่งเกีย่วกบัความเชือ่อํานาจ

ในตน-อํานาจนอกตน โดยอาศยัแนวคดิเบือ้งตนในทฤษฎแีรงจงูใจทัว่ไป ซึง่ระบวุาแรงจงูใจอนัดบัแรก
ของมนษุยคอืความพยายามทีจ่ะปรับปรุงเปลีย่นแปลงสภาพแวดลอมใหไดผล ความเชือ่เกีย่วกบัการ
ควบคมุ จงึเปนจติลกัษณะทีส่าํคญัของบคุคลโดยทัว่ไป การควบคมุนีจ้าํแนกเปนสองลกัษณะคอื

2.1 การควบคมุพฤตกิรรมของตนเอง  การทีค่นเลอืกกระทาํพฤตกิรรมตามทีต่นคดิ
ซึง่เรยีกวา “ความเปนตวัของตวัเอง” แตการกระทาํพฤตกิรรมตามทีค่นอืน่ชกัจงูหรอืบังคบัจะเรยีกวา
“การคลอยตาม”

2.2 การควบคมุผลการกระทาํ โดยพจิารณาวาผลดงักลาวนัน้เกดิจากทกัษะความ
สามารถ และความพยายามของตนเองหรอืเปนเพราะอาํนาจของโชคลาง  โอกาสและการกระทาํของ    
คนอืน่ ถาเปนเพราะทกัษะความพยายามของตนเองกจ็ะเรยีกวาความเชือ่อํานาจในตน แตถาเชือ่วาเกดิ
จากโชคลาง  หรือเกดิจากบคุคลอืน่จะเรยีกวาความเชือ่อํานาจนอกตน  อยางไรกต็ามการควบคมุ              
พฤตกิรรม และการควบคมุผลการกระทาํอาจปะปนกนัอยูมากในหลายสถานการณ

3. แนวคดิความเชือ่อํานาจในตนของ Strickland
Strickland (1977 อางถงึใน ปรัชญานนัท  เทีย่งจรรยา, 2539) ไดอธบิายบคุลกิ

ลักษณะของผูทีม่คีวามเชือ่มัน่ในตน หมายถงึ ผูทีม่บีคุลกิลกัษณะทีม่คีวามเชือ่มัน่ในตนเอง เปนผูทีม่ี
การตดัสนิใจด ีมคีวามเชือ่มัน่ในเหตผุลและการตดัสนิใจของตนเอง มคีวามมัน่คงและเดด็เดีย่ว ทาํงาน
โดยใชกระบวนการแกปญหา  ทาํงานเปนระบบเปนระเบียบ  มีความสนใจตอการเปลี่ยนแปลง                              
ส่ิงแวดลอม มคีวามตัง้ใจศกึษาหาความรูเพือ่ปรับปรุงตนเองใหเขากบัการเปลีย่นแปลงของสิง่แวดลอม
นัน้ๆ เหน็คณุคาและความพยายามของตนเอง และมสัีมพนัธภาพทีด่ใีนหมูเพือ่น

นอกจากนี ้  Strickland  (1977 อางถงึในปรชัญานนัท เทีย่งจรรยา, 2539)  ไดสรุป            
พฤตกิรรมทีแ่สดงความเชือ่อํานาจในตนและความเชือ่อํานาจนอกตนไวในกลุมพฤตกิรรมเดนๆ ดงันี้
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3.1 การตอตาน และการคลอยตามตออิทธิพลตอสังคม (Resistance and 
conformity of social influence) ความเชือ่อํานาจภายใน-ภายนอกตน มคีวามสมัพนัธกบัการคลอย
ตามผูอ่ืนและพฤตกิรรมใหความรวมมอืใกลชดิ  บคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตน  จะมกีารตดัสนิใจที ่    
มัน่คงและเดด็เดีย่ว ถงึแมจะอยูภายใตความกดดนัทางสงัคม แตบคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจนอกตนมกั
จะยอมแพแรงกดดันภายนอก โดยเฉพาะบคุคลทีม่อํีานาจเหนอืตนซ่ึงตรงกนัขามกบัผูทีม่คีวามเชือ่
อํานาจภายในตน นอกจากนีย้งัมคีวามตองการทีจ่ะรกัษาอํานาจของตนไว และปฏเิสธอทิธพิลตางๆ ที่
มาจากทีอ่ื่น

3.2 การคนหาขอมลูและการทาํงาน (Information seeking and task performance) 
บคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจนอกตนจะสนองตอความตองการของผูอ่ืนมากกวาบคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจ
ในตน และมคีวามรูสึกไวตออิทธพิลของสงัคมทกุชนดิ มกีารทาํงานตามตองการของสงัคม แตบคุคลทีม่ี
ความเชือ่อํานาจในตนจะมุงอยูทีก่ารทาํงานโดยไมคาํนงึถงึอิทธพิลของสงัคม ทาํงานเปนระบบระเบยีบ 
ใชกระบวนการแกปญหาในการทํางานกอนจะตัดสินใจแตละครั้งจะตองพิจารณาอยางรอบคอบ                 
จะแสดงความชืน่ชมตอความสาํเรจ็ในงานทีย่าก   และจะแสดงความไมพอใจถาประสบความลมเหลว
ในงานทีง่ายๆ  มคีวามตัง้ใจในการศกึษาหาความรู  สามารถหาสิง่แปลกๆ ใหมๆ   ซึง่จะนาํไปสูการ         
ตดัสนิใจทีด่ ี จะเรียนรูขอมลูทีไ่ดจากการทาํงานมากกวาทีจ่ะเรียนรูจากบคุคลอืน่หรอือิทธพิลของสงัคม    
เพือ่ชวยในการตดัสนิใจ  บคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตน  จะสนใจตอการงานมากกวาทีจ่ะสนใจตอ      
สิง่แวดลอม

3.3 พฤตกิรรมความสาํเรจ็ และความสามารถ (Achievement and competence 
behaviors) บคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตนจะมคีวามเกีย่วของโดยตรงตอพฤตกิรรมความสาํเรจ็ นอก
จากจะเปนบคุคลทีส่นใจตอการเรยีนแลว ยงัไดคะแนนดจีากการเรยีนอกี ซึง่เปนรางวลัอยางหนึง่ที่
กระตุนใหบคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตนประสบความสาํเรจ็ในการศกึษาเพราะมคีวามเชือ่วาความ
สามารถของตนเองมากกวาบคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจนอกตน ทีต่องการความชวยเหลอืจากผูอ่ืน

3.4  พฤตกิรรมระหวางบคุคล (Interpersonal behaviors) บคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจ
ในตน มกัจะเปนบคุคลทีม่สีงัคมดใีนหมูเพือ่นและเขากนัไดดกีบับคุคลทีไ่มคุนเคยมากอน โดยไมมคีวาม
รูสึกลาํบากใจ ซึง่ตรงกนัขามกบัผูทีม่คีวามเชือ่อํานาจนอกตนจะรูสกึลําบากใจ เมือ่ตองมคีวามสมัพนัธ
กบัคนทีไ่มคุนเคยมากอน ผูทีม่คีวามเชือ่อํานาจภายในตนมกัจะอารมณด ีไมโกรธงาย มสีมัพนัธภาพดี

กลาวโดยสรปุ  บคุลกิลกัษณะของบคุคลทีแ่สดงออกถงึความเชือ่อํานาจในตน  จะเปนผูที่
มีความกระตือรือรนตอการเปลีย่นแปลงของสิง่แวดลอม และการพยายามปรบัปรุงตนเองใหเขากบั     
สิง่แวดลอมนัน้ เหน็คณุคาและทกัษะความพยายามของตนเอง ใชกระบวนการแกปญหา กระบวนการ    
ตดัสนิใจในการทาํงาน มคีวามเชือ่มัน่ในเหตผุล มคีวามตัง้ใจศกึษาหาความรูและมคีวามสมัพนัธทีด่กีบั
บคุคลอืน่
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   ในการศกึษาครัง้นีเ้นือ่งผูวจิยัตองการศกึษาความเชือ่อํานาจในตน โดยบรูณาการของ 
Rotter  (1966) และ Strickland (1977) ซึง่กลาวถงึลกัษณะทีส่าํคญัของผูทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตนไว
วา เปนผูทีม่กีารตดัสนิใจมัน่คงและเดด็เดีย่ว ทาํงานโดยใชกระบวนการแกปญหา  เปนระบบระเบยีบ มี
ความสนใจตอการเปลีย่นแปลงของสิง่แวดลอม และมคีวามตัง้ใจศกึษาหาความรูเพือ่ปรับปรุงตนเองให
เขากบัการเปลีย่นแปลงของสิง่แวดลอมนัน้ๆ จากแนวคดิดงักลาวไดสรุปพฤตกิรรมความเชือ่อํานาจใน
ตนในเชงิการรบัรูในผลตอบแทนจากการกระทาํของบคุคลซึง่แตกตางจากแนวคดิทฤษฎอ่ืีนทีเ่นนการ
ควบคมุพฤตกิรรมตามการรบัรู

ความสมัพนัธระหวางความเชือ่อาํนาจในตนกบัการมสีวนรวมในงาน
ความเชือ่อํานาจในตน  มพีืน้ฐานความเชือ่มาจากทฤษฎกีารเรยีนรูทางสงัคม ซึง่เปน

ทฤษฎหีนึง่ทีม่คีวามสาํคญัตอการวดัและการพยากรณพฤตกิรรมของบคุคล นอกจากนีค้วามเชือ่อํานาจ
ภายในตนจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลกระทาํสิ่งที่ตนรับผิดชอบใหสัมฤทธิ์ผลและมีความพยายามที่จะ
กระทาํ แสดงใหเหน็วา ความเชือ่อํานาจในตนมคีวามสมัพนัธกบัพฤตกิรรมการมสีวนรวมในงานคอื 
บคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตน จะเปนบคุคลทีม่กีารตระหนกัและแสวงหาขอมลูความรูใหม แลวนาํไป
ใชปฏิบตัอิยางจรงิจงั มคีวามกระตอืรือรน ใฝเรียนรู ชอบทีจ่ะมสีวนรวมในการปฏบิตักิจิกรรมตางๆ และ
มผีลการทาํงานทีม่ปีระสิทธภิาพสงู  ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ วรรณะ บรรจง และอภริด ี จนัทนหอม 
(2540) ในการศกึษาปจจยัทางพฤตกิรรมศาสตรทีเ่กีย่วของกบัพฤตกิรรมการมสีวนรวมทางการเมอืงของ
ครไูทย พบวาความเชือ่อํานาจในตนมคีวามสมัพนัธกบัพฤตกิรรมการมสีวนรวมทางการเมอืง อยางมนียั
สาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั.01  ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ ณรงคศกัดิ ์บณุยมาลกิ (2536) และ ขวญัจติ 
สดุสวสัด์ิ (2536) พบวา ปจจยัทีเ่กีย่วของกบัพฤตกิรรมการมสีวนรวมทางการเมอืงของประชาชนนัน้       
ขึน้อยูกบัความเชือ่อํานาจในตน  จากการศกึษาและทบทวนวรรณกรรมพอจะสรปุไดวา ความเชือ่
อํานาจในตนนาจะมคีวามสมัพนัธตอพฤตกิรรมการมสีวนรวมในงานของพยาบาลเชนกนั

การวดัความเชือ่อาํนาจในตน
การประเมนิความเชือ่อํานาจในตน    ไดมกีารพฒันาตามลาํดบัตัง้แตป  ค.ศ.  1957  โดย

Pharese และคณะ ในป ค.ศ. 1966 Rotter ไดสรางแบบวดัใหมข้ึนคอื I-E Scale (Internal-External 
Locus of Control Scale) เปนการวดัแบบมติเิดยีว ซึง่เปนเครือ่งมอืทีป่ระกอบไปดวยขอความทีป่ระกอบ
กนัเปนคู ใหเลอืกตอบขอใดขอหนึง่  ซึง่ Rotter  อธบิายวา เมือ่บุคคลรบัรูวา  เหตกุารณตางๆ ทีเ่กีย่วของ
กบัตนเกดิจากการกระทาํของตนเองหรอืสามารถตดัสนิไดวาบคุคลนัน้มคีวามเชือ่อํานาจในตนและใน
ทางตรงกนัขาม หากบคุคลรบัรูวาสิง่ทีเ่กดิข้ึนกบัตนเกดิจากโชคชะตา ความบงัเอญิหรอืข้ึนอยูกบัภายใต
อํานาจของบคุคลอืน่ เนือ่งจากความซบัซอนของอาํนาจทีอ่ยูรอบตัว กส็ามารถตดัสนิไดวา บคุคลนัน้มี
ความเชือ่อํานาจนอกตน (Pervin, 1980 อางถงึใน วรัิต ิ     ปานศลิา, 2542)  ตอมาไดมผีูนาํเครือ่งมอืนี้
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มาปรบัใชใหสามารถประเมนิคาในลักษณะมาตรวดัแบบ ลเิคริต  (Likert scale)  และใชการรบัรู                 
ความรูสึกถกูควบคมุโดยอาํนาจของผูอ่ืน (Powerful others)กบัการเกดิข้ึนโดยบงัเอญิ เปนองคประกอบ
แสดงความเชือ่อํานาจนอกตน (Levenson and Miller,1976 อางถงึใน วรัิต ิ  ปานศิลา, 2542)  สาํหรบั
การใชแบบวดัความเชือ่อํานาจในตนในประเทศไทย จนิตนา  บลิมาศ และคณะ  (2529)   ไดสรางแบบ
วดัขึน้เรยีกวาแบบสอบถาม  เหตกุารณในชวีติการทาํงานของขาพเจา ตามแนวคดิทฤษฎขีอง Rotter
เปนลกัษณะทีใ่ชการประเมนิคาแบบลเิคริต ในการวจิยัครัง้นีผู้วจิยัใชแบบสอบถามทีป่รับปรุงจากแบบ
สอบถามของ พชัน ี เอมะนาวนิ (2542) ตามแนวคดิของ Rotter (1966) Strickland (1971) ซึง่สอดคลอง
กบัแนวคดิทฤษฎใีนการวจิยัครัง้นี้

บรรยากาศองคการ
ความหมายบรรยากาศองคการ
บรรยากาศองคการ ในปจจุบันมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายในการศึกษา

บรรยากาศองคการวา หมายถงึ คณุลักษณะทีอ่ธบิายถงึองคการและบอกถงึความแตกตางขององคการ
หนึง่กบัอีกองคการหนึง่ ๆ โดยผูทีท่าํงานในองคการนัน้รับรูทัง้ทางตรงและทางออม และมอิีทธพิลตอ
พฤตกิรรมของบคุลากรในการทาํงาน (Forehand & Gilmer, 1964 cited in Dubrin, 1984: 405; Miklos, 
1970: 332; Gibson and others, 1973: 314) Chung and Megginson (1981: 244) ไดใหความหมาย
ทีข่ยายความมากขึน้วา บรรยากาศองคการ คอื การรบัรูของสมาชกิในองคการทีเ่กีย่วกบัโครงสรางของ
งาน   ความเปนเอกกตับคุคลของแตละคนในองคการ    การชวยเหลอืเกือ้กลู ไวเนือ้เชือ่ใจ การเปดเผย 
ความยตุธิรรม การใหรางวลัตอบแทน การขจดัภยัอันตราย ความขดัแยง และความสามคัคกีลมเกลยีว
ของตนในองคการ ซึง่สอดคลองกบันกัทฤษฎบีรรยากาศองคการใหไว ซึง่ไดแก Halpin and Croft, 
(1966); Letwin and Stringer (1968); Dessler (1976: 17); Steer (1977: 101) และ Davis (1981: 104) 
สวน   Reddin  (1988: 64)   กลาววา   บรรยากาศองคการ   ประกอบดวย ปจจัยตางๆ ทีม่ ี   อิทธพิลตอ
พฤตกิรรมของบคุคลในองคการ และเปนตวัอธบิายถงึความแตกตางขององคการหนึง่จากองคการอืน่ๆ 
อยางไรกต็าม  Cherrington  (1994: 469-470)  ไดกลาวเพิม่เตมิวาบรรยากาศองคการเปนคณุลักษณะ
หรือความเชือ่ทีแ่บงแยกองคการหนึง่จากอกีองคการหนึง่คลายกบัคําวา “บคุลกิภาพ (Personality)”  
“บรรยากาศองคการ” จงึอาจหมายถงึ บคุลกิภาพขององคการ ซึง่เปนคณุลักษณะทีค่งทีข่องแตละบคุคล 
และเปนคณุสมบตัทิัง้หมดขององคการทีม่อิีทธพิลตอพฤตกิรรม บคุลากรจะมคีวามพอใจในบรรยากาศ
บางองคการมากกวาและปฏบิตังิานไดดกีวาในองคการอืน่

จากความหมายตาง ๆ ดงักลาว จงึสรปุไดวา “บรรยากาศองคการ” เปนความเขาใจหรอื
การรบัรูของสมาชกิในองคการ ทีม่ตีอสภาพแวดลอมของการทาํงาน ทัง้โดยทางตรงและทางออม ซึง่จะ
เปนแรงกดดนัสาํคญัทีจ่ะมอิีทธพิลตอพฤตกิรรมของบคุคลทีม่ลีกัษณะเฉพาะตวัหรอืเปนเอกลกัษณของ
แตละองคการ
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองคการ
จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา มนีกัวชิาการหลายทานไดใหแนวคดิ/ทฤษฎเีกีย่วกบั

บรรยากาศองคการไว ดงันี้
1. แนวคดิบรรยากาศองคการของ Brown and Moberg

Brown and Moberg (1980 อางถงึใน เสาวรส  บนุนาค, 2543)  ไดแบงบรรยากาศ
องคการไว 4 แบบ ดงันีค้อื

1.1 บรรยากาศแบบเนนการใชอํานาจ  (Power-oriented climate) จะมลีกัษณะ     
โครงสรางทางอาํนาจทีเ่ดนชดัและใชอํานาจในการตดัสนิใจ  เชน  การเลือ่นตาํแหนง  การเลือ่นขัน้                   
การพจิารณาความดคีวามชอบ   ลกัษณะคนในองคการจะตอสูเพือ่ผลประโยชนสวนตวัและการแขงขนั
กับผูปฏิบัติงานดวยกัน ในสวนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะเปน
ลักษณะเพือ่ความกาวหนาในงานผูใตบงัคบับญัชาเทานัน้

1.2 บรรยากาศแบบเนนการทาํงานตามบทบาท (Role-oriented climate) จะเนนที่
กฎระเบยีบขององคการ และความสมเหตสุมผล การแขงขนั และความขดัแยงจะอยูในกฎระเบยีบและ
วธิดีาํเนนิการองคการลกัษณะนีจ้ะเนนความมัน่คงเปนสาํคญั

1.3 บรรยากาศแบบเนนการทาํงาน   (Task-oriented climate)  จะเนนเปาหมาย     
ในการทาํงานเปนสาํคญั การใชอํานาจหนาทีส่วนใหญเพือ่ใหบรรลุวตัถปุระสงคขององคการ กฎระเบยีบ
อาจจะไมสําคญั  และไมจาํเปนตองมถีาไมชวยใหงานนัน้สาํเรจ็ตามเปาหมายทีว่างไว

1.4 บรรยากาศแบบเนนความสาํคญัของคน (People-oriented climate) องคการ
แบบนีเ้ปนองคการทีส่นองตอบตอความตองการของบคุคล คาํนงึถงึความพงึพอใจและองคการคาดหวงั
วาสมาชกิจะไมทาํสิง่ทีข่ดัตอคานยิมของสมาชกิเอง

2. แนวคดิบรรยากาศองคการของ Steer and Porter
Steer and Porter  (1979  อางถงึในจฑุารตัน  สุคนัธรตัน, 2541)  ไดกลาวถงึ                  

องคประกอบทีม่อิีทธพิลตอบรรยากาศองคการและประสทิธผิลขององคการ ดงันี้
2.1 โครงสรางองคการ โครงสรางขององคการทีส่ลับซบัซอน  มกีารรวมอาํนาจและ          

ใชกฎขอบังคบัทีเ่ปนทางการมาก  พนกังานในองคการมอิีสระ สามารถใชดลุยพนิจิของตวัเองในการ        
ตดัสนิใจ  และฝายบรหิารสนใจพนกังานมาก  บรรยากาศองคการจะมลีกัษณะของความไววางใจ              
เปดเผย และรับผดิชอบรวมกนั

2.2 เทคโนโลยใีนการปฏบิตังิาน เทคโนโลยใีนการปฏบิตังิานประจาํ มแีนวโนมจะ
สรางบรรยากาศของการควบคมุเปนกฎเกณฑเขมงวด  มคีวามยดืหยุนนอย  และมบีรรยากาศความ         
เชือ่ถอืไววางใจในระดบัต่าํ สวนในองคการทีใ่ชเทคโนโลยซีึง่คลองตวัเปลีย่นแปลงงายโดยเปดโอกาสให
มกีารตดิตอส่ือสารอยางเปดเผย จะนาํไปสูบรรยากาศของความไววางใจ มกีารสรางสรรค และการยอม
รับความสามารถในการทาํงาน ตลอดจนมคีวามรบัผดิชอบตอความสาํเรจ็ของงานรวมกนั
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2.3 อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ  สงผลกระทบตอบรรยากาศ       
องคการเชนกนั เชน สภาพเศรษฐกจิตกต่าํ ทาํใหองคการตองปลดพนกังานออกจากงาน พนกังานจะมี
ความรูสึกวาบรรยากาศองคการขาดความอบอุน ขาดแรงจงูใจในการทาํงาน เนือ่งจากพนกังานกงัวลอยู
กบัปญหาความมัน่คงในองคการของตน

2.4 นโยบายและแนวทางปฏบิตัขิองฝายบรหิาร มอิีทธพิลอยางมากตอบรรยากาศ
องคการ ผูบริหารที่ใหขอมูลยอนกลับกับพนักงาน ใหพนักงานทาํงานอยางมีอิสระ ยอมจะสราง
บรรยากาศในการทาํงานทีมุ่งผลสาํเรจ็ และทาํใหพนกังานมคีวามรบัผิดชอบตอวตัถปุระสงคของกลุม
มากยิง่ขึน้

3. แนวคดิบรรยากาศองคการของ James and Jones
James and Jones (1974 อางถงึใน จฑุาวด ี  กลิน่เฟอง, 2543) ไดสรุปองคประกอบ

ของบรรยากาศองคการไวดงันี้
3.1 ดานคณุลักษณะเฉพาะ ไดแก หลกัปฏิบตัแิละกฎเกณฑตางๆ แหลงวสัด ุเงนิทนุ 

หนาทีข่ององคการ การนาํเทคโนโลยมีาใชในองคการ คณุสมบัตเิฉพาะเหลานีจ้ะมผีลตอความรูสกึและ
ความพงึพอใจในการทาํงานของบคุคลในองคการนัน้

3.2 ดานโครงสราง มคีวามสาํคญัตอบุคคลในดานความรูสกึ และความพงึพอใจใน
การทาํงาน องคประกอบทางดานโครงสราง ไดแก ขนาดขององคการ อํานาจการตดัสนิใจในองคการ 
การแบงความรบัผิดชอบ ลกัษณะเดนขององคการ มาตรฐานและการบรหิารงาน ระบบขององคการ 
ความมัน่คง ความสมัพนัธระหวางระบบใหญกบัระบบยอย

3.3 ดานการดําเนินงานขององคการ ซึ่งประกอบดวยตัวแปรตางๆ เปนตนวา 
ลกัษณะของผูนาํ การสือ่สารภายในองคการ การควบคมุองคการ วธิกีารในการควบคมุการแกปญหา
ความขดัแยงภายในองคการ การปรบัปรุงเปลีย่นแปลงองคการ การรวมมอืและการประสานระหวาง
บคุคลในองคการมมีากนอยเพยีงใด วธิกีารเลอืกคนเขาทาํงาน วธิกีารเรยีนรู และการเขาสงัคมของ
สมาชกิ การฝกอบรม ระบบการใหรางวลั ลกัษณะการตดัสนิใจ ความสมัพนัธระหวางสถานภาพและ
อํานาจ

3.4 ดานสิง่แวดลอมทางกายภาพ  ซึง่มผีลตอขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานอนั      
สงผลตอบรรยากาศในการทาํงาน องคประกอบเหลานี้ ไดแก ลักษณะและสภาพของหองทาํงาน 
อุปกรณในการปองกนัอบุตัเิหตใุนการทาํงาน สถานทีต่ัง้ขององคการ การคมนาคม ความตองการของ
ตลาดในดานผลผลติ ความกดดนัจากสิง่แวดลอม ความปลอดภยัของชมุขน สภาพมลภาวะ

3.5 ดานคานิยมและพฤติกรรม คานิยมของบุคคลในองคการยอมกอใหเกิด
บรรยากาศในการทาํงาน ไดแก วธิกีารปฏบิตังิาน เหตผุลของบคุคลในการทาํงาน สภาพการดาํเนนิงาน
และพฤตกิรรมตางๆ การตดิตอประสานงานอยางเปนระบบ ความซือ่สัตยของบคุลากรในองคการ
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4. แนวคดิบรรยากาศของ Litwin and Stringer
Litwin and Stringer (1968) ไดเสนอทฤษฎบีรรยากาศองคการ โดยพฒันาจากรปู

แบบการจงูใจของ McClellan-Atkinson (1961 cited in Litwin and  Stringer, 1968) หรอืเรียกวา 
ทฤษฎกีารแสวงหาเพือ่ใหไดมาซึง่สิง่ตองการ (McClellan’s Acquired-Needs Theory)  ม ี 2 ประการ 
คอืความตองการความสบาย และความตองการการปราศจากความเจบ็ปวด และตอมาใชชวีติเรยีนรูถงึ
ความตองการดานอืน่อกี 3 ประการ ซึง่เปนความตองการทีเ่หมอืนกนัแตมากนอยแตกตางกนัไป รูปแบบ
การจงูใจในความตองการทัง้ 3 ประการนัน้ มรีายละเอยีด ดงัตอไปนี้

4.1 ความตองการเพือ่ความสาํเรจ็ (Need for achievement)  เปนความปรารถนา        
ที่จะบรรลุในงาน  บุคคลที่ตองการความสาํเร็จสูงจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะประสบ        
ความสาํเรจ็และกลวัตอความลมเหลว ตองการแขงขนัและกาํหนดเปาหมายทีย่ากลาํบากสาํหรบัตนเอง         
ชอบเสีย่ง พอใจทีจ่ะวเิคราะหและประเมนิปญหา  มคีวามรบัผดิชอบเพือ่ใหงานสาํเรจ็ลุลวงและตองการ
ขอมลูยอนกลบัในการทาํงาน  มคีวามปรารถนาทีจ่ะทาํงานใหดกีวาผูอ่ืน และสนใจถงึความสาํเรจ็มาก
กวาทีจ่ะคาํนงึถงึรางวลัหรอืผลประโยชน

4.2 ความตองการความสมัพนัธ (Need for affiliation) เปนความปรารถนาทีจ่ะ
กาํหนดความผกูพนัสวนตวักบับคุคลอืน่ บคุคลทีม่คีวามตองการในดานนีส้งูมกัจะพอใจในการเปนทีรั่ก 
และหวังจะไดรับการมีน้าํใจตอบแทนจากคนอื่นๆ มีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดจากการ
ตอตานจากสมาชกิกลุม จะรักษาสัมพนัธอันดใีนสงัคม พอใจในการใหความรวมมอืมากกวาการแยงชงิ 
พยายามสรางและรกัษาสมัพนัธภาพกบัผูอ่ืน และตองการสรางความเขาใจอนัดจีากสงัคมทีเ่ขาเปน
สมาชกิอยู

4.3 ความตองการมอํีานาจ (Need for power) เปนความปรารถนาทีจ่ะมอิีทธพิล
หรอืควบคมุบุคคลอืน่  บคุคลทีม่คีวามตองการดานนีสู้งนัน้  ตองควบคมุและมอิีทธพิลเหนอืทรัพยสิน         
สิง่ของ และพยายามใชวธิสีรางอทิธพิลใหเกดิการยอมรบันบัถอืจากผูอ่ืน  ตองการเปนผูนาํและอยูเหนอื
ผูอ่ืน เปนผูแสวงหาหรอืคนหาวธิกีารแกปญหาไดดทีีสุ่ด มกัจะกงัวลเรือ่งอาํนาจ จากการทาํงานใหได
ประสิทธภิาพ มกัจะนยิมและเชือ่ในระบบอาํนาจทีม่อียูในองคการ เชือ่ในคุณคาของงาน พรอมทีจ่ะสละ
ประโยชนสวนตนและเชือ่ในความเปนธรรม

จากแนวคดินี ้   Litwin and Stringer  (1968)   ไดนาํมาพฒันาทฤษฎบีรรยากาศองคการ
โดยอธบิายวาระบบองคการนัน้จะเนนถงึปจจยัทีผู่บริหารเกีย่วของอยู  ไดแก  โครงสรางขององคการ 
โครงสรางของสงัคม ภาวะผูนาํ การบรหิารงาน กระบวนการตดัสนิใจ และความตองการของสมาชกิใน
องคการ ซึง่สิง่ตางๆ เหลานีท้าํใหเกดิองคประกอบของสิง่แวดลอมในการทาํงานของสมาชกิในองคการ 
ซึง่สมาชกิในองคการรบัรูและถอืเปนบรรยากาศองคการ โดยมรูีปแบบการจงูใจทัง้ 3 ประการของ 
McClellan-Atkinson (1961 อางถงึใน Litwin and Stringer, 1968) เปนสิง่กระตุนและจะสะทอนใหเหน็
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พฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้ของสมาชกิในองคการ ซึง่สงผลตอองคการในดานตางๆ เชน ผลผลิต การคงอยูใน
งาน เปนตน สวนขอมูลยอนกลับนั้นเปนสิ่งสาํคัญที่มีอิทธิพลตอปจจัยดานเหตุหรือระบบองคการ 
บรรยากาศองคการ และพฤตกิรรมของบคุคล ดงัแสดงในแผนภมูทิี ่1

ระบบองคการ การรบัรู
ส่ิงแวดลอมองคการ

ส่ิงกระตุน
การจงูใจ

พฤตกิรรม
ทีเ่กดิขึน้

ความสาํคญั
ตอองคการ

เทคโนโลยี บรรยากาศองคการ ความสาํเรจ็ กจิกรรม ผลผลิต
โครงสรางองคการ ความสมัพนัธ ปฎสัิมพนัธ ความพงึพอใจ
โครงสรางสงัคม ความมอีาํนาจ ความรูสึก การคงอยูในงาน
ภาวะผูนาํ (การโยกยาย)
การบรหิาร นวตักรรม
กระบวนการตดัสินใจ                                ปฏสัิมพนัธระหวางบคุคล การปรบัตวั
ความตองการของสมาชกิ ชือ่เสียง

(ภาพลกัษณ)

                                      ขอมูลยอนกลบั

แผนภมูทิี ่1  การจงูใจและรปูแบบบรรยากาศของพฤตกิรรมองคการ
(Litwin and Stringer, 1968)

องคประกอบบรรยากาศองคการของ Litwin and Stringer   
Litwin and Stringer (1968) อธบิายถงึการรบัรูของสมาชกิในองคการทีม่ตีอองคประกอบ

ของบรรยากาศองคการแตละดานวา  จะมแีรงจงูใจทัง้ 3  ดาน  หรอืดานใดดานหนึง่เปนแรงกระตุน ซึง่          
แรงจงูใจเหลานีจ้ะมผีลตอการรบัรูองคประกอบในแตละดานแตกตางกนัไป เนือ่งจากบคุคลมคีวาม
ตองการดานแรงจงูใจทีแ่ตกตางกนัดวย   ดงันัน้การรบัรูถงึบรรยากาศในองคการของแตละบคุคล          
จงึแตกตางกนั แตสามารถนาํมาประเมนิหรอืวเิคราะหใหเหน็ภาพรวมของบรรยากาศองคการนัน้ได องค
ประกอบของบรรยากาศองคการของ Litwin and Stringer (1968) ประกอบดวย 8 ดานดงันี้

1. โครงสรางขององคการ (Structure) ทัง้ทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการ องคประกอบ
ของบรรยากาศองคการดานนี้เปนการรับรูของผูปฏิบัตงิานทีม่ตีอลักษณะทางโครงสรางขององคการ 
เกีย่วกบัสายการบงัคบับญัชา การปกครอง กฎระเบยีบขอบังคบั ความชดัเจนของการแบงงาน ขอจาํกดั
ของแตละสถานการณในงาน   ปริมาณและรายละเอยีดเกีย่วกบัขอมลูขาวสารทีอ่งคการออกมาวาเปน  
ขอจาํกดัและเปนอปุสรรคทาํใหงานลาชาหรอืไม โดยทัว่ไปแลวโครงสรางทีม่ลัีกษณะเปนทางการ มสีาย
การบงัคบับญัชา  มกีฎระเบยีบแสดงชดัเจน  จะมรีะยะหางระหวางบคุคลหรือระยะหางระหวางสงัคม  
เพิม่ข้ึน ซึง่จะมผีลตอระดับบรรยากาศองคการดานนี ้ และจะมผีลตอพฤตกิรรมของบคุคลหรือกลุมได  
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McGreger  (1960 cited in Litwin and Stringer, 1968)  กลาววาการทีโ่ครงสรางขององคการทีม่ ี      
มากมาย  มกีารควบคมุ  เครงครดัตอกฎระเบยีบและขาดความยดืหยุนของงาน  จะทาํใหเกดิการไร             
ประสิทธภิาพในองคการ ทาํใหเกดิบรรยากาศทีเ่ครงเครยีด และไมจงูใจใหบคุลากรชืน่ชอบองคการ

2. ความทาทายและความรบัผดิชอบ (Challenge and responsibility) เปนการวดัความ
เขาใจหรอืการรบัรูของบคุคลเกีย่วกบัความทาทายของงาน และความรูสึกเกีย่วกบัความสาํเรจ็ของงาน
เปนปจจยัทีส่าํคญั ปจจยัทางดานความทาทายจะเกีย่วของโดยตรงตอการพฒันาในเรือ่งของแรงจงูใจ
ทางดานความสาํเรจ็ของพนกังาน และบรรยากาศทีย่อมใหผูปฏิบตังิานมคีวามรบัผิดชอบในงานสงู 
Horowitz (1961 cited in Litwin and Stringer, 1968) พบวา บคุคลทีม่แีรงจงูใจในความตองการความ
สาํเร็จสูง จะชอบทาํงานที่ใหมีความรับผิดชอบเอง หรือบุคคลที่มีความรับผิดชอบมักจะทาํงานที่
สามารถทาํงานดวยความสามารถของตนเองมากกวาทีจ่ะรอโอกาสอาํนวย การเพิม่ความรบัผดิชอบของ
บคุคลจะทาํใหเกดิความจงรกัภักด ีความคลองตวัของกลุมและมาตรฐานการปฏบิตังิานของกลุมสูงขึน้

3. ความอบอุนและการสนบัสนนุ (Warmth and support) เปนการวดัความสาํคญัทาง
ดานการสงเสรมิแทนทีจ่ะเปนการลงโทษในการปฏบิตังิาน  ความอบอุนและการสนบัสนนุทีม่อียูใน           
องคการจะชวยลดความกงัวลในสวนทีเ่กีย่วของกบังานลงได  พนกังานยอมตองการบรรยากาศทีม่ ี         
ความอบอุนและการสนบัสนนุ โดยเฉพาะอยางยิง่พนกังานใหมจะกระตุนแรงจงูใจทางความสมัพนัธได
จงึมคีวามจาํเปนอยางมากสาํหรบับรรยากาศเชนนี ้  ความอบอุนของพนกังานเปนสิง่จาํเปนตอการ        
ดาํเนนิงานขององคการในลกัษณะทีเ่ปนประชาธปิไตย  การบงัคบับญัชาทีไ่มใหการสนบัสนนุหรอืให
ความสาํคญัตอคน  จะสงผลลบตอองคการในระยะยาว  ดงันัน้การบงัคบับญัชาควรเปนไปในลกัษณะ      
ทีเ่ปนมติร  ไววางใจกนั  เคารพและใหความอบอุนแกลูกนองและการสรางบรรยากาศองคการทีม่ ี        
ความอบอุน  มกีารสนบัสนนุเกือ้กลูกนั  จะชวยกระตุนสงเสรมิใหสมาชิกมคีวามคดิรเิร่ิมสรางสรรค               
มคีวามเขมแขง็อดทนแมกบังานทีห่นกั รวมทัง้มเีจตคตทิีด่ใีนความรวมมอื มคีวามไววางใจซึง่กนัและกนั
และเกดิความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ

4. การใหรางวลัและการลงโทษ (Reward and punishment) เปนการวดัการรบัรูของ
บุคคลเกี่ยวกับการใหความสาํคัญกับรางวัลแทนการลงโทษ ซึ่งจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของ
พนกังานทางดานความสาํเรจ็ และความผกูพนัได และจะชวยลดความลมเหลวในการทาํงาน การให
รางวลัยอมแสดงใหเหน็วายอมรบัหรือเหน็ดวยกบัพฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้  ในขณะทีก่ารลงโทษเปนสิง่ที ่ 
แสดงถงึการไมยอมรับในพฤตกิรรมนัน้ ซึง่ในสถานการณของการทาํงานในองคการ การจดับรรยากาศ
การใหรางวลัจะดกีวาการลงโทษ  เพราะเปนสิง่ทีค่นชืน่ชอบมากกวา    ระบบการใหรางวลัทีม่รูีปแบบ      
ชดัเจน คาํนงึถงึการปฏบิตังิานเปนหลกัและมกีารประเมนิการใหรางวลัทีย่ตุธิรรม จะทาํใหเกดิการ
กระตุนแรงจงูใจดานความสาํเรจ็ข้ึน  เพราะรางวลัทีไ่ดรับถอืเปนความสาํเรจ็ของแตละบคุคล  ทาํใหลด
ความกลวัทีจ่ะ ลมเหลวในการทาํงาน
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5. การแกไขความขดัแยง (Conflict) เปนการวดัความรูสึกของบคุคลเกีย่วกบัปรากฏ
การณที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลที่มีความแตกตางกัน และหนวยงานทีม่กีารแขงขนักนัภายในองคการ          
องคการจะตองเผชญิกบัความขดัแยงและการแกไขปญหาความขดัแยงอยูเสมอ Argyris (1964 cited in 
Litwin and Stringer , 1968)  กลาววาการเผชญิหนากบัความขดัแยง จะนาํไปสูการจงูใจดานความ
สําเรจ็ Blake and Mouton (1964 cited in Litwin and Stringer, 1968) กลาวถงึการจดัการกบัความ        
ขดัแยงวาเปนเครือ่งแสดงถงึความสาํเรจ็ขององคการ และไดเสนอวธิกีารจดัการกบัความขดัแยง ไดแก 
การหลกีเลีย่ง การประนปีระนอม การเผชญิหนาและแนะนาํวา การแกไขปญหาความขดัแยงโดยใชวธิี
การเผชญิหนาทีด่ทีีสุ่ด

6. มาตรฐานการปฏบิตังิาน (Performance standard)  เปนการวดัความรูสึกของบคุคล
เกีย่วกบัการกาํหนดมาตรฐานการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน และเขาใจตรงกนั องคประกอบดานนีจ้ะวดัการรบั
รูถงึความสาํคญัและความคาดหวงัทีเ่กีย่วกบัผลของการปฏบิตังิาน ซึง่จะมคีวามสมัพนัธกบัการกระตุน
ใหเกดิความตองการเพือ่ความสาํเรจ็   สิง่ทีก่ระตุนพฤตกิรรมทีสั่มพนัธกบัความสาํเรจ็นีอ้าจเรยีกวา     
มาตรฐานการปฏบิตังิานสงู ซึง่ความสมัพนัธระหวางมาตรฐานการปฏบิตังิานสงูและการจงูใจดานความ
สาํเรจ็ จะเปนความสมัพนัธอยางตรงไปตรงมา องคการใดทีส่รางมาตรฐานการปฏบิตังิานและความ
คาดหมายไวสูงหรอืตํ่าเกนิไป จะสงผลกระทบตอการสรางแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบคุคล

7. ความจงรกัภักดตีอองคการ  (Organizational  identity  and  group  loyalty)           
องคประกอบดานนี ้ เนนใหเหน็ถงึความสาํคญัของการรบัรูเกีย่วกบัความจงรกัภักดตีอกลุม ความรูสึก
เปนอนัหนึง่อนัเดยีวกนั ผูปฏิบตังิานมคีวามรูสึกในการเปนเจาขององคการ ความจงรกัภักดตีอกลุมและ
เปาหมายของกลุมจะนาํไปสูการปฏบิตังิานทีด่ขีึน้  ลดการคาํนงึถงึผลประโยชนสวนตน ทาํใหเกดิความ
ไววางใจ และมคีวามสมัพนัธทีด่ขีึน้ การไมคาํนงึถงึเปาหมายของกลุมจะทาํใหบคุคลแยกตวั ไมอยาก
ทาํงานใหด ีและไมมคีวามไววางใจซึง่กนัและกนั ดงันัน้การเพิม่ความสาํคญัในการสรางความจงรกัภักดี
ตอกลุม จะนาํมาซึง่การสรางบรรยากาศทีด่ ีและจะชวยเพิม่ผลผลิตขององคการได

8. การยอมรบัความเสีย่งในงาน (Risk and risk taking) เปนการรบัรูของบคุคลเกีย่วกบั
ปรัชญาของฝายบรหิารดานการยอมรบัความเสีย่งภยั องคประกอบของบรรยากาศดานนี ้ เปนการวดั
การรบัรูถงึความเสีย่งและการเปลีย่นแปลงในงานและในองคการ   การคาํนวณการรบัความเสีย่งในงาน
มคีวามสาํคญัในการกระตุนการจงูใจดานความสาํเรจ็   คนทีต่องการความสาํเรจ็สูงมกัจะยอมรบั         
ความเสีย่งปานกลางในการตดัสนิใจ บรรยากาศองคการทีย่อมรับความเสีย่งภยัปานกลางจะกระตุน
ความตองการทางดานความสาํเรจ็ของพนกังานได ในขณะทีบ่รรยากาศทีไ่มยอมใหมกีารเสีย่งจะกอให
เกดิความไมสมหวงั และความออนแอของความตองการความสาํเรจ็
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5. แนวคดิบรรยากาศองคการของ Stringer
Stringer (2002) ไดพฒันาแนวคดิบรรยากาศองคการจากแนวคดิ Letwin & Stringer 

(1968) และ Tagiuri (1968) โดยใหความหมายบรรยากาศองคการไวคอื สภาพแวดลอมภายในองคการ
ซึง่สมาชกิในองคการสามารถเรยีนรูและมปีระสบการณ  รวมทัง้มอิีทธพิลตอพฤตกิรรมของบคุคลใน    
องคการ และไดแบงบรรยากาศองคการเปน 6 มติ ิดงัตอไปนี้

5.1 โครงสราง (Structure) หมายถงึ การรบัรูของบคุลากรวามกีารจดัการโครงสราง
ของหนวยงานทีด่แีละมคีาํอธบิายบทบาทและความรบัผิดชอบของบคุลากรอยางชดัเจน โครงสรางทีด่ี
ควรทาํใหบุคลากรรูสึกวางานของทุกคนมีการระบุหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนวาใครควร
ทาํงานอะไรและใครมอํีานาจตดัสนิใจ  ความรูสกึวามโีครงสรางทีด่มีผีลอยางยิง่ในการกระตุนใหเกดิ    
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

5.2 มาตรฐาน  (Standards)  หมายถงึ  การรบัรูของบคุลากรวามแีรงผลกัดนัใหม ี   
การปรบัปรุงการปฏบิตังิานและปรบัปรุงเพือ่เพิม่ระดบัความภาคภมูใิจของผูปฏิบตังิานตอการทาํงาน 
มาตรฐานสงูหมายความวาบคุคลมองหาทางปรบัปรุงการปฏบิตังิานเสมอ มาตรฐานต่าํสะทอนวาความ
คาดหวงัตอการปรบัปรุงปฏบิตังิานอยูในระดบัคอนขางต่าํ

5.3 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถงึ การรบัรูของบคุลากรตอการไดรับ
ความไววางใจและสนบัสนนุจากผูบงัคบับัญชา ความรบัผิดชอบในระดบัสงูแสดงวาผูปฏิบตังิานรูสึกมี
กาํลงัใจในการแกปญหางานดวยตวัเอง ความรบัผิดชอบต่าํแสดงวาไมมกีารสนบัสนนุใหบคุลากรยอม
รับความเสีย่งและลองใชวธิปีฏิบตังิานใหม ๆ

5.4 การไดรับการยอมรบั (Recognition)  หมายถงึ การรบัรูของบคุคลวาไดรับรางวลั
เมือ่ปฏิบตังิานไดด ีการไดรับการยอมรบันีเ้ปนการมุงเนนทีร่างวลัหรอืคําตชิมและการลงโทษ บรรยากาศ
ทีม่กีารใหการยอมรบัในระดบัสูง มคีวามสมดลุยทีเ่หมาะสมระหวางรางวลัและคาํตชิมหรือการลงโทษ 
การยอมรบัในระดบัต่าํหมายความวา เมือ่ปฏิบตัไิดดแีตไมไดมกีารใหรางวลัอยางสม่าํเสมอ

5.5 การสนบัสนนุ (Support)  หมายถงึ  การรบัรูของบคุคลทีไ่ดรับความไววางใจ
และกาํลงัใจทีส่มาชิกในทมีมใีหกนั การสนบัสนนุในระดบัสงู หมายถงึการทีบ่คุคลรูวาเปนสวนหนึง่ของ
ทมีงานทีม่ปีระสิทธภิาพ ไดรับความชวยเหลอืจากทมีและผูบงัคบับญัชา สวนการสนบัสนนุในระดบัต่าํ 
บคุคลจะรูสกึโดดเดีย่วและอางวาง  ไมไดรับความชวยเหลอืจากทมีงานหรอืผูบงัคบับญัชา

5.6 ความยดึมัน่ผกูพนั  (Commitment)  หมายถงึ  การรับรูของบุคลากรวาม ี             
ความภาคภมูใิจทีเ่ปนสวนหนึง่ขององคการและระดบัความยดึมัน่ผกูพนัทีม่ตีอจดุมุงหมายขององคการ 
ความรูสกึยดึมัน่ผกูพนัในระดบัสูง  หมายถงึบคุลากรมคีวามผกูพนัตอองคการและทาํงานใหบรรลุ        
วตัถปุระสงคขององคการ  นอกจากนีค้วามยดึมัน่ผกูพนัในระดบัสูงยงัมคีวามสมัพนัธกบัระดบัความ      
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จงรกัภักดใีนระดบัสูงดวย ระดบัความรูสกึยดึมัน่ผกูพนัในระดบัต่าํ หมายความวาบคุลากรไมรูสกึยนิด ี   
ยนิรายกบัองคการและจดุมุงหมายขององคการ

จากการศกึษา ผูวจิยัสนใจทีจ่ะศกึษาบรรยากาศตามแนวคดิของ Stringer (2002)   เนือ่งจาก
แนวคดินีใ้หความชดัเจนในรายละเอยีดของบรรยากาศองคการทีม่อิีทธพิลตอพฤตกิรรม การปฏบิตังิานของ
สมาชกิในองคการ  โดยชีใ้หเหน็วา บรรยากาศองคการเปนผลทีเ่กดิจากการทาํความเขาใจกนั และสราง
เจตคตทิีด่ตีอกนัในองคการ ซึง่สะทอนใหเหน็พลงัแหงการยอมรบัในความสาํเรจ็ขององคการ

ความสมัพนัธระหวางบรรยากาศองคการกบัการมสีวนรวมในงาน
บรรยากาศองคการ (Organizational climate)  เปนตวัแปรสาํคญัในการศกึษาพฤตกิรรม

องคการ เพราะบรรยากาศองคการจะมีสวนกาํหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ และ
บรรยากาศที่สอดคลองกันระหวางวัตถุประสงคขององคการ และความตองการของผูปฏิบัติงานใน        
องคการ  จะสนบัสนนุใหสมาชกิในองคการ ชวยเหลอืซึง่กนัและกนั รวมมอืกนัและมสีวนรวม ในกจิกรรม   
ซึง่จะทาํใหบรรลุเปาหมายขององคการรวมกนั  ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ ชยัณรงค  แกวอยู (2541)  
ซึง่ศกึษาปจจยัดานบรรยากาศองคการทีม่ผีลตอการมสีวนรวมในการบรหิารงานของขาราชการตาํรวจ
กองทะเบยีนพล กรมตาํรวจ พบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธกบัระดับการมสีวนรวม
ในการบรหิารงานอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และองคการทีม่บีรรยากาศทีเ่อือ้อํานวยตอการ
ปฏิบตังิาน จะทาํใหบคุคลในองคการปฏบิตังิานไดอยางมคีวามสขุ มอิีสระในการตดัสนิใจในงาน นาํไป
สูการมคีวามเสยีสละใหกบัองคการ (อุทยั  เลาหวเิชยีร, 2530) แตในทางตรงกนัขาม หากบรรยากาศ        
องคการไมดหีรือไมเอือ้อํานวยแกบคุคลในการปฏบิตังิาน จะทาํใหบคุคลเกดิความเครยีด  ไมเตม็ใจ
ปฏิบตังิาน   ขาดความรวมมอืทีจ่ะมสีวนรวมในการทาํงาน  เกดิความไมไววางใจในองคการ  เบือ่หนาย
ตองาน  ปฏิบตังิานไมเตม็ศกัยภาพ  สงผลกระทบตอองคการ คอืองคการขาดการพฒันา ไมเจริญ       
กาวหนา หรอืทาํใหผลผลิตไมดหีรอืลดลงได (อุทยั  เลาหวเิชยีร, 2530; อรุณ  รักธรรม, 2536; Hepner 
and Pettengil, 1971; Muchinsky, 1983 อางถงึใน กรวกิา  พรมจวง, 2541)

การวดับรรยากาศองคการ
การวัดบรรยากาศองคการเปนสิ่งจาํเปนที่ตองมีการประเมินเพื่อใหทราบและเขาใจใน        

องคประกอบของบรรยากาศองคการทีด่ ี เพือ่จะไดพฒันาเสรมิสรางใหผูปฏิบตังิานมพีฤตกิรรมการมี
สวนรวมในงานในระดบัสงูขึน้ ซึง่ทาํใหเกดิการปฏบิตังิานทีม่คีณุภาพและบรรลวุตัถปุระสงคขององคการ 
ดงันัน้จงึมกีารประเมนิบรรยากาศองคการ จากการศกึษาคนควาพบวาการประเมนิบรรยากาศองคการ
ทาํไดหลายวธิดีงัตอไปนี้

1. การสงัเกตอยางใกลชดิ ซึง่การประเมนิบรรยากาศองคการในลกัษณะนี ้นกัวจิยัจะตอง
มคีวามรูสกึไวตอบรรยากาศองคการ  มคีณุสมบตัเิปนผูสงัเกตทีด่ ี  และรูจกัรูปแบบการสือ่สารของ       
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องคการ ในการประเมนิบรรยากาศองคการโดยการสงัเกตนี ้ จะศกึษาไดโดยการเปรยีบเทยีบจากการ  
ตรวจสอบพฤตกิรรมในองคการทีแ่ตกตางกนั หรือโดยศกึษาผลกระทบของสภาพการเปลีย่นแปลงภาย
ในองคการเดยีว การสงัเกตอยางใกลชดินีม้ขีอจาํกดัคอืตองเสยีคาใชจายมาก ตองใชผูสงัเกตทีม่คีวาม
ไวตอความรูสึก และขนาดของกลุมตวัอยางตองมากสองหรอืสามองคการ

2. การรบัรูของผูรวมงานในองคการ  การประเมนิบรรยากาศองคการโดยการรบัรูของ        
ผูรวมงานในองคการนัน้ เปนทีน่ยิมในการประเมนิบรรยากาศองคการ เนือ่งจากมคีวามครอบคลมุและ
เหมาะสมมากกวาการประเมนิโดยการสงัเกต

ในการศกึษาบรรยากาศองคการสวนใหญนัน้จะใชเครือ่งมอืในการประเมนิโดยการวดั
การรบัรูของผูปฏิบตังิานในองคการ โดยสรางเปนแบบสอบถามตามกรอบแนวคดิของนกัวชิาการตางๆ 
สําหรับการศึกษาครั้งนีผู้วจิยัไดประเมนิบรรยากาศองคการโดยใชแบบสอบถามทีส่รางขึน้ตามกรอบ
แนวคดิของ Stringer (2002)  โดยวดัการรบัรูบรรยากาศองคการจากผูปฏิบตังิานในองคการโดยรวม

4. งานวจิยัทีเ่กีย่วของ

งานวจิยัในประเทศ
วเิชยีร  รักการ (2522)  ไดทาํการศกึษาความสมัพนัธของเจตคตทิีด่ตีอการอาสาพฒันากบั

พฤตกิรรมการเขารวมกจิกรรมอาสาพฒันาชนบทของนสิิตทีม่จีติลกัษณะตางๆ เปนการวจิยัแบบการ
ศกึษาภาคสนาม  กลุมตวัอยางคอื  นสิติมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร บางเขน จาํนวน 240 คน  พบวา      
ผูทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตนสงูเปนผูทีม่เีจตคตแิละพฤตกิรรมการเขารวมกลุมอาสาพฒันา มากกวาใน    
กลุมทีม่คีวามเชือ่อํานาจภายในต่าํ  และยงัพบวา  ความเชือ่อํานาจในตนมคีวามสมัพนัธทางบวกกบั          
พฤติกรรมการทาํงานอาสาพัฒนาคือ ความเชื่ออํานาจในตนจะทาํใหคนมีพฤติกรรมไมชอบอยูเฉย   
ชอบรวมทาํกจิกรรมตางๆ  พยายามใฝใจเรียนรูเกีย่วกบัสถานการณตางๆ  กระตอืรือรน  มลีกัษณะเปน
ผูนาํมวีนิยัแหงตนและมคีณุธรรมแหงความเปนพลเมอืงดสีงูดวย

สาคร   พทุธปวน  (2522)   ไดทาํการศกึษาความตองการของพยาบาลทีจ่ะมสีวนรวมใน        
กจิกรรมวชิาการของคณะพยาบาลศาสตร  สงักดัทบวงมหาวทิยาลยั  กลุมตวัอยางคอืพยาบาลวชิาชพี
ในโรงพยาบาลสงักดัทบวงมหาวทิยาลยั 3 แหง   ทีด่าํรงตาํแหนงพยาบาลประจาํการ ปฏิบตังิานในโรง
พยาบาลจติเวช จาํนวน 266 คน โดยใชแบบสอบถามทีผู่วจิยัสรางขึน้เอง พบวา ความตองการของ
พยาบาลทีจ่ะมสีวนรวมในกจิกรรมวชิาการทกุดานอยูในระดบัปานกลาง

ศกัดิช์ยั นรัิญทว ี(2531) ไดทาํการศกึษาความแปลกแยก  กบัพฤตกิรรมการทาํงานของครู
สังกดักรงุเทพมหานคร  จาํนวน 405 คน  พบวา  ความเชือ่อํานาจในตน  การสนบัสนนุทางสงัคม        
ทศันคตติอสภาพการทาํงาน มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมการทาํงาน
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บุญรับ  ศักดิ์มณี  (2532)  ไดทาํการศกึษาการเสรมิสรางจติลกัษณะเพือ่พฒันา               
พฤตกิรรมการทาํงานราชการ กลุมตัวอยางขาราชการบรรจใุหมทีเ่ขารับการอบรมหลกัสูตรพืน้ฐานการ
ปฏิบตัริาชการ สังกดักระทรวงตางๆ และทาํงานไมเกนิ 1 ป จาํนวน 120 คน พบวา จติลกัษณะ 6 ดาน
คอื ความเชือ่อํานาจในตน  ทศันคตติอการทาํงานราชการ  ลักษณะมุงอนาคต  การควบคมุตนเอง          
สุขภาพจติ  เหตผุลเชงิจริยธรรม  และแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์  ลวนแตเปนจติลกัษณะทีร่วมทาํนาย                 
พฤตกิรรมการทาํงานราชการ

ณรงศกัดิ ์  บณุยมาลกิ (2536) ไดศกึษาการมสีวนรวมทางการเมอืงของเยาวชน อายุ
ระหวาง 13-19 ป  จาํนวน 110 คน  ทีเ่ขามาฝกอบรม แบงเปนกลุมทดลองโดยใชสถานการณระดมคน 
57 คน และกลุมควบคมุซึง่อยูในสถานการณปกตจิาํนวน 53 คน  พบวา  เยาวชนทัง้สองกลุมทีม่เีจตคติ
ทีด่ตีอการเมอืงจะเปนผูทีเ่ขารวมกจิกรรมทางการเมอืงสงูดวย  และปจจัยทีเ่กีย่วของกบัพฤตกิรรมการมี
สวนรวมทางการเมอืงของเยาวชนขึน้อยูกบัความเชือ่อํานาจในตน

จารุณ ี  บญุนพิทัธ (2539) ศกึษาพฤตกิรรมการเปดรบัขาวสารกบัความตระหนกั เจตคต ิ
และการมีสวนรวมเร่ืองสิ่งแวดลอมของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม เขตอาํเภอบางบอ จังหวัด    
สมทุราปราการ  และกลุมตวัอยางทีศ่กึษาคือพนกังานโรงงานอสุาหกรรม เขตอาํเภอบางบอ จงัหวดั
สมทุรปราการ จาํนวน 399 คน พบวา เจตคตทิีม่ตีอการรกัษาสิง่แวดลอมมคีวามสมัพนัธกบัการมสีวน
รวมในการรกัษาสิง่แวดลอม อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05

วรรณะ  บรรจง  และอภริด ีจนัทรหอม  (2540)  ในการศกึษาปจจัยทางพฤตกิรรมศาสตรที ่          
เกีย่วของกบัพฤตกิรรมการมสีวนรวมของทางการเมอืงของครไูทย พบวา ความเชือ่อํานาจในตนมคีวาม
สมัพนัธกบัพฤตกิรรมการมสีวนรวมทางการเมอืงอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.1

กญัญา  โตทาโรง  (2541)  ไดทาํการศกึษาเรือ่งพฤตกิรรมความเปนวชิาชพีของพยาบาล
วชิาชพี โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม จาํนวน 399 คนพบวา พยาบาลวชิาชพีมสีวนรวมในการให
บริการแกชมุชน รอยละ 22.6 มสีวนรวมในโครงการวจิยัในปจจุบนั รอยละ 20.8  และไมมสีวนรวมใน
องคการวชิาชพี รอยละ 35.8

ชยัณรงค  แกวอยู (2541)  ไดศกึษาบรรยากาศองคการกบัการมสีวนรวมในการบรหิารงาน
ศกึษาเฉพาะกรณ ีขาราชการตาํรวจกองทะเบยีนพล กรมตาํรวจ กลุมตวัอยางในการศกึษาคอืขาราชการ
ถงึตาํรวจในกองทะเบยีนพล ในระดบัพลตาํรวจ-สญัญาบตัร ซึง่มรีะดบัช้ันยศตัง้แตพลตาํรวจสาํรอง
พเิศษ รอยตาํรวจเอก จาํนวน 199 คน พบวา ปจจยัดานบรรยากาศองคการมคีวามสมัพนัธกบัระดับการ
มสีวนรวมในการบรหิารงานอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  .05

เสาวลกัษณ  สุกใส  (2542)  ไดทาํการศกึษาการมสีวนรวมของพยาบาลในการพฒันา
บริการสาธารณสขุ ในโรงพยาบาลชมุชน จงัหวดัอุตรดติถ โดยเลอืกกลุมตวัอยางแบบเจาะจง ซึง่เปน
พยาบาลทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาลชมุชน 8 แหงของจงัหวดัอุตดติถ จาํนวน 196 คน เครือ่งมอืทีใ่ชเปน
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แบบสอบถามทีม่คีวามเชือ่มัน่เทากบั .85  พบวา  การมสีวนรวมของพยาบาลในการพฒันาบรกิาร         
สาธารณสขุ โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง เมือ่จาํแนกรายดาน ไดแก ดานการบรกิาร ดานวชิาการ ดาน
การสนบัสนนุซึง่กนัและกนัเกีย่วกบัทรัพยากรและวชิาการ และดานบรหิาร โดยมคีะแนนเฉลีย่คดิเปน
รอยละ 64.6, 62.8, 56.4 และ 55.6 ตามลาํดบั   และระดบัการศกึษา  การไดรับขอมลูขาวสาร มคีวาม
สัมพนัธกบัการมสีวนรวมของพยาบาลในการพฒันาบรกิารสาธารณสขุ

อํานวย  สุวรรณรกัษ (2544) ไดทาํการศกึษา การมสีวนรวมของพยาบาลในการสงเสรมิ
และรักษาคณุภาพสิง่แวดลอมในโรงพยาบาลศริิราช กลุมตัวอยางเปนพยาบาล  โรงพยาบาลศริิราช 
จาํนวน  320  คน  โดยใชแบบสอบถาม  พบวา  พยาบาลยงัมสีวนรวมในการเขารวมกจิกรรมดาน               
สิง่แวดลอมของโรงพยาบาลศริิราชอยูในระดบัตํ่าและพบวาระดบัการมสีวนรวมของพยาบาลในการสง
เสริมและรกัษาคณุภาพสิง่แวดลอมไมข้ึนอยูกบัตําแหนงในการปฏบิตังิานทีแ่ตกตางกนัและระดบัการ
ศกึษาทีแ่ตกตางกนัแตข้ึนอยูกบัระยะเวลาทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาลศริิราช อยางมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .05

อัญชล ี ดวงอไุร (2545)  ไดทาํการศกึษาความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบคุคล ภาวะผูนาํ
ของหวัหนาหอผูปวย การรบัรูความชดัเจนในนโยบายขององคการ กบัการมสีวนรวมในกจิกรรมพฒันา
คณุภาพของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางคอื พยาบาลประจาํ
การทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมทีก่าํลงัดาํเนนิกจิกรรมพฒันาคณุภาพ จาํนวน 
200 คน พบวา การมสีวนรวมในกจิกรรมพฒันาคณุภาพของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดั
กระทรวงกลาโหม อยูในระดบัปานกลาง โดยทีภ่าวะผูนาํการแลกเปลีย่น อาย ุและการรบัรูความชดัเจน
ในนโยบายขององคการ สามารถรวมกนัพยากรณการมสีวนรวมในกจิกรรมพฒันาคุณภาพของพยาบาล
ประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม ไดรอยละ 22.0 (R2 = .222) อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05

งานวจิยัตางประเทศ
Singh (1976 อางถงึใน ชยัณรงค  แกวอยู, 2541)  พบวา มปีจจยัถงึ 32 ตวั ทีม่สีวน

กาํหนดระดบัของการมสีวนรวมทางสงัคม  ซึง่เจตคต ิ  ความเชือ่มัน่ในตนเอง  และการแสดงออกทาง           
พฤตกิรรม เปนสวนหนึง่ของปจจัยทีม่คีวามสมัพนัธกบัการมสีวนรวมในการปฏบิตักิจิกรรมของสงัคม

Strickland (1977 อางถงึใน เจดิหลา สนุทรวภิาต, 2534)  ไดศกึษาความเชือ่อํานาจในตน-
นอกตน กบับุคคลทีท่าํงานในโรงงาน พบวา บคุคลทีม่คีวามกระตอืรือรนในการทาํงาน มคีวามเชือ่
อํานาจในตนสงูกวาบคุคลทีม่คีวามเฉือ่ยชาในการทาํงานอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และได
สรุปผลการวจิยัไววา บคุคลทีม่คีวามเชือ่อํานาจในตนจะมพีฤตกิรรมทีจ่ะนาํไปสูเปาหมายในการแสวง
หาความรูแตกตางกนัไปจากพวกทีเ่ชือ่อํานาจนอกตน ดงัปรากฏในดานการปฏบิตังิาน พบวา คนทีเ่ชือ่
อํานาจในตนจะทาํงานโดยคาํนงึถงึความสามารถของตน และทาํตามลกัษณะความตองการของงานใช
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เวลาพจิารณาในการทาํงานมากกวา เหน็คณุคาของความสาํเรจ็ คาํนงึถงึแตเฉพาะสวนทีเ่กีย่วของกบั
งานโดยไมพาดพงิถงึผูอ่ืน หรือคาํนงึถงึการตอบแทนทางสงัคม สวนพวกทีเ่ชือ่อํานาจภายนอกตนจะ
ทาํงานตามอทิธพิลของสังคม   ลักษณะของการกระทาํดงักลาวนีเ้องทีท่าํใหบคุคลทาํสิง่ตางๆ ไดสําเรจ็

Erez and Arad  (1986 อางถงึใน ศริิกลุ  จนัพุม, 2543)   ไดศกึษาเชงิอธบิายวาการม ี      
สวนรวมในการตัง้เปาหมายจะนาํไปสูการเพิม่ผลงาน องคประกอบทางดานสงัคมและแรงจงูใจในเรือ่ง
ของความผกูพนักบังานไดอยางไร กลุมตัวอยางเปนพนกังานวชิาชพีทีต่องใชทกัษะเฉพาะตวัในการ
ทาํงาน จาํนวน 96 คน เปนการวจิยัเชงิทดลอง ผลการวจิยับงชีว้าองคประกอบดานสงัคมและแรงจงูใจ
ในการมสีวนรวมเพิม่ปริมาณของงาน การเรยีนรูโดยใชสถานการณจริง การยอมรบัเปาหมาย ความยดึ
มัน่ผกูพนักบักลุม และความพงึพอใจในงาน องคประกอบดานแรงจงูใจและความรูทาํใหเกดิผลงานทีม่ี
คณุภาพ แตองคประกอบดานความรูไมมคีวามสมัพนัธกบัปริมาณงานและเจตคตติองาน

จากแนวคดิและผลการศกึษาทีผู่วจิยัไดนาํเสนอทัง้หมดนี ้ ลวนเปนปจจัยทีส่งผลตอการมี
สวนรวมในงานของบคุคล ลูกจางขององคการ ไมวาจะเปนเจตคตติองานทีด่ ี  ซึง่เปนสิง่จงูใจใหแสดง          
พฤตกิรรมตางๆ ตอเร่ืองนัน้ จากความรูความเขาใจตอสถานการณตางๆ ทีเ่กดิจากการเรยีนรูและ         
ประสบการณของบุคคลนั้น บุคลิกลักษณะของผูมีความเชื่ออํานาจในตนที่มีความกระตือรือรนจะ    
แสวงหาขอมลูความรูใหม แลวนาํไปปฏิบตัจิริง สงผลใหชอบทีจ่ะมสีวนรวมในการปฏบิตักิจิกรรมตางๆ 
ตลอดจนปจจัยดานบรรยากาศองคการ ซึง่เปนสถานการณตางๆ ในองคการทีจ่ะเอือ้อํานวยตอบุคคลใน
การทาํงาน  ตวัแปรทัง้ 3 ทีผู่วจิยันาํมาศกึษานี ้  คาดวาจะมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการมสีวนรวม         
ในงานของพยาบาลประจาํการ
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5. กรอบแนวคดิในการวจิยั

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ           
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม โดยเลอืกศกึษาตามแนวคดิของ Newstorm & Keith (1997)           
ใชแนวคดิ เจตคตติองานของ Triandis (1971)  ใชแนวคดิความเชือ่อํานาจในตนของ Rotter (1966) และ
Strickland (1977)   และใชแนวคดิทฤษฎบีรรยากาศองคการของ  Stringer (2002)  ดงัแสดงในกรอบ   
แนวคดิตอไปนี้

แผนภมูทิี ่2  แสดงกรอบแนวคดิการวจิยั

เจตคตติองาน
1. ความคดิตองาน
2. ความรูสกึตองาน
3. พฤตกิรรมตองาน

(Triandis, 1971)

ความเชือ่อาํนาจในตน
(Rotter, 1966 & Strickland, 1977)

บรรยากาศองคการ
  1. โครงสราง
  2. มาตรฐาน
  3. ความรบัผดิชอบ
  4. การไดรับการยอมรบั
  5. การสนบัสนนุ
  6. ความยดึมัน่ผกูพนั

(Stringer, 2002)

การมสีวนรวมในงาน
ของพยาบาลประจาํการ

1. การมสีวนรวมทางจติใจและอารมณ
2. การมแีรงจงูใจในการใหความรวมมอื
3. การยอมรบัความรบัผดิชอบทีไ่ดรับ
    มอบหมายงาน

(Newstrom & Keith, 1997)



บทที ่3

วธิดํีาเนนิการวจิยั

การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวจิยัเชงิบรรยาย (Descriptive research) ในลกัษณะของการศกึษา
เชงิสหสมัพนัธ (Correlation study) มวีตัถปุระสงคเพือ่ศึกษาความสมัพนัธระหวาง เจตคตติองาน ความ
เชือ่อํานาจในตน และบรรยากาศองคการกบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
สงักดักระทรวงกลาโหม

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากร
ประชากรทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้คอืพยาบาลประจาํการ ซึง่เปนพยาบาลวชิาชพีทีส่าํเรจ็

การศกึษาระดบัปริญญาตรข้ึีนไปและไดขึน้ทะเบยีนเปนผูประกอบวชิาชพีการพยาบาลและผดงุครรภชัน้
หนึง่ ทีไ่ดรับการบรรจแุตงตัง้เปนขาราชการในสงักดักระทรวงกลาโหม เปนพยาบาลวชิาชพีระดับปฏิบตัิ
การ โดยปฏบิตังิานอยูในโรงพยาบาลและมปีระสบการณทาํงานไมนอยกวา 1 ป ตาํแหนงพยาบาล
ประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม ประกอบดวย โรงพยาบาลในสงักดักองทพับก กองทพั
เรือ และกองทพัอากาศ จาํนวน 17 โรงพยาบาล มจีาํนวนพยาบาลประจาํการทัง้หมด 2,030 คน (จาก
การสอบถามกองการแพทยของแตละเหลาทพั ตัง้แตวนัที ่1 พฤศจกิายน 2545 ถงึ 24 มกราคม 2546)

2. กลุมตัวอยาง
ในการวจิยัครัง้นีท้าํการคดัเลอืกกลุมตวัอยางหลายขัน้ตอน  (Multi-stage sampling)  

(ยวุด ีฦๅชา และคณะ, 2543)  โดยมขีัน้ตอนในการดาํเนนิการ   ดงันี้
2.1 เลอืกโรงพยาบาลทีม่ขีนาดเตยีงตัง้แต 150 เตยีงขึน้ไป โดยจาํแนกโรงพยาบาล

เปน 3 กลุม ตามขนาดของโรงพยาบาล คอื โรงพยาบาลขนาดเลก็ ( 150-200  เตยีง ) โรงพยาบาลขนาด
กลาง (201-500 เตยีง) และโรงพยาบาลขนาดใหญ (มากกวา 501 เตยีงขึน้ไป) จาํนวน 17 โรงพยาบาล
                           2.2 ทาํการสุมเลอืกโรงพยาบาลทีเ่ปนตวัแทนในแตละกลุม โดยวธิกีารสุมอยางงาย 
(Simple random sampling) ดวยวธิกีารจบัฉลาก โดยใชอัตราสวน 1:2 ไดโรงพยาบาลทีเ่ปนตวัแทน 
จาํนวน 9 โรงพยาบาล
                           2 3    สํารวจจาํนวนพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม    โดย
ผูวจิยัไดสอบถามจาํนวนประชากรจากกองการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลทัง้ 9 โรงพยาบาล

2.4   คาํนวณหาขนาดกลุมตวัอยางโดยใชสตูร Yamane (1973) โดยใชคาความคลาด
เคลือ่นในการสุม .05 ทีร่ะดบัความเชือ่มัน่ .95
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จากสตูร n = N
       1 + Ne2

n =  ขนาดของกลุมตวัอยาง
N  =  ขนาดของประชากร

        e  =  ความคลาดเคลือ่นในการสุมกลุมตวัอยาง
แทนคา n =               2,030

        1 + (2,030)(.05)2 7
= 2030

6.16
= 335

     2.5   คาํนวณจาํนวนพยาบาลประจาํการของแตละโรงพยาบาลทีเ่ปนกลุมตวัอยางโดย
แบงตามสดัสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล โดยใชสตูร

จาํนวนกลุมตวัอยางแตละโรงพยาบาล  =        จาํนวนประชากรของโรงพยาบาล   X   จาํนวนกลุมตวัอยาง
         จาํนวนประชากรทัง้หมดของโรงพยาบาลทีเ่ปนกลุมตวัอยาง

โดยพจิารณาถอืเกณฑวาจะตองใชกลุมตวัอยางแตละโรงพยาบาลอยางนอย
ทีสุ่ด 30 คน (Polit & Hungler, 1999) เพือ่ใหเปนตวัแทนประชากรทีด่ี

2.5.1 พจิารณาจาํนวนประชากรของแตละโรงพยาบาล  ถาโรงพยาบาลใด        
มจีาํนวนประชากรไมถงึ 30 คน ใหเลอืกทัง้หมด เปนกลุมตวัอยางซึง่ม ี 5 โรงพยาบาลคอื  โรงพยาบาล
คายสรรพสทิธิป์ระสงค  โรงพยาบาลคายสมเดจ็พระนเรศวร โรงพยาบาลคายจริประวตั ิ  โรงพยาบาล
คายสรุศกัดิม์นตร ีโรงพยาบาลคายสรุสีห

2.5.2 ถาโรงพยาบาลใดคาํนวณไดจาํนวนไมถงึ 30 คน ใหถอืเกณฑสุมมาใหได
อยางนอย 30 คน ซึง่มจีาํนวน 2 โรงพยาบาล คอื โรงพยาบาลอานนัทมหดิล โรงพยาบาลคายสรุนารี
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ตารางที ่1 จาํนวนประชากรและกลุมตวัอยางของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาล
สังกดักระทรวงกลาโหม

โรงพยาบาล
ประชากร

(จาํนวน/คน)
โรงพยาบาลทีสุ่มได/
จาํนวนประชากร

(คน)

กลุมตวัอยางที่
คาํนวณได
จาํนวน (คน)

โรงพยาบาลขนาดเลก็
โรงพยาบาลคายสรรพสทิธิป์ระสงค จ.อบุลราชธานี 23 23 23
โรงพยาบาลคายประจกัษศลิปาคม จ.อดุรธานี 32 - -
โรงพยาบาลคายจกัรพงษ จ.ปราจนีบรีุ 20 - -
โรงพยาบาลคายสมเดจ็พระนเรศวร มหาราช  จ.พษิณโุลก 19 19 19
โรงพยาบาลคายจริประวตั ิจ.นครสวรรค 20 20 20
โรงพยาบาลคายวชริาวธุ  จ.นครศรธีรรมราช 16 - -
โรงพยาบาลโรงเรยีน จปร.  จ.นครนายก 15 - -
โรงพยาบาลคายธนะรชัต จ.ประจวบครีีขนัธ 18 - -
โรงพยาบาลคายสรุศกัดิม์นตร ีจ.ลําปาง 20 20 20
โรงพยาบาลคายสรสีุห จ.กาญจนบรีุ 18 18 18
โรงพยาบาลขนาดกลาง
โรงพยาบาลอานนัทมหดิล จ.ลพบรีุ 84 84 30
โรงพยาบาลคายสรุนาร ีจ.นครราชสมีา 43 43 30
โรงพยาบาลจนัทรเุบกษา จ.นครปฐม 124 - -
โรงพยาบาลสมเดจ็พระปนเกลา  จ.กรุงเทพฯ 260 - -
โรงพยาบาลสมเดจ็พระนางเจาสิริกติติ ์จ.ชลบรีุ 135 135 46
โรงพยาบาลขนาดใหญ
โรงพยาบาลพระมงกฎุเกลา จ.กรงุเทพฯ 563 - -
โรงพยาบาลภมูพิลอดลุยเดช จ.กรงุเทพฯ 620 620 211

รวม 2,030 982 417
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ขอมลูสวนบคุคลของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม

ตารางที ่2 จาํนวนและรอยละของกลุมตวัอยางพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักระทรวง
กลาโหม จาํแนกตามอาย ุเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา และระยะเวลา
ทีป่ฏิบตังิาน

ขอมลูสวนบคุคล จาํนวน (คน)
(n = 372)

รอยละ

อายุ
21 – 25 ป 87 23.4
26 – 30 ป 106 28.5
31 – 35 ป 52 13.9
36 – 40 ป 71 19.1
41 ปขึน้ไป 56 15.1

เพศ
หญงิ 370 99.5
ชาย 2 0.5

สถานภาพสมรส
โสด 214 57.5
คู 144 38.7
มาย/หยา/แยก 14 3.8

ระดับการศกึษา
ปริญญาตรหีรอืเทยีบเทา 360 96.8
ปริญญาโท 12 3.2
ปริญญาเอก - -

ระยะเวลาทีป่ฏบิติังาน
1 – 5 ป 153 41.1
6 – 10 ป 87 23.4
11 – 15 ป 55 14.8
16 – 20 ป 49 13.2
20 ปขึน้ไป 28 7.5
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จากตารางที ่ 2 พบวา กลุมตัวอยางคอืพยาบาลประจาํการทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาล สงักดักระทรวง
กลาโหม จาํนวนสงูสดุมอีายรุะหวาง 26-30 ป คดิเปนรอยละ 28.5 เปนเพศหญงิคดิเปนรอยละ 99.5 มี
สถานภาพโสดคดิเปนรอยละ 57.5 การศกึษาระดบัปริญญาตรคีดิเปนรอยละ 96.8 และระยะเวลาใน
การปฏบิตัอิยูระหวาง 1-5 ป คดิเปนรอยละ 41.1
เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้ สรางขึน้โดยมวีตัถปุระสงคเพือ่ใชเปนเครือ่งมอืในการเกบ็
รวบรวมขอมลู โดยเครือ่งมอืเปนแบบสอบถาม 1 ฉบบั ประกอบดวยคาํถาม 5 ตอน ดงันี้

ตอนที ่1  แบบสอบถามขอมลูสวนบคุคลของพยาบาลประจาํการ ประกอบดวย อาย ุเพศ 
สถานภาพสมรส  ระดบัการศกึษา ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิาน ขอคําถาม เปนแบบใหเลอืกคาํตอบ และเตมิ
คาํในชองวาง จาํนวนขอคําถาม 5 ขอ

ตอนที ่2  แบบสอบถามเจตคตติองาน โดยมขีัน้ตอนการสรางดงันี้
1. ศกึษาคนควาจากหนงัสอื วารสาร เอกสาร และงานวจิยัทีเ่กีย่วกบัเจตคตติองาน
2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามเจตคติตองาน โดยผูวิจัยสรางขึ้นเองจากแนวคิดของ 

Triandis (1971)
3. ลกัษณะแบบสอบถาม แบบสอบถามประกอบดวยรายละเอยีดดงันี ้ องคประกอบทาง

ดานความคดิตองาน องคประกอบทางดานความรูสึกตองาน องคประกอบทางดานพฤตกิรรมตองาน 
จาํนวน 10 ขอ ดงันี้

องคประกอบทางดานความคดิตองาน จาํนวน 4 ขอ (ขอ 1-4)
องคประกอบทางดานความรูสกึตองาน จาํนวน  3 ขอ (ขอ 5-7)
องคประกอบทางดานพฤตกิรรมตองาน จาํนวน  3 ขอ (ขอ 8-10)

แบบสอบถามเปนขอคาํถามปลายปด ขอคําถามทกุขอมลัีกษณะเปนขอความเชงิรับ 
ถามความคดิเหน็ของพยาบาลประจาํการ และจดัทาํเปนมาตราสวนประเมนิคา (Rating scale) 5 ระดบั 
โดยมรีะดบัการประเมนิและความหมาย ดงันี้

  คะแนน                                      ความหมาย
เหน็ดวยอยางยิง่ 5 หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบมากทีสุ่ด (81-100%)
เหน็ดวย 4  หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบมาก (61-80%)
เหน็ดวยปานกลาง    3   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบปานกลาง (41-60%)
ไมเหน็ดวย 2   หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบนอย (21-40%)
ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 1 หมายถงึ ขอความนัน้ไมตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบเลย (1-20%)
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การแปลความหมายของคะแนน
ผูวจิยัไดกาํหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลีย่ของเจตคตติองานตามความคดิเหน็ของ

พยาบาลประจาํการดงันี ้(ประคอง  กรรณสตู, 2542)
คะแนนเฉลีย่ 4.50-5.00 หมายถงึ มเีจตคตทิีด่มีากตองาน
คะแนนเฉลีย่ 3.50-4.49 หมายถงึ มเีจตคตดิตีองาน
คะแนนเฉลีย่ 2.50-3.49 หมายถงึ มเีจตคตดิพีอใชตองาน
คะแนนเฉลีย่ 1.50-2.49 หมายถงึ มเีจตคตไิมดตีองาน
คะแนนเฉลีย่ 1.00-1.49 หมายถงึ มเีจตคตไิมดอียางมากตองาน

ตอนที ่3  แบบสอบถามความเชือ่อํานาจในตน โดยมขีัน้ตอนการสรางดงันี้
1. ศกึษาคนควาเอกสาร ตาํรา วารสาร และงานวจิยัทีเ่กีย่วกบัความเชือ่อํานาจในตน
2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน โดยผูวิจัยปรับปรุงมาจาก                

แบบสอบถามของ พชัน ี เอมะนาวนิ (2536)  ตามแนวคดิของ Rotter (1966) และ Strickland (1977) ซึง่
มคีาความเชือ่มัน่สมัประสทิธิแ์อลฟาเทากบั .89

3. ลักษณะแบบสอบถาม  แบบสอบถามเปนขอคําถามประโยคขอคําถามทัง้หมด 10 ขอ 
ลักษณะขอคําถามแตละขอเปนขอคําถามปลายปด ทกุขอคําถามมลีกัษณะเปนขอคําถามเชงิรับ และ
จดัทาํเปนมาตราสวนประเมนิคา (Rating scale) 5 ระดบั  โดยมรีะดบัการประเมนิและความหมาย ดงันี้
                           คะแนน                  ความหมาย
เหน็ดวยอยางยิง่ 5    หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบมากทีส่ดุ (81-100%)
เหน็ดวย 4    หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบมาก (61-80%)
เหน็ดวยปานกลาง    3     หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบปานกลาง (41-60%)
ไมเหน็ดวย 2     หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบนอย (21-40%)
ไมเหน็ดวยอยางยิง่  1     หมายถงึ   ขอความนัน้ไมตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบเลย (1-20%)

การแปลความหมายของคะแนน
ผูวจิยัไดกาํหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลีย่ของความเชือ่อํานาจในตน ตามความ

เชือ่ของพยาบาลประจาํการ ดงันี ้(ประคอง  กรรณสตูร, 2542)
คะแนนเฉลีย่ 4.50-5.00 หมายถงึ มคีวามเชือ่อํานาจในตนอยูในระดบัสูงมาก
คะแนนเฉลีย่ 3.50-4.49 หมายถงึ มคีวามเชือ่อํานาจในตนอยูในระดบัสูง
คะแนนเฉลีย่ 2.50-3.49 หมายถงึ มคีวามเชือ่อํานาจในตนอยูในระดบัปานกลาง
คะแนนเฉลีย่ 1.50-2.49 หมายถงึ มคีวามเชือ่อํานาจในตนอยูในระดบัต่าํ
คะแนนเฉลีย่ 1.00-1.49 หมายถงึ มคีวามเชือ่อํานาจในตนอยูในระดบัต่าํมาก



56

ตอนที ่4  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  โดยมข้ัีนตอนการสรางดงันี้
1. ศกึษาคนควาเอกสาร ตาํรา วารสาร และงานวจิยัตาง ๆ ทีเ่กีย่วของกบับรรยากาศองคการ
2. ผูวจิยัสรางแบบสอบถามบรรยากาศองคการ โดยผูวจิยัแปลและปรบัปรุงมาจากแบบ

สอบถามตามแนวคดิของ Stringer (2002)
3. ลักษณะแบบสอบถาม  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ มอีงคประกอบ 6 ดาน คอื 

โครงสรางมาตรฐาน ความรบัผิดชอบ การไดรับการยอมรบั การสนบัสนนุ ความยดึมัน่ผกูพนั มจีาํนวน
ขอคําถามทัง้หมด 22 ขอ รายละเอยีดดงันี้

โครงสราง จาํนวน 3  ขอ (ขอ 1-3)
มาตรฐาน จาํนวน 4  ขอ (ขอ 4-7)
ความรบัผิดชอบ จาํนวน 3  ขอ (ขอ 8-10)
การไดรับการยอมรบั จาํนวน 4  ขอ (ขอ 11-14)
การสนบัสนนุ จาํนวน 4  ขอ (ขอ 15-18)
ความยดึมัน่ผกูพนั จาํนวน 4  ขอ (ขอ 19-22)
แบบสอบถามเปนขอคาํถามปลายปด ขอคําถามทกุขอมลีกัษณะเปนขอความเชงิรับ 

ถามตามการรบัรูของพยาบาลประจาํการ และจดัทาํเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 
ระดบั โดยมรีะดบัการประเมนิและความหมายดงันี้

                    คะแนน                  ความหมาย
เหน็ดวยอยางยิง่     5    หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบมากทีส่ดุ (81-100%)
เหน็ดวย 4     หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบมาก (61-80%)
เหน็ดวยปานกลาง    3     หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบปานกลาง (41-60%)
ไมเหน็ดวย 2    หมายถงึ   ขอความนัน้ตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบนอย (21-40%)
ไมเหน็ดวยอยางยิง่   1  หมายถงึ   ขอความนัน้ไมตรงกบัความคดิเหน็ของผูตอบเลย (1-20%)

การแปลความหมายของคะแนน
ผูวจิยัไดกาํหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลีย่ของบรรยากาศองคการตามการรบัรูของ

พยาบาลประจาํการ ดงันี ้(ประคอง กรรณสตู, 2542)
คะแนนเฉลีย่ 4.50-5.00 หมายถงึ บรรยากาศองคการของหนวยงานเอือ้ตอการ

ปฏิบตังิานอยูระดบัสงูมาก
คะแนนเฉลีย่ 3.50-4.49 หมายถงึ บรรยากาศองคการของหนวยงานเอือ้ตอการ

ปฏิบตังิานอยูระดบัสงู
คะแนนเฉลีย่ 2.50-3.49 หมายถงึ บรรยากาศองคการของหนวยงานเอือ้ตอการ

ปฏิบตังิานอยูระดบัปานกลาง
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คะแนนเฉลีย่ 1.50-2.49 หมายถงึ บรรยากาศองคการของหนวยงานเอือ้ตอการ
ปฏิบตังิานอยูระดบัต่าํ

คะแนนเฉลีย่ 1.00-1.49 หมายถงึ บรรยากาศองคการของหนวยงานเอือ้ตอการ
ปฏิบตังิานอยูระดบัต่าํมาก

ตอนที ่5  แบบสอบถามการมสีวนรวมในงาน
โดยมขีัน้ตอนการสรางดงันี้
1. ศกึษาคนควาจากหนงัสอื วารสาร เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วกบัการมสีวนรวมในงาน
2. ผูวจิยัสรางแบบสอบถามการมสีวนรวมในงาน โดยผูวจิยัสรางขึน้เองตามแนวคดิการมี

สวนรวมในงานของ Newstrom & Keith (1997)
3. ลกัษณะแบบสอบถาม แบบสอบถามการมสีวนรวมในงาน ประกอบดวยแนวคดิ

3 ประการ คอืการมสีวนรวมทางจติใจและอารมณ การมแีรงจงูใจในการใหความรวมมอื การยอมรบั 
ความรบัผดิชอบทีไ่ดรับมอบหมายงาน มจีาํนวนขอคําถามทัง้หมด 15 ขอ รายละเอยีดดงันี้

การมสีวนรวมทางจติใจและอารมณ จาํนวน 5 ขอ (ขอ 1-5)
การมแีรงจงูใจในการใหความรวมมอื จาํนวน 5 ขอ (ขอ 6-10)
การยอมรบัความรบัผิดชอบทีไ่ดรับมอบหมายงาน จาํนวน 5 ขอ (ขอ 10-15)
แบบสอบถามเปนขอคําถามปลายปด ขอคําถามทกุขอมลีกัษณะเปนขอคําถามเชงิรบั 

และจดัทาํเปนมาตราสวนประเมนิคา  (Rating scale) 5 ระดบั  โดยมรีะดบัการประเมนิ และความหมาย
ดงันี้

                           คะแนน                  ความหมาย
เปนจริงมากทีส่ดุ 5 ขอความนัน้ตรงกบัความเปนจริงมากทีสุ่ด (81-100%)
เปนจริงมาก 4 ขอความนัน้ตรงกบัความเปนจริงมาก (61-80%)
เปนจริงปานกลาง 3 ขอความนัน้ตรงกบัความเปนจริงปานกลาง (41-60%)
เปนจริงนอย 2 ขอความนัน้ตรงกบัความเปนจริงนอย (21-40%)
ไมเปนจริง 1 ขอความนัน้ไมตรงกบัความเปนจริง (1-20%)

การแปลความหมายคะแนน
ผูวจิยัไดกาํหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลีย่ของการมสีวนรวมในงานตามการปฏบิตัิ

ของพยาบาลประจาํการดงันี ้(ประคอง กรรณสตู, 2542)
คะแนนเฉลีย่ 4.50 - 5.00 หมายถงึ  การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ

อยูในระดบัสงูมาก
คะแนนเฉลีย่  3.50 - 4.49 หมายถงึ  การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ

อยูในระดบัสงู
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คะแนนเฉลีย่  2.50 - 3.49 หมายถงึ  การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ
อยูในระดบัปานกลาง

คะแนนเฉลีย่ 1.50 - 2.49 หมายถงึ  การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ
อยูในระดบัต่าํ

คะแนนเฉลีย่ 1.00 - 1.49 หมายถงึ  การมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ
อยูในระดบัต่าํมาก

วธิกีารสรางเครือ่งมอื
มขีัน้ตอนการสรางแบบสอบถามดงันี้
1. ศกึษาเอกสาร ตาํรา ทฤษฎ ี และผลงานวจิยัทีเ่กีย่วของเพือ่เปนแนวทางในการสราง

เครือ่งมอืเกบ็รวบรวมขอมลู
2. กาํหนดโครงสรางของเนือ้หา ตามกรอบแนวคดิและทฤษฎี
3. ออกแบบโครงสรางของแบบสอบถามและเขยีนขอคําถาม
4. ทดสอบความตรงตามเนือ้หาของเครือ่งมอื โดยใหผูทรงคณุวฒุติรวจสอบ จาํนวน

5 ทาน เพือ่ตรวจสอบความตรงของเนือ้หา (Content validity)
5. นาํแบบสอบถามทีไ่ดรับการปรบัปรงุตามขอเสนอแนะของผูทรงคณุวฒุแิละอาจารยที่

ปรึกษาไปทดลองใชกบักลุมพยาบาลประจาํการ จาํนวน 30 คน ทีโ่รงพยาบาลสมเดจ็พระปนเกลา 
กรุงเทพมหานคร  เมือ่วนัที ่24 มกราคม พ.ศ. 2546 เพือ่หาคาความเทีย่งของแบบสอบถาม (Reliability)

6. วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ             
ครอนบาค  (Cronbach’s Alpha coefficient)

7. นาํแบบสอบถามทีผ่านการทดลองใชและปรบัปรุงแกไขแลวไปใชในการเกบ็รวบรวม      
ขอมลู

การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืการวจิยั
การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้ ตรวจสอบความตรงของเนือ้หาและ

ความเทีย่งของเครือ่งมอืมข้ัีนตอนดงันี้
1. ตรวจสอบความตรงของเนือ้หา (Content validity)

ผูวจิยันาํเครือ่งมอืแบบสอบถามทีส่รางขึน้และปรบัปรุงเสนออาจารยทีป่รึกษาเพือ่
ตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลมุของเนือ้หา และการใชภาษา พรอมทัง้ปรบัปรุง
แกไขขัน้ตน จากนัน้ผูวจิยันาํแบบสอบถามพรอมโครงรางวทิยานพินธฉบับสังเขป และคาํจาํกดัความให
ผูทรงคณุวฒุ ิจาํนวน  5 ทาน  ซึง่มปีระสบการณในดานวชิาการ  ดานการบรหิาร  และมคีวามรูเกีย่วกบั 
กฎระเบยีบขอบังคบัของกระทรวงกลาโหม ตรวจสอบความตรงตามโครงสรางของเนือ้หา ความถกูตอง
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ความเหมาะสมของภาษา ความครอบคลมุของเนือ้หา เกณฑการใหคะแนน การแปลผล ความถกูตอง
ของการวดั  แลวนาํขอเสนอแนะตางๆ มาปรบัปรุงแกไขแบบสอบถาม โดยถอืเกณฑความเหน็สอดคลอง
และการยอมรบัของผูทรงคณุวฒุ ิ รอยละ 80 (4 ใน 5) จากนัน้ผูวจิยันาํแบบสอบถามมาพจิารณาปรบั
ปรุงแกไขใหสมบูรณรวมกนัอาจารยทีป่รึกษาตามขอเสนอแนะของผูทรงคณุวฒุ ิกอนนาํไปทดลองใช

จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคณุวฒุทิัง้ 5 ทาน มขีอคําถามทีต่องปรบัปรุง         
แกไขและตดัออก จากเดมิขอคําถามจาํนวน 68 ขอ เหลอืขอคําถามจาํนวน 57 ขอ ดงัตอไปนี้

2.1 แบบสอบถามเจตคตติองาน จาํนวน  12 ขอ
ปรับปรุงความชดัเจนของภาษา จาํนวน   3  ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา จาํนวน   4  ขอ
ตดัขอคําถามออก จาํนวน   3  ขอ
เหลอืขอคาํถามทัง้หมด จาํนวน  10 ขอ

2.2 แบบสอบถามความเชือ่อํานาจในตน จาํนวน  17 ขอ
ปรับปรุงความชดัเจนของภาษา จาํนวน   6  ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา จาํนวน   4  ขอ
ตดัขอคําถามออก จาํนวน   6  ขอ
เหลอืขอคาํถามทัง้หมด จาํนวน  10  ขอ

2.3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ จาํนวน  24  ขอ
ปรับปรุงความชดัเจนของภาษา จาํนวน  14  ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา จาํนวน    5  ขอ
ตดัขอคําถามออก จาํนวน    1  ขอ
เปลีย่นขอคําถามใหเปนขอความในเชงิบวก จาํนวน  1  ขอ
เหลอืขอคาํถามทัง้หมด จาํนวน  22 ขอ

2.4 แบบสอบถามการมสีวนรวมในงาน จาํนวน  15 ขอ
ปรับปรุงความชดัเจนของภาษา จาํนวน   9  ขอ
ปรับปรุงการใชภาษา จาํนวน   5  ขอ
ตดัขอคําถามออก จาํนวน   1  ขอ
ยงัคงขอคาํถามทัง้หมด จาํนวน  15 ขอ

สวนเกณฑการใหคะแนนผูทรงคณุวฒุทิัง้ 5 ทาน  เหน็ดวยกบัเกณฑการใหคะแนนที ่ 
ตัง้ไว ยกเวนในสวนของความหมายเกณฑใหคะแนนของแบบสอบถาม การมสีวนรวมในงาน ใหปรับ
เปนตามความเปนจริงแทนตามความคดิเหน็  หลงัจากปรบัปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของ
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ผูทรงคณุวฒุทิัง้ 5 ทาน และผานการเหน็ชอบของอาจารยทีป่รึกษาวทิยานพินธแลวนาํไปทดลองใช เพือ่
หาคาความเทีย่งตอไป

2. การหาคาความเทีย่ง (Reliability)
ผูวิจัยนาํแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out) กับ

พยาบาลประจาํการของโรงพยาบาลสมเดจ็พระปนเกลา จาํนวน 30 คน แลวนาํขอมลูทีไ่ดมาวเิคราะห
หาคาความเทีย่งของแบบสอบถาม โดยการหาคาสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha coefficient) ซึง่มคีาระหวาง 0-1 สาํหรบัคาต่าํสดุทีย่อมรับไดคอื .65 (Devillis, 1991) ดวย
คอมพวิเตอรโปรแกรมสาํเรจ็รูป SPSS ไดคาความเทีย่งของแบบสอบถามดงัแสดงในตารางที ่3

ตารางที ่3 คาความเทีย่งของแบบสอบถามเจตคตติองาน แบบสอบถามความเชือ่อํานาจในตน
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ และแบบสอบถามการมสีวนรวมในงานของพยาบาล
ประจาํการ โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม

คาความเทีย่งของแบบสอบถาม
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช

(n = 30)
กลุมตัวอยางจรงิ

(n = 372)
แบบสอบถามเจตคตติองาน .80 .83

ดานความคดิตองาน .55 .60
ดานความรูสกึตองาน .74 .79
ดานพฤตกิรรมตองาน .69 .71

แบบสอบถามความเชือ่อาํนาจในตน .89 .83
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ .91 .93

โครงสราง .86 .86
มาตรฐาน .57 .84
ความรบัผดิชอบ .87 .85
การไดรับการยอมรบั .68 .79
การสนบัสนนุ .75 .86
ความยดึมัน่ผกูพนั .84 .86

แบบสอบถามการมสีวนรวมในงาน .83 .94
การมสีวนรวมทางจติใจและอารมณ .70 .89
การมแีรงจงูใจในการใหความรวมมอื .88 .93
การยอมรบัความรบัผดิชอบทีไ่ดรับมอบหมายงาน .82 .90
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การเกบ็รวบรวมขอมลู

ผูวจิยัไดดาํเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูดวยตนเองตามลาํดบัข้ันตอน ดงันี้
1. ผูวจิยัขอหนงัสอืจากคณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ถงึผูอํานวยการ      

โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม จาํนวน 9 แหง เพือ่ขออนญุาตเกบ็รวบรวมขอมลู
2. เมือ่ไดรับหนงัสอืขออนญุาตเกบ็รวบรวมขอมลูจากคณะพยาบาลศาสตรแลว ผูวจิยั

ตดิตอฝายธรุการของโรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหม เพือ่ขอความรวมมอืและชีแ้จงถงึรายละเอยีด
ในการดาํเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลู  จากนัน้จงึสงหนงัสอืขออนญุาตเกบ็รวบรวมขอมลูพรอมทัง้แนบ
โครงการวิจัย  และตัวอยางเครื่องมือการวิจัยถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม           
ทัง้  9 แหง

3. หลงัจากนัน้ 1 สปัดาห ผูวจิยัตดิตอประสานงานกบัหวัหนากองการพยาบาลแตละ           
โรงพยาบาลเพือ่แนะนาํตวั  ชีแ้จงวตัถปุระสงค  วธิกีารเกบ็รวบรวมขอมลู และอธบิายคณุสมบตัขิอง       
ผูตอบแบบสอบถามวาเปนพยาบาลวชิาชพีทีป่ฏิบตังิานในระดบัปฏิบตักิาร

4. ในการเกบ็รวบรวมขอมลู ผูวจิยัไดดาํเนนิการสงมอบแบบสอบถามการวจิยัผานทาง
ไปรษณียดวนพเิศษ (EMS) ถงึหวัหนากองการพยาบาลแตละโรงพยาบาล พรอมจดหมายถงึหวัหนากอง
การพยาบาลแตละโรงพยาบาล ชีแ้จงวธิกีารเกบ็รวบรวมขอมลู กาํหนดวนัสงแบบสอบถามและขอความ
รวมมอืสงแบบสอบถามกลบัคนืผูวจิยัทางไปรษณยีดวนพเิศษ (EMS) โดยผูวจิยัไดแนบตัว๋แลกเงนิของ
ไปรษณียดวนพเิศษ (EMS) เปนคาจดัสงกลบั พรอมแนบซองสงกลบัทีม่ชีือ่ ทีอ่ยูของผูวจิยัพมิพไวเรียบ
รอยแลว แนบไปดวยทกุโรงพยาบาลทัง้ 9 แหง พรอมทัง้ขอความกรณุาชวยสงแบบสอบถามคนืผูวจิยั 
ภายใน 2 สปัดาห และเพือ่เปนการพทิกัษสิทธิค์วามเปนอสิระในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง 
ผูวจิยัไดทาํการแยกแบบสอบถามแตละชดุใสซองสีน้าํตาลเลก็ โดยมสีติก๊เกอรระบขุอความทีซ่องให        
ผูตอบแบบสอบถามกรณุาปดผนกึซองหลงัทาํการตอบแบบสอบถามเสรจ็สมบูรณ กอนสงคนืกองการ
พยาบาลหรอืผูเกบ็รวบรวมขอมลูของหนวยงาน

5. หลงัจากนัน้ในวนัที ่ 2 และ 3 ของการสงแบบสอบถาม ผูวจิยัไดโทรศพัทตดิตอแผนก
กองการพยาบาล และรองหวัหนาฝายกลุมงานการพยาบาลดานวชิาการแตละโรงพยาบาล ถงึการไดรับ
แบบสอบถามหรอืไม วนัที ่ 9 และ 10 ของการสงแบบสอบถาม ผูวจิยัไดโทรศพัทตดิตอแผนกกองการ
พยาบาลอกีครัง้ เกีย่วกบัปญหาการเกบ็รวบรวมขอมลู ความครบถวนของแบบสอบถามทีจ่ะสงคนื

6. หลังจากวันที่ 6 ของการสงแบบสอบถาม พบวา ผูวจิยัไดรับแบบสอบถามจาก             
โรงพยาบาลสงักดักระทรวงกลาโหมทีเ่ปนกลุมตวัอยางกลบัคนืมากอนกาํหนด 2 สัปดาห ตามลาํดบั
กอนหลงัคอืโรงพยาบาลคายสรศุกัดิม์นตร ี โรงพยาบาลคายสมเดจ็พระนเรศวรมหาราช โรงพยาบาล    
อานนัทมหดิล โรงพยาบาลคายสรุสีห โรงพยาบาลคายสรุนารี โรงพยาบาลคายสรรพสทิธิป์ระสงค ซึง่มี
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จาํนวนครบและสมบรูณทกุฉบบั ผูวจิยัไดโทรศพัทกลาวขอบคณุหวัหนากองการพยาบาล และรองหวั
หนากลุมงานการพยาบาลดานวชิาการอกีครัง้ทีใ่หความรวมมอืในการเกบ็รวบรวมขอมลูเปนอยางดี

7. การเกบ็รวบรวมแบบสอบถามทีส่งกลบัทางไปรษณยีและไปรบัคนืดวยตนเอง ใชเวลา
ในการเกบ็รวบรวมขอมลูตัง้แตวนัที ่28 กมุภาพนัธ – 20 มนีาคม 2546 รวมระยะเวลา 3 สัปดาห ไดรับ
กลบัคนืทัง้หมดจาํนวน 372 ฉบับ คดิเปนรอยละ 89.21

8. นาํแบบสอบถามตามทีไ่ดรับกลบัคนืมาตรวจสอบความสมบรูณครบถวนของขอมลู     
อีกครัง้ พบวาทกุฉบบัมคีวามสมบรูณ จากนัน้นาํแบบสอบถามไปคดิคะแนนโดยแปลงขอมลูทีไ่ดเปน     
คาคะแนนตามเกณฑทีก่าํหนดไว แลวนาํไปวเิคราะหขอมลูตอไป
การวเิคราะหขอมลู

ผูวจิยันาํขอมลูทีเ่กบ็รวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวเิคราะหตามระเบยีบวธิทีางสถติ ิโดย
การใชคอมพวิเตอรโปรแกรมสาํเรจ็รูป SPSS for Windows Version 10.0 ดงัมรีายละเอยีดดงัตอไปนี้

1. วเิคราะหขอมลูสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง ไดแก อาย ุ เพศ สถานภาพการสมรส 
ระดบัการศกึษา ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิาน โดยใชสถติกิารแจกแจงความถี ่ (Frequency) และรอยละ 
(Percent)

2. วเิคราะหขอมลู เจตคตติองาน ความเชือ่อํานาจในตน บรรยากาศองคการ และการมี
สวนรวมในงาน ดวยการหาคาเฉลีย่  (Mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) จาํแนก
โดยรวม รายดานและรายขอ

3. วเิคราะหหาความสมัพนัธระหวางเจตคตติองาน  ความเชือ่อํานาจในตน  บรรยากาศ       
องคการ  กบัการมสีวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ  โดยการหาคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธของ    
เพยีรสัน (Peason’s Product Moment Correlation Coefficient)  แลวทดสอบความมนียัสาํคญัของ                     
คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธโดยสถติกิารทดสอบคาท ี(t-test statistic) ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 แปล
ความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) และใชเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคา
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธดงันี ้(ประคอง กรรณสตู, 2542: 11) ดงันี้

คาระหวาง + 0.70 ถงึ + 1.00 มคีวามสมัพนัธในระดบัสงู
คาระหวาง + 0.30 ถงึ + 0.69 มคีวามสมัพนัธในระดบัปานกลาง
คาระหวาง + 0.29 มคีวามสมัพนัธในระดบัต่าํ

4. สรางสมการพยากรณการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจาํการ จากตัวแปร
พยากรณคอื เจตคตติองาน ความเชือ่อํานาจในตนและบรรยากาศองคการ ทาํการวเิคราะหขอมลูโดยใช
สถติกิารวเิคราะหถดถอยพหคุณูแบบเพิม่ตวัแปรเปนขัน้ตอน (Stepwise multiple regression analysis)
ทีร่ะดบันยัสําคญัทางสถติ ิ.05 โดยมลํีาดบัข้ันตอนดงันี้
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4.1 ทดสอบขอตกลงเบือ้งตนของการวเิคราะหถดถอยพหคุณู โดยทดสอบความเปน
อิสระจากกนัของตวัแปรอสิระ

4.2 ทดสอบความมนียัสาํคญัของคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแบบงาย โดยคาทดสอบ
คาท ี(t – test statistic)

4.3 คาํนวณคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพหคุณู ( R ) ระหวางตวัแปรพยากรณกบัตวั
แปรเกณฑ

4.4 ทดสอบความมีนัยสาํคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณโดยสถิติการ
ทดสอบรวมเอฟ (Overall F-test)

4.5 คาํนวณหาคาสมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวัแปรพยากรณ (b) ในรูปคะแนนดบิ
4.6 ทดสอบคา t เพือ่ทดสอบคา b ของตัวแปรพยากรณแตละตวัวาจะสงผลตอตัว

แปรเกณฑหรอืไม
4.7 หาคาคงทีข่องสมการพยากรณ
4.8 สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดบิ (b) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ในการ

วจิยัครัง้นีผู้วจิยักาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิีใ่ชในการทดสอบทัง้หมดทีร่ะดบั .05



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ การ
ศึกษาความสัมพันธระหวาง เจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน บรรยากาศองคการ กับการมี
สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และการศึกษาตัวแปร
พยากรณที่รวมกันทํานายการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม จากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 9 แหง จํานวน 372 คน

ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้
ตอนที่ 1  การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของเจตคติตองาน ความเชื่อ

อํานาจในงาน บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม  จําแนกโดยรวม รายดาน และรายขอ  แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่      
4-10

ตอนที่ 2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง เจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน 
บรรยากาศองคการ กับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 11

ตอนที่ 3  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน และการสราง
สมการพยากรณ การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม แสดงผลการวิเคราะห ในตารางที่ 12-14
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ตอนที่ 1  การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของเจตคติตองาน ความเชื่อ
อํานาจในตน บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกรายดานและรายขอ
โดยเสนอตามลําดังดังนี้
1. เจตคติตองาน
2. ความเชื่ออํานาจในตน
3. บรรยากาศองคการ
4. การมีสวนรวมในงาน

1. เจตคติตองาน

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของเจตคติตองานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกรายดาน  (n = 372)

ตัวแปร X S.D. ระดับ
เจตคติตองาน 4.40 .41 สูง

ดานความคิดตองาน 4.33 .46 สูง
ดานความรูสึกตองาน 4.45 .51 สูง
ดานพฤติกรรมตองาน 4.38 .48 สูง

จากตารางที่ 4 พบวา เจตคติตองานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยูในระดับสูง (X = 4.40) เมื่อพิจารณารายดานพบวา เจตคติตองานทุกดานอยู
ในระดับสูง โดยดานความรูสึกตองานอยูในระดับสูงสุด (X = 4.45) และดานความคิดตองานอยูใน
ระดับตํ่าสุด (X = 4.33)
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของเจตคติตองานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกตามรายขอ

เจตคติตองาน X S.D. ระดับ
ดานความคิดตองาน
1. การพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรูความสามารถ 4.79 .45 สูงมาก
2. พยาบาลปฏิบัติงานภายใตมาตรฐานวิชาชีพ 4.55 .58 สูงมาก
3. มีอิสระในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน 3.67 .89 สูง
4. มีความภาคภูมิใจในงานดานการพยาบาล 4.37 .69 สูง
ดานความรูสึกตองาน
5. พึงพอใจที่ไดรับการพัฒนาความรูและทักษะในการ

ปฏิบัติงาน
4.48 .62 สูง

6. พอใจเมื่อไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานอยางอิสระ 4.48 .64 สูง
7. พอใจที่ไดใชความรูทางการพยาบาลในการดูแลผูปวย 4.47 .62 สูง
ดานพฤติกรรมตองาน
8. ปฏิบัติงานอยูบนพื้นฐานของศาสตรทางการพยาบาล 4.56 .53 สูง
9. ปฏิบัติการพยาบาลดวยความเต็มใจ 4.41 .60 สูง
10. สามารถตัดสินใจใหการพยาบาลผูปวยดวยตนเอง 4.17 .66 สูง

รวม 4.40 .41 สูง

จากตารางที่ 5  พบวา   เจตคติตองานของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  โดยรวมอยูในระดับสูง  (X = 4.40)  เมื่อพิจารณาตามรายขอของดานความคิด   
ตองาน พบวา ขอคําถามเกี่ยวกับการพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรูความสามารถ และ
พยาบาลปฏิบัติงานภายใตมาตรฐานวิชาชีพ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงมาก  (X =4.79, 4.55 
ตามลําดับ) สวนอีก 2 ขอนั้นคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง สวนดานความรูสึกตองาน พบวา คา
คะแนนเฉลี่ยทุกขออยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับความรูสึกพึงพอใจที่ไดรับการพัฒนา
ความรูและทักษะในการปฏิบัติงานพยาบาล และพอใจเมื่อไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานอยาง
อิสระ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดเทากัน   (X = 4.48) และดานพฤติกรรมตองาน  พบวา  คาคะแนน
เฉลี่ย ทุกขออยูในระดับสูง  โดยขอคําถามเกี่ยวกับปฏิบัติงานอยูบนพื้นฐานของศาสตรทางการ
พยาบาล  มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด(X = 4.56) และสามารถตัดสินใจในการใหการพยาบาลผูปวย
ดวยตนเอง มีคาคะแนนเฉลี่ยคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 4.17)



67

2. ความเชื่ออํานาจในตน

ตารางที่ 6 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเชื่ออํานาจในตนของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกรายขอ (n = 372)

ความเชื่ออํานาจในตน X S.D. ระดับ
1. วิธีหนึ่งของการพัฒนาความรูคือมีการศึกษาเพิ่มเติมอยูเสมอ 4.65 .53 สูงมาก
2. บุคคลที่มีโอกาสกาวหนาในงานตองใหความสนใจตอการ

ปรับปรุงพัฒนาตนเองอยูเสมอ
4.57 .60 สูงมาก

3. การทํางานอยางเต็มความสามารถจะทําใหงานนั้นประสบ
ความสําเร็จ

4.47 .59 สูง

4. ความสําเร็จของงานเกิดจากความสามารถของตนเอง 4.37 .86 สูง
5. งานจะสําเร็จไดถามีความมุงมั่น 4.32 .56 สูง
6. สามารถปรับปรุงแกไขขอบกพรองของตนเองได 4.20 .62 สูง
7. ความกาวหนาในงานเกิดจากความรูความสามารถของ

ตนเอง
4.15 .80 สูง

8. สามารถจัดการกับปญหาตาง ๆ ในการทํางานประจําวันได 4.15 .59 สูง
9. มีขอมูลอยางเพียงพอตอการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 4.01 .57 สูง
10. เชื่อมั่นวาสามารถปฏิบัติงานที่ยากไดสําเร็จ 3.99 .63 สูง

รวม 4.30 .40 สูง

จากตารางที่ 6 พบวา ความเชื่ออํานาจในตนของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.30) เมื่อพิจารณารายขอพบวา วิธีหนึ่งของ
การพัฒนาความรูคือมีการศึกษาเพิ่มเติมอยูเสมอ และบุคคลที่มีโอกาสกาวหนาในงานตองให
ความสนใจตอการปรับปรุงพัฒนาตนเองอยูเสมอ ตางก็มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงมาก (X = 
4.65 และ 4.57 ตามลําดับ) นอกนั้นเปนขอคําถามที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัสูง
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3. บรรยากาศองคการ

ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกรายดาน (n = 372)

ตัวแปร X S.D. ระดับ
บรรยากาศองคการ 3.92 .48 สูง

มาตรฐาน 4.11 .54 สูง
ความยึดมั่นผูกพัน 4.10 .61 สูง
โครงสราง 4.05 .64 สูง
การสนับสนุน 3.98 .58 สูง
ความรับผิดชอบ 3.80 .55 สูง
การไดรับการยอมรับ 3.50 .73 สูง

จากตารางที่ 7 พบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยูในระดับสูง (X = 3.92) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับสูง
โดยดานมาตรฐานมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.11) รองลงมาคือ ความยึดมั่นผูกพัน (X = 4.10)
และการไดรับการยอมรับมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.50)
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกตามรายขอ (n = 372)

บรรยากาศองคการ X S.D. ระดับ
มาตรฐาน
1. ภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงาน 4.15 .72 สูง
2. หนวยงานมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 4.13 .66 สูง
3. หนวยงานมีการพัฒนาทีมการพยาบาลเสมอ 4.09 .69 สูง
4. หนวยงานมีการกําหนดเกณฑการปฏิบัติงานของบุคลากร

ไวอยางชัดเจน
4.07 .71 สูง

ความยึดมั่นผูกพัน
5. มุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมายของหนวยงาน 4.29 .62 สูง
6. รักษาความเปนสมาชิกที่ดีของหนวยงาน 4.19 .65 สูง
7. รูสึกยึดมั่นผูกพันกับหนวยงาน 3.96 .80 สูง
8. รูสึกเปนเจาของหนวยงาน 3.95 .81 สูง
โครงสราง
9. หนวยงานกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากรทุกคนไวอยางชัดเจน 4.13 .71 สูง
10. หนวยงานกําหนดลักษณะโครงสรางการบริหารงานไวอยางชัดเจน 4.10 .77 สูง
11. หนวยงานมีการบริหารจัดการและวางแผนในการปฏิบัติงานที่ดี 3.91 .74 สูง
การสนับสนุน
12. ไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงานทุกครั้ง 4.12 .65 สูง
13. หัวหนาใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน 4.01 .69 สูง
14. ทีมการทํางานในหนวยงานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 3.91 .70 สูง
15. เพื่อนรวมงานมีความไววางใจซึ่งกันและกัน 3.87 .74 สูง
ความรับผิดชอบ
16. หนวยงานยอมรับการตัดสินใจในการปฏิบัติงานพยาบาล 3.96 .69 สูง
17. มีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 3.95 .74 สูง
18. ทุกคนในหนวยงานสามารถตัดสินใจแกปญหาการทํางานไดดวย

ตนเอง
3.50 .72 สูง

การไดรับการยอมรับ
19. หนวยงานมีการพิจารณาใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานดีเดน 3.59 .75 สูง
20. หนวยงานมีการลงโทษผูกระทําผิดในการปฏิบัติงานตามเกณฑที่

กําหนดไว
3.56 .85 สูง

21. หนวยงานพิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน 3.52 .95 สูง
22. หนวยงานมีระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม 3.34 .93 ปานกลาง

รวม 3.92 .48 สูง
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จากตารางที่ 8 พบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม  โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.92) เมื่อพิจารณารายขอในแตละดาน พบวา 
ดานมาตรฐาน พบวาคาคะแนนเฉลี่ยทุกขออยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับพยาบาลมีความ
ภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.15) รองลงมาคือหนวยงานมี
การปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น (X = 4.13) และหนวยงานมีการกําหนดเกณฑการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรไวอยางชัดเจน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 4.07)  ดานความยึดมั่นผูกพัน พบวา         
คาคะแนนเฉลี่ยทุกขออยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับพยาบาลมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ
จุดมุงหมายของหนวยงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.29) รองลงมาคือการรักษาความเปน
สมาชิกที่ดีของหนวยงาน  (X = 4.19)   และรูสึกเปนเจาของหนวยงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด             
(X = 3.95) ดานโครงสราง พบวาคาคะแนนเฉลี่ยทุกขออยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับ
หนวยงานกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากรไวอยางชัดเจน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.13) และ
หนวยงานมีการบริหารจัดการและวางแผนในการปฏิบัติงานที่ดี มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.91)
ดานการสนับสนุนพบวาคาคะแนนเฉลี่ยทุกขออยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับการไดรับ
ความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงานทุกครั้ง มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.12) รองลงมา
หัวหนาใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน (X = 4.01) และเพื่อนรวมงานมีความไววางใจซึ่งกันและ
กันมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.87) ดานความรับผิดชอบพบวา คาคะแนนเฉลี่ยทุกขออยูใน
ระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับหนวยงานยอมรับการตัดสินใจในการปฏิบัติงานพยาบาล มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด  (X = 3.96)  และทุกคนในหนวยงานสามารถตัดสินใจแกปญหาการทํางานไดดวย     
ตนเองมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.50) ในดานสุดทายดานการไดรับสวนการยอมรับนั้น พบวา
ขอคําถามเกี่ยวกับหนวยงานมีระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดบัปานกลาง นอกนั้นคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับหนวยงานมีการ
พิจารณาใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานดีเดน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.59) รองลงมาคือหนวยงานมี
การลงโทษผูกระทําความผิดในการปฏิบัติงานตามเกณฑที่กําหนดไว (X = 3.56) และหนวยงานมี
ระบบการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.34)
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4. การมีสวนรวมในงาน

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกรายดาน (n = 372)

ตัวแปร X S.D. ระดับ
การมีสวนรวมในงาน 4.21 .47 สูง

การยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 4.30 .48 สูง
การมีสวนรวมทางจิตใจและอารมณ 4.28 .50 สูง
การมีแรงจูงใจในการใหความรวมมือ 4.06 .61 สูง

จากตารางที่ 9 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยูในระดับสูง (X = 4.21) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับสูง
โดยการยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.30) และการมีสวน
รวมทางจิตใจและอารมณ มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 4.06)
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ตารางที่ 10คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกตามรายขอ (n = 372)

การมีสวนรวมในงาน X S.D. ระดับ
การยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายงาน
1. ยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 4.39 .56 สูง
2. รับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี 4.31 .56 สูง
3. สนับสนุนการทํางานรวมกันของทีมการพยาบาล 4.30 .58 สูง
4. เขาใจวิธีการและขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 4.25 .57 สูง
5. ปฏิบัติงานในสวนที่รับผิดชอบไดตามเปาหมายที่หนวยงาน

กําหนดไว
4.23 .55 สูง

การมีสวนรวมทางจิตใจและอารมณ
6. พรอมที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงานปฏิบัติงาน 4.45 .55 สูง
7. เต็มใจใหความรวมมือในการพัฒนาหนวยงาน 4.34 .59 สูง
8. ใหความรวมมือกับทีมงานในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 4.30 .55 สูง
9. ใหความสําคัญตอการมีสวนรวมทุกกิจกรรมในหนวยงาน 4.16 .63 สูง
10. มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ นอกเหนือจากงานประจํา 4.15 .67 สูง
การมีแรงจูงใจในการใหความรวมมือ
11. ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน

ใหหนวยงาน
4.11 .65 สูง

12. ไดรับการสนับสนุนใหแสดงความคิดเห็นในการจัดกิจกรรม
ตางๆของหนวยงาน

4.07 .68 สูง

13. ไดรับการสนับสนุนใหเสนอแนวทางแกไขปญหาตางๆ ของ
หนวยงาน

4.06 .69 สูง

14. ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการเลือกแนวทางการปฏิบัติ
ที่เหมาะสมในการพัฒนาหนวยงาน

4.04 .70 สูง

15. ไดรับการสนับสนุนใหเสนอแนวคิดใหมๆ มาใชในการ
ปฏิบัติงาน

4.03 .69 สูง

รวม 4.21 .47 สูง
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จากตารางที่ 10 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.21) ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายขอในแตละ
ดานพบวา ดานการยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายงาน พบวาคาคะแนนเฉลี่ยทุก
ขออยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับพยาบาลยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ
งานที่ไดรับมอบหมาย มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.39) รองลงมาคือ รับผิดชอบงานที่ไดรับมอบ
หมายเปนอยางดี (X = 4.31) และปฏิบัติงานในสวนที่รับผิดชอบไดตามเปาหมายที่หนวยงาน
กําหนดไว มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 4.23) ดานการมีสวนรวมทางจิตใจและอารมณ พบวา
คาคะแนนเฉลี่ยทุกขออยูในระดับสูง  โดยขอคําถามเกี่ยวกับพยาบาลพรอมที่จะชวยเหลือเพื่อน 
รวมงานในการปฏิบัติงานเสมอ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.45) รองลงมาเต็มใจใหความรวม
มือในการพัฒนาของหนวยงาน (X = 4.34) และมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ที่นอกเหนือจากงาน
ประจําของหนวยงานมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (X = 4.15) สวนดานการมีแรงจูงใจในการให
ความรวมมือ พบวาคาคะแนนเฉลี่ยทุกขออยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับพยาบาลไดรับ
การสนับสนุนใหมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานใหหนวยงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X = 
4.11) รองลงมาคือ ไดรับการสนับสนุนใหแสดงความคิดเห็นในการจัดกิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน 
(X = 4.07) และไดรับการสนับสนุนใหเสนอแนวคิดใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด (X = 4.03)
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง เจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน
บรรยากาศ และการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ สังกัดกระทรวง
กลาโหม

ตารางที่ 11  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง เจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน บรรยากาศ
องคการ กับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม (n = 372)

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ p-value ระดับ
เจตคติตองาน .532 .000 ปานกลาง
ความเชื่ออํานาจในตน .572 .000 ปานกลาง
บรรยากาศองคการ .709 .000 สูง

จากตารางที่ 11 พบวา  เจตคติตองาน  ความเชื่ออํานาจในตน  บรรยากาศองคการ    
ตางก็มีความสัมพันธทางบวกกับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการในระดับสูง (r = .709) ความเชื่ออํานาจในตนและเจตคติตองาน มีความสัมพันธกับการ
มีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ ในระดับปานกลาง (r = .572 และ .532) ตามลําดับ
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน และการสราง   
สมการพยากรณการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม

ตารางที ่12 เมตริกสหสัมพันธระหวางเจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน บรรยากาศองค
การกับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม(n = 372)

เจตคติ
ตองาน

ความเชื่อ
อํานาจในตน

บรรยากาศ
องคการ

การมีสวนรวม
ในงาน

เจตคติตองาน -
ความเชื่ออํานาจในตน .569** -
บรรยากาศองคการ .471** .505** -
การมีสวนรวมในงาน .532** .572** .709** -
** P < .01

จากตารางที่ 12 พบวา เจตคติตองาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
การมีสวนรวมในงาน ความเชื่ออํานาจในตน และบรรยากาศองคการ (r = .569, 471 และ .532 
ตามลําดับ) สวนความเชื่ออํานาจในตน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับการมี     
สวนรวมในงาน  และบรรยากาศองคการ (r = .505 และ .572 ตามลําดับ) สําหรับบรรยากาศ    
องคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ (r = 
.709)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางที่ 13  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคุณ ( R ) คาอํานาจการพยากรณ  ( R2 ) และคาอํานาจ
การพยากรณที่เพิ่มข้ึน  ( R2 change) ในการพยากรณการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม (n = 372)

ลําดับข้ันพยากรณ  R R2  R2

change F p-value

1. บรรยากาศองคการ .709 .502 .502 373.112 .000
2. บรรยากาศองคการและ
    ความเชื่ออํานาจในตน

.751 .564 .062 52.021 .000

3. บรรยากาศองคการ
    ความเชื่ออํานาจในตน
    และเจตคติตองาน

.762 .581 .017 14.848 .000

จากตารางที่ 13 ในขั้นที่ 1 พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม
ในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีคาอํานาจการพยากรณเทากับ .502 (R2 = 502) แสดงวา บรรยากาศองคการ
สามารถอธิบายความแปรปรวนของการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม ไดรอยละ 50.2

ในขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณตัวที่สอง คือความเชื่ออํานาจในตนเขาไปในสมการ     
พบวา คาอํานาจการพยากรณเพิ่มข้ึนเปน .564 (R2 = .564) สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณได 
รอยละ 6.2 (R2 change = .062) อยางมีสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือบรรยากาศองคการ 
และความเชื่ออํานาจในตน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รอยละ 56.4

ในขั้นที่ 3 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณตัวที่สามคือ เจตคติตองานเขาไปในสมการ พบวา 
คาอํานาจการพยากรณเพิ่มข้ึนเปน .581 (R2 = .581) สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณไดรอยละ 
1.7 (R2 change = .017)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ  บรรยากาศองคการ          
ความเชื่ออํานาจในตน   และเจตคติตองาน   สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการมี        
สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รอยละ 58.1
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ตารางที่ 14  คาสัมประสิทธิ์พยากรณของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน
(Beta) ในการพยากรณการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม (n = 372)

ตัวพยากรณ  b SE.b Beta t p-value
บรรยากาศองคการ .344 .027 .523 12.919 .000
ความเชื่ออํานาจในตน .374 .076 .214 4.934 .000
เจตคติตองาน .283 .073 .164 3.853 .000
            constant 5.014 .086

R = .762   R2 = .581            F = 14.848     P-value = .000

จากตารางที่ 14 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์พยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta)
พบวา ตัวพยากรณมีคา Beta สูงสุดคือ บรรยากาศองคการ (Beta = .523) รองลงมาคือความเชื่อ
อํานาจในตน (Beta = .214) และตัวพยากรณมีคา Beta ต่ําสุดคือ เจตคติตองาน (Beta = .164)
แสดงวาบรรยากาศองคการมีน้ําหนักความสําคัญสูงที่สุด และเปนอันดับแรกในการพยากรณการมี        
สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ รองลงมาคือความเชื่ออํานาจในตน และอันดับสุดทายคือ 
เจตคติตองาน โดยสามารถสรางสมการพยากรณการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ              
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดดังนี้

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ
ýการมีสวนรวมในงาน   = .344  xบรรยากาศองคการ  + .374 xความเชื่ออํานาจในตน + .283 xเจตคติตองาน

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน
źการมีสวนรวมในงาน = .523 zบรรยากาศองคการ + .214 z ความเชื่ออํานาจในตน + .164 z เจตคติตองาน



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาเจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  ศึกษาความสัมพันธระหวางเจตคติ        
ตองาน  ความเชื่ออํานาจในตน  บรรยากาศองคการ  กับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล             
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และศึกษาตัวแปรพยากรณที่รวมกันทํานายการมี
สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ประชากรคือ 
พยาบาลประจําการที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จํานวนทั้งหมด 2,030 คน 
กลุมตัวอยางจํานวน 417 คน ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) ตรวจสอบ
ความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามทุกชุด ขอมูลที่ไดรับมีความสมบูรณสามารถนํามา
วิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน 372 ฉบับ คิดเปนรอยละ 89.21

เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ ประกอบดวย 5 ตอน 
ดังนี้

ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม จํานวน 5 ขอ เปนขอคําถามใหเลือกตอบ และเติมคําลงในชองวาง

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเจตคติตองาน  ตามความคิดเห็นของพยาบาลประจําการ      
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นจากกรอบแนวคิดของ  Triandis  (1971)
ประกอบดวย 3 องคประกอบคือ ดานความคิดตองาน ดานความรูสึกตองาน และดานพฤติกรรม
ตองาน จํานวน 10 ขอ และจัดทําเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับคือ เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง

ตอนที่ 3  แบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตนตามความเชื่อของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถามของ พัชนี  เอมะนาวิน ซึ่ง
สรางขึ้นจากแนวคิดของ Rotter (1966) & Strickland (1977) จํานวน 10 ขอ เปนขอคําถามปลาย
ปด และจัดทําเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับคือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย 
เห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง

ตอนที่ 4   แบบสอบถามบรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ซึ่งผูวิจัยแปลและปรับปรุงจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ 
Stringer (2002) ประกอบดวย 6 องคประกอบคือ โครงสราง มาตรฐาน ความรับผิดชอบ การไดรับ
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การยอมรับ  การสนับสนุนและความยึดมั่นผูกพัน  จํานวน 22 ขอ  และจัดทําเปนมาตราสวน  
ประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับคือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวย 
และไมเห็นดวยอยางยิ่ง

ตอนที่ 5 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ Newstrom & Keith (1997) มีองค
ประกอบ 3 ดานคือ การมีสวนรวมทางจิตใจและอารมณ การมีแรงจูงใจในการใหความรวมมือ และ
การยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย จํานวน 15 ขอ เปนขอคําถามปลายปด และจัดทํา
เปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับคือ เปนจริงมากที่สุด เปนจริงมาก เปนจริง- 
ปานกลาง เปนจริงนอย และไมเปนจริง

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดผานความเห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาและไดรับการ
ตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน  ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา  การตีความของ       
ขอคําถามและความครอบคลุมของเนื้อหา โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 
และตรวจสอบความเที่ยงโดยนําเครื่องมือไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสมเด็จ
พระปนเกลา จํานวน 30 คน มาวิเคราะหหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธิ์
อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’ alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม เจตคติ
ตองาน ความเชื่ออํานาจในตน บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงานเทากับ .83  .83  .93  
และ .94 ตามลําดับ

ทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากองการพยาบาล
ของทุกโรงพยาบาลดวยตนเอง โดยผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามคืนดวย
ตนเองในโรงพยาบาลที่อยูในเขตกรุงเทพมหานคร และผูวิจัยใชวิธีการสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณียไปยังโรงพยาบาลในตางจังหวัด และขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามกลับคืนทาง
ไปรษณีย ซึ่งผูวิจัยจัดเตรียมความพรอมในการสงคืนแบบสอบถามไวให จํานวนแบบสอบถามที่สง
ไปทั้งสิ้น 417 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาภายในระยะเวลาที่กําหนด จํานวน 372 ฉบับ ซึ่ง
เปนแบบสอบถามที่สมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดทั้ง 372 ฉบับ คิดเปนรอยละ 89.21 
ของแบบสอบถามที่สงไป

ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW+ version 10 
ในการคํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คํานวณหาความสัมพันธดวยวิธีหา
คาสัมประสิทธิ์ของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน
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สรุปผลการวิจัย

1. เจตคติตองาน  ความเชื่ออํานาจในตน  บรรยากาศองคการ  และการมีสวนรวม     
ในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับสูง (X = 4.40, 
4.30, 3.91 และ 4.21 ตามลําดับ)

2. เจตคติตองานมีความสัมพันธดานบวกในระดับปานกลาง กับการมีสวนรวม       
ในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .532)

3. ความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธดานบวกในระดับปานกลางกับการมี     
สวนรวมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .572)

4. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธดานบวกในระดับสูงกับการมีสวนรวมในงาน
ของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .709)

5. เจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน บรรยากาศองคการ สามารถรวมกัน
พยากรณการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการได  รอยละ 58.1 (R2 = .581) ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานขอ 4 สรางสมการพยากรณการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการไดดังนี้

1. สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ
ý การมีสวนรวมในงาน   = 344x บรรยากาศองคการ +  .374 x ความเชื่ออํานาจในตน + .283 เจตคติตองาน

2. สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน
źการมีสวนรวมในงาน = .523 zบรรยากาศองคการ + .214 z ความเชื่ออํานาจในตน + .164 z เจตคติตองาน

การอภิปรายผลการวิจัย

จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สามารถอภิปรายผลการวิจัยเรียงลําดับตามวัตถุประสงคการ
วิจัย ดังนี้

1. การศึกษาระดับเจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน บรรยากาศองคการ และ
การมีสวนรวมในงาน ของพยาบาลประจําการ

1.1 การศึกษาเจตคติตองาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

ผลการวิจัยพบวา เจตคติตองานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม โดยรวมอยูในระดับสูง (ตารางที่ 4) แสดงใหเห็นวา ปจจุบันพยาบาลประจําการ
เกิดการเรียนรูจากประสบการณในการทํางานที่ดี ซึ่งเปนสิ่งจูงใจใหพยาบาลพรอมที่จะกระทําหนา
ที่ของตนไดดี และรักที่จะทําดวยความเต็มใจ ดังจะเห็นไดจากผลการวิจัยครั้งนี้ที่พบวาพยาบาล
ประจําการมีเจตคติตองานดานความคิดตองาน  ดานความรูสึกตองาน  และดานพฤติกรรมตองาน
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อยูในระดับสูง ซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กลาวคือลักษณะงานดานการพยาบาล
เปนงานที่ตองใชความรูความสามารถ มีอิสระในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตนภายใต
มาตรฐานวิชาชีพ ทําใหพยาบาลประจําการรูสึกพึงพอใจที่ใชความรูความสามารถในการปฏิบัติ
งานอยางอิสระและที่ไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูและทักษะในการทํางาน กอใหเกิดความ
ภาคภูมิใจในงานดานการพยาบาล จึงพรอมที่จะปฏิบัติการพยาบาลดวยความเต็มใจ บนพื้นฐาน
ของความรูทางการพยาบาล ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อรวรรณ  แยมสรวลกุล (2544)  ที่พบวา 
เจตคติตองานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลศูนย  โดยรวมอยูในระดับสูง  และ ลดาวัลย              
ราชธนบริบาล (2544) พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รูสึกวาลักษณะ
งานของพยาบาลเปนงานที่ดี ตรงกับความรูความสามารถและมีความสุขกับการทํางาน

1.2 การศึกษาความเชื่ออํานาจในตนของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม

ผลการวิจัยพบวา  ความเชื่ออํานาจในตนของพยาบาลประจําการ            
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับสูง (ตารางที่ 6) แสดงวา พยาบาลประจําการเชื่อ
วาเหตุการณหรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนทั้งความสําเร็จและความลมเหลว เปนผลมาจากการ
กระทําหรือความสามารถของตนเอง และสามารถควบคุมได ดังจะเห็นไดจากผลการวิจัยครั้งนี้ที่
พบวา พยาบาลประจําการใหความสําคัญตอการพัฒนาความรู พัฒนาตนเองอยูเสมอ เชื่อวาการ
ทํางานอยางเต็มความสามารถและจากความสามารถของตนเองจะทําใหงานนั้นประสบความ
สําเร็จ รวมทั้งไดรับความกาวหนาในงาน สามารถจัดการกับขอบกพรองของตนเองและปญหา
ตางๆ ในการทํางาน  และเชื่อมั่นวาการมีขอมูลอยางเพียงพอตอการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน          
จะสามารถปฏิบัติงานที่ยากไดสําเร็จ  ซึ่งการมีความเช่ืออํานาจในตนของพยาบาลประจําการ           
สงผลใหพยาบาลประจําการมีความคาดหวังในความสําเร็จของการปฏิบัติงานที่จะทําตอไปวาขึ้น
อยูกับความสามารถของตนเอง สอดคลองกับงานวิจัยของ  พัชนี  เอมะนาวิน (2536)  ที่พบวา 
ความเชื่ออํานาจในตนของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย อยูในระดับสูง ดังนั้นการสงเสริม
ใหพยาบาลประจําการมีความเชื่ออํานาจในตนสูงและสูงขึ้นนั้น โดยผูบริหารควรสนับสนุนให
พยาบาลประจําการมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาความรูอยูเสมอ เพื่อสรางความเชื่อมั่นในการ
ปฏิบัติงานที่ยากใหสําเร็จ เปนการจูงใจใหเกิดความคาดหวังความสําเร็จในงานครั้งตอๆ ไป จาก
ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Rotter, 1966 อางถึงใน พัชนี  เอมะนาวิน, 2536)  ที่วา  ผลตอบแทน
อยางหนึ่งที่ไดมาจากพฤติกรรมของบุคคล ยอมกอใหเกิดความคาดหวังที่จะไดรับผลตอบแทน   
เชนเดียวกันจากพฤติกรรมใหม ความคาดหวังเหลานี้จะครอบคลุมไปถึงพฤติกรรมหรือเหตุการณ
อ่ืนๆ จนกลายเปนบุคลิกภาพที่สําคัญในตัวบุคคลนั้น กอใหเกิดความเชื่ออํานาจในตน
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1.3 การศึกษาบรรยากาศองคการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม โดยรวมอยูในระดับสูง (ตารางที่ 7) ทั้งนี้อาจจะเนื่องจากโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม ไดเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งกระบวนการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพมุงเนนการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพใหดีขึ้น ประกอบกับกลยุทธการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการที่โรงพยาบาลนํามาใช มุงเนนวิธีการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
ซึ่งผลจากกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพจะกอใหเกิดความรับผิดชอบตองานคุณภาพ (Dubrin & 
Lveland, 1993 อางถึงใน อารีรัตน  เถกิงสรคันธุ, 2545) อีกทั้งทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ
และหนวยงาน รูสึกถึงความเปนเจาของ สามารถควบคุมส่ิงที่เกิดขึ้นจากการทํางานได และรูสึก   
ผูกพันกับองคการในเวลาตอมา (Rovin & Ginsberg, 1991 อางถึงใน อารีรัตน เถกิงสรคันธุ, 
2545) เมื่อหนวยงานมีการกําหนดนโยบาย พันธกิจ วิสัยทัศน และมีการกําหนดแนวทาง มาตรฐาน
การปฏิบัติของงานบริการพยาบาลไวอยางชัดเจนและหัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาทีมงาน เปด
โอกาสใหพยาบาลประจําการไดมีสวนรวมในการดําเนินการพัฒนาอยางตอเนื่อง สงผลใหการรับรู
บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ อัญชลี  ดวงอุไร (2545) ที่ทํา
การศึกษาการรับรูความชัดเจนในนโยบายขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม เมื่อพิจารณาดานเปาหมายและแนวทางในการดําเนินงานพบวาอยูในระดับสูง 
ดังจะเห็นไดจากผลการวิจัยครั้งนี้พบวาหนวยงานที่พยาบาลปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน มีการบริหาร
จัดการอยางดีและมีคําอธิบายบทบาทความรับผิดชอบของบุคลากรไวอยางชัดเจน มีการปรับปรุง
การปฏิบัติงาน พัฒนาทีมการพยาบาลอยูเสมอ และมีการกําหนดเกณฑการปฏิบัติงานของบุคคล
ไวอยางชัดเจน สงผลใหพยาบาลประจําการมองหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานและมีความ       
คาดหวังตอการปฏิบัติงานสูง นอกจากนี้หนวยงานยังใหการยอมรับการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการ ใหอิสระในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ แกปญหาการทํางานไดดวยตนเอง  
แสดงถึงการไดรับความไววางใจและสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสูง สงผลใหพยาบาลประจําการมี
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ในดานการไดรับการยอมรับ  พบวา หนวยงานมีการใหรางวัลและมีการ
ลงโทษที่เหมาะสม พยาบาลประจําการไดรับความไววางใจและกําลังใจที่ดีจากสมาชิกในทีม ทําให
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมที่มีประสิทธิภาพการทํางานสูง สงผลใหมีความสุขและพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมายของหนวยงาน รักษาความเปน
สมาชิกที่ดีของหนวยงาน มีความผูกพันกับหนวยงาน  รูสึกถึงความเปนเจาของหนวยงาน  อยางไร
ก็ตามในการพัฒนาใหการรับรูบรรยากาศองคการในระดับที่สูงขึ้นนั้น  ผูบริหารควรใหความสําคัญ
กับระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหมีความยุติธรรมและโปรงใส ซึ่งจากผลการวิจัยยัง พบวายังมี
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คาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับงานวิจัยของ ลดาวัลย  ราชธนบริบาล (2541) 
ที่ทําการศึกษาปจจัยดานองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา 
พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับเงินเดือนที่ไดรับ ไมเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ
อยู สวนความกาวหนาในอาชีพอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพคิดวาตนเองไดรับ
การเลื่อนตําแหนงชากวาเพื่อนๆ รุนเดียวกัน และชากวาที่ควรจะเปนตามกรอบอัตรากําลังของ   
โรงพยาบาล และ จุฑาวดี กลิ่นเฟอง (2543) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา ดานความกาวหนาและมั่นคงในงานอยูในระดับ
ปานกลาง เชนกัน จากที่กลาวมาทั้งหมดจะเห็นไดวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอการ
กําหนดพฤติกรรมของพยาบาลประจําการ บรรยากาศที่สอดคลองกันระหวางวัตถุประสงคของ       
องคการและความตองการของผูปฏิบัติงาน จะสนับสนุนใหสมาชิกในองคการชวยเหลือซึ่งกัน       
และกัน รวมมือกันและมีสวนรวมในกิจกรรม ซึ่งจะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการรวมกัน  
(Litwin and Steinger, 1968) และจะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข  มีอิสระในการ
ตัดสินใจในงาน นําไปสูการมีความเสียสละใหกับองคการ (อุทัย  เลาหวิเชียร, 2530)

1.4 การศึกษาการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม

ผลการวิจัยพบวา   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ                  
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.21) แสดงวาพยาบาลประจํา
การมีความเต็มใจใหความรวมมือและพรอมที่จะชวยเหลือทีมงานในการปฏิบัติงานและการพัฒนา
หนวยงาน โดยเห็นถึงความสําคัญตอการมีสวนรวมในทุกกิจกรรมของหนวยงานและนอกเหนือจาก
งานประจํา มีแรงจูงใจในการใหความรวมมอื จากการไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการเสนอ
ความคิดเห็นแนวคิดใหมๆ  ในการวางแผน  การแกปญหา  เลือกแนวทางในการปฏิบัติงาน  เพื่อให
บรรลุจุดมุงหมายของหนวยงาน มีความรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย มีความเขาใจวิธีการและ
ข้ันตอนในการปฏิบัติงานดีและมีการสนับสนุนการทํางานรวมกันของทีม และจากการทบทวน
วรรณกรรมในระยะหลังของการเขาสูการประกันคุณภาพโรงพยาบาล  พบวา  การมีสวนรวมใน             
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรทางการพยาบาลอยูในระดับสูง (เกษณี 
เอกสุวรรณ, 2545; อารีรัตน เถกิงสรคันธุ, 2545) การมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพบริการทาง
การพยาบาลอยูในระดับมาก (ศิริวันต   ยิ้มเลี้ยง  และคณะ,  2543)   และการมีสวนรวมในการคิด
และตัดสินใจ การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
กลาโหม ระดับหนวยงานอยูในระดับสูง (อัญชลี ดวงอุไร, 2545) อยางไรก็ตามแมวาการมีสวนรวม
ในงานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง แตก็ยังไมอยูในระดบัสูงที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรตอง
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ใหความสนใจ และพัฒนาใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในงานมากขึ้นในทุกดาน ไมวาจะเปน
ดานความรูสึกรวม การใหแรงจูงใจและการสรางความรับผิดชอบตองานใหกับพยาบาลประจําการ

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางเจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจในตน บรรยากาศ
องคการ กับการมีสวนรวมในงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

2.1 ความสัมพันธระหวางเจตคติตองาน กับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ

ผลการวิจัยพบวา เจตคติตองานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 
กับการมีสวนรวมในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .532) เปนไปตามสมมติฐาน 
ขอที่ 1 กลาวคือ ถาพยาบาลประจําการไดรับการสงเสริมใหมีเจตคติที่ดีตองาน จะสงผลให
พยาบาลมีสวนรวมในงานสูงดวย อธิบายไดวา เมื่อพยาบาลรับรูวางานดานการพยาบาลเปนงานที่
ดี มีคุณคาและมีความหมาย จะทําใหเกิดความตองการทุมเทการทํางาน มีความอดทน เสียสละ 
และรักที่จะทาํดวยความเต็มใจ ซึ่ง Newstrom & Keith (1977) กลาววา การมีสวนรวมในงานเกิด
จากความปรารถนาอยางแทจริงในการทํางาน สวน Triandis (1971) ไดกลาวสรุปไววา เจตคติเปน
ความรูสึก ความคิดเห็นที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด ภายหลังที่ไดรับประสบการณหรืออิทธิพลเร่ืองนั้นๆ มา
แลว และเปนสิ่งจูงใจใหแสดงพฤติกรรมตางๆ ตอเร่ืองนั้น ดังนั้นผูบริหารจะตองเขาใจถึงปจจัย
ตางๆ ที่จะสงผลใหพยาบาลมีสวนรวมในงาน ทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานดวยความ
สมัครใจอยางแทจริง  โดยตองใหความสําคัญตอดานความคิดตองาน  ซึ่งเปนพื้นฐานของเจตคติ    
ตองานที่เกี่ยวของกับความรูสึกของพยาบาล และความรูสึกตองานนี้จะมีผลตอการมีสวนรวมใน
งานของพยาบาล

2.2 ความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจในตน กบัการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ผลการวิจัยพบวา ความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05           
(r = .572) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 กลาวคือ พยาบาลที่มีความเชื่ออํานาจในตนสูง
จะมีการมีสวนรวมในงานสูงดวย ความสัมพันธนี้อธิบายไดวา พยาบาลที่มีความเชื่ออํานาจในตน
จะเปนผูที่มีความตระหนักและแสวงหาขอมูลความรูใหม แลวนําไปใชปฏิบัติอยางจริงจัง มีความ
กระตือรือรน ใฝเรียนรู เห็นคุณคาของทักษะและความพยายามของตนเอง สามารถปรับตัวเองและ
ควบคุมสภาพการณได มีความเชื่อมั่นในเหตุผล จะสนใจตองาน ชอบที่จะมีสวนรวมในการปฏิบัติ  
กิจกรรมตางๆ และมีแรงจูงใจในการกระทําสิ่งที่ตนรับผิดชอบใหสัมฤทธิ์ผลและมีความพยายามที่
จะกระทํา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Fritz and Heider (1974 อางถึงใน พนิดา วิมานรัตน, 
2543) ไดกลาวถึงสาเหตุการเกิดพฤติกรรมโดยที่สาเหตุหนึ่งมาจากสวนบุคคลคือ ตองมีทักษะและ
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ความสามารถที่จะกระทําใหเกิดพฤติกรรมขึ้น และ Parsons (1974 อางถึงใน เกสร วงศวัฒนกิจ, 
2542) ไดกลาวสรุปไดวา บุคลิกภาพจะเปนตัวกําหนดบทบาทและแนวทางในการปฏิบัติของบุคคล 
สอดคลองกับการศึกษาของ  ณรงคศักดิ์  บุณยมาลิก  (2536)  ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการมี          
สวนรวมทางการเมืองของประชาชน พบวา ความเชื่ออํานาจในตนมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม
ทางการเมือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

2.3 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
กับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .709)
ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 กลาวคือ บรรยากาศองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงานสูงจะมีการมี
สวนรวมในงานสูงดวย ความสัมพันธนี้อธิบายไดวา บรรยากาศองคการมีสวนกําหนดพฤติกรรม
ของผูปฏิบัติงานในหนวยงานและบรรยากาศที่สอดคลองกันระหวางวัตถุประสงคขององคการ และ
ความตองการของการปฏิบัติงานในหนวยงาน จะสนับสนุนใหสมาชิกในทีมชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
รวมมือกันและมีสวนรวมในกิจกรรม ซึ่งจะทําใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน การสงเสริมใหมีการ
มีสวนรวมในงานสูงขึ้น จึงควรใหความสําคัญกับบรรยากาศความยึดมั่นผูกพันเพราะพยาบาลที่มี
ความยึดมั่นผูกพันสูงจะมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมายของหนวยงานดวยความ
ภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  วรรณี ชูกาล  (2540)  กลาววา บุคคลที่มีความรูสึกที่ดี       
มีความรูสึกผูกพันและไววางใจตอองคการ จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมี 
แนวโนมจะมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพขององคการอยูในระดับสูง เพื่อตองการใหองคการ
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  มีการพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มระดับความภาคภูมิใจของ     
ผูปฏิบัติงาน มีการจัดการโครงสรางของหนวยงานอยางดี มีคําอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบ
ของบุคลากรอยางชัดเจน ความรูสึกวามีโครงสรางที่ดีมีผลอยางยิ่งในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ
และการปฏบิัติงาน ใหการสนับสนุนสงเสริมการทํางานเปนทีม มีความไววางใจกัน ใหความชวย
เหลือกันในการปฏิบัติ จากทีมและผูบังคับบัญชา รวมถึงการไดรับความไววางใจและสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา ผูปฏิบัติงานจะรูสึกมีกําลังใจในการแกปญหาดวยตนเอง และมีอิสระในการปฏิบัติ
งานที่ไดรับมอบหมาย สุดทายควรมีความสมดุลยที่เหมาะสมระหวางรางวัลและคําติชมหรือการ 
ลงโทษ เพื่อเพิ่มบรรยากาศของการไดรับการยอมรับใหสูงขึ้น สอดคลองกับการศึกษาของ 
Swanburg  (1996)  ที่พบวา  เมื่อบุคคลมีความไววางใจกันในองคการสูง  มีการสนับสนุนซึ่งกัน        
และกัน จะเปนการเพิ่มแรงจูงใจและกระตุนความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน สงผลใหประ
สิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานสูงขึ้น และเมื่อแรงจูงใจเพิ่มข้ึนพยาบาลประจําการก็จะเกิด
ความรูสึกพึงพอใจในงานสูงขึ้นเชนเดียวกัน  เกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ  สงผลใหเกิดความรูสึก 
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ยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งจะสงผลใหพยาบาลประจําการเกิดความเต็มใจ และยินดีที่จะทุมเท
ความพยายามสําหรับการมีสวนรวมในงาน  (Kanter, 1986  อางถึงใน  อัญชลี ดวงอุไร, 2545)  
สอดคลองกับงานวิจัยของ  ชัยณรงค แกวอยู  (2541)  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับการมีสวนรวมในการบริหารงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาบรรยากาศ         
องคการที่ดีเปนปจจัยที่เอ้ือใหเกิดการมีสวนรวมในงานสูง

3. การศึกษาตัวแปรพยากรณที่รวมกันทํานายการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม

ผลการวิจัยครั้งนี้ เมื่อใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน
ในการพยากรณ การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ พบวา บรรยากาศองคการ ความ
เชื่ออํานาจในตน เจตคติตองาน สามารถอธบิายความแปรปรวนการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการได โดยอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 58.1 (R2 = .581) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทางของบรรยากาศองคการ  ความเชื่ออํานาจในตน และ   
เจตคติตองานกับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ พบวา มีความสัมพันธทางบวก 
(Beta = .523, .214 และ .164) ตามลําดับ แสดงวา เมื่อพยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการเปน
บรรยากาศที่ดีตอการทํางาน มีความเชื่ออํานาจในตนสูง และมีเจตคติที่ดีตองาน จะทําใหพยาบาล
ประจําการมีพฤติกรรมการมสีวนรวมในงานในระดับสูงถึงรอยละ 58.1  อธิบายไดวาการบริหาร    
จัดการองคการที่คํานึงถึงผูปฏิบัติงานเสมอ รวมกับความเชื่อมั่นในตนเองของพยาบาลประจําการ 
ที่ไดรับการสงเสริมแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงาน ทําใหพยาบาลประจําการมีเจตคติตองาน
และหนวยงานที่ตนเองปฏิบัติจะนํามาซ่ึงการมีสวนรวมในงานสูงขึ้น ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
การวิจัยขอที่ 4 และพบวา บรรยากาศองคการสามารถพยากรณการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการเปนอันดับแรก ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 50.2 (R2 = .502) เมื่อ
พิจารณาน้ําหนักและทิศทาง (Beta = .523) พบวา มีความสัมพันธทางบวก แสดงวาถาบรรยากาศ
องคการเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานและมีการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลชัดเจนและ        
ถูกตอง  ก็จะสงผลตอการมีสวนรวมในงานสูงขึ้นดวย   ซึ่งเปนปจจัยที่แสดงใหเห็นวา  การที่จะ             
สงเสริมใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในงานสูงขึ้นนั้น  จําเปนตองมีบรรยากาศองคการที่ดี          
โดยใหความสําคัญตอองคประกอบของบรรยากาศองคการทุกดาน  โดยเฉพาะการมีระบบการ
เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมและชัดเจน ควรมีความสมดุลของการใหรางวัลและการลงโทษ
ของหนวยงาน (Stringer, 2002)

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาไปในสมการเปนอันดับที่สองคือ ความเชื่ออํานาจในตน 
ซึ่งสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 
56.4 (R2 = .564) โดยความเชื่ออํานาจในตนสามารถอธิบายเพิ่มข้ึนรอยละ 6.2 (R2 change =
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.062) เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง (Beta = .214) จะเห็นไดวา ความเชื่ออํานาจในตนมีความ
สัมพันธทางบวกกับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โดยพยาบาลประจําการควรให
ความสําคัญในการพัฒนาความรูของตนเอง มีการศึกษาเพิ่มเติมอยูเสมอ ปรับปรุงพัฒนาตนเอง
อยูเสมอเพื่อความกาวหนาในงาน และทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหงานนั้นสําเร็จ โดยเชื่อ
วางานสําเร็จเกิดขึ้นจากความสามารถของตนเองมากกวาการชวยเหลือจากสิ่งศักดิ์สิทธิ์ มุงมั่นที่
จะปฏิบัติงานแมวางานจะยุงยาก มีความสามารถแกไขขอบกพรองของตนเอง แมแตปญหาตางๆ 
ในการทํางานเมื่อมีขอมูลอยางเพียงพอตอการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน เพราะความรูความ
สามารถทําใหไดรับความกาวหนาในงาน ลักษณะเหลานี้ทําใหเกิดการมีสวนรวมในงานอยางแท
จริงได

ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาไปในสมการเปนอันดับที่สามคือ เจตคติตองาน
สามารถเพิ่มอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการได
รอยละ 58.1 (R2 change = .581) โดยเจตคติตองานสามารถอธิบายเพิ่มข้ึนรอยละ 1.7 (R2

change = .017) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง (Beta = 
.164) พบวา มีความสัมพันธทางบวก แสดงวาหากพยาบาลประจําการมีเจตคติตองานสูงขึ้น การมี
สวนรวมในงานก็จะสูงขั้นตามไปดวย โดยมีความเปนไปไดรอยละ 1.6 อธิบายไดวา เมื่อพยาบาล
ประจําการมีเจตคติตองานในทางบวก จะเกิดการมีสวนรวมในงานอยางแทจริง เนื่องจากเจตคติตอ
งานมีความสําคัญยิ่งตอการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ เพราะเจตคติเปนพลังสําคัญที่ทํา
ใหคนเราแสดงพฤติกรรมออกมา (Lindzey and Arson, 1969) โดยใหความสําคัญกับความรูสึก
ตองานของพยาบาลประจําการ กับความพึงพอใจที่ไดใชความรูทางการพยาบาลในการดูแลผูปวย
อยางเต็มกําลังความสามารถทํางานไดอยางอิสระ และไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูและทักษะ
ในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเปนตัวกระตุนความคิดอีกตอหนึ่ง  เพื่อใหพยาบาลประจําการมีสวนรวม         
ในงาน  ดวยความรูสึกวามีสวนรวมทั้งทางดานอารมณและจิตใจ  ไมใชเฉพาะเพียงการกระทํา               
เทานั้น  จึงจะรูสึกวามกีารมีสวนรวมอยางแทจริงเกิดขึ้น

ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช

1. ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา  การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการโดยรวม    
อยูในระดับสูง (X = 4.21) แตยังไมอยูในระดับสูงที่สุด ดังนั้นผูบริหารและหัวหนาหอผูปวยควรจะ
สรางเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในงานใหอยูในระดับที่สูงขึ้น ทั้งในดานการมีสวนรวมทางจิตใจและ
อารมณ ดานแรงจูงใจในการสรางสรรคงาน และการยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายงาน

2. จากผลการวิจัยพบวา  บรรยากาศองคการ  ความเชื่ออํานาจในตนและเจตคติ        
ตองาน   มีความสัมพันธและสามารถพยากรณการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการได       
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ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรหาแนวทางเพื่อสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในงาน
มากขึ้น โดยการจัดใหมีบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานายตอการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความชัดเจน
และถูกตองใหอยูในระดับสูงขึ้น  สนับสนุนพัฒนาทักษะความรูทางการพยาบาลแกพยาบาล 
ประจําการอันกอใหความเชื่ออํานาจในตนเพิ่มข้ึนไดทางหนึ่ง   และสรางแรงจูงใจแกพยาบาล
ประจําการในดานการทํางาน เพื่อใหเกิดเจตคติตองานที่ดีมากยิ่งขึ้น เพื่อใหพยาบาลประจําการ
เกิดการมีสวนรวมในงานอยูในระดับสูงที่สุด

3. สามารถนําผลการวิจัยไปใชในหนวยงานสังกัดอื่นที่มีลักษณะคลายคลึงกันหรือ
ใกลเคียงกันทางดานโครงสราง นโยบาย และการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โดยมุงเนน
การพัฒนาบรรยากาศองคการ เพราะเปนปจจัยที่สามารถพยากรณไดมากที่สุดคือรอยละ 50.2

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

1. ผลการวิจัยครั้งนี้ พบวา ตัวแปรที่นํามาศึกษาคือเจตคติตองาน ความเชื่ออํานาจ      
ในตน บรรยากาศองคการ สามารถรวมกันพยากรณ การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดรอยละ 58.1 แสดงวา ยังมีตัวแปรอื่นๆ สงผลตอการมีสวน
รวมในงานของพยาบาลประจําการอีก 41.9 ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาหาปจจัยอื่นๆ ที่สามารถ
พยากรณการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ

2. ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพถึงการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ ซึ่งการ
วิจัยเชิงคุณภาพนี้จะไดขอมูลที่ใหรายละเอียดของขั้นตอนและกรอบงาน การมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการไดอยางชัดเจน

3. ควรมีการวิจัยเพื่อศึกษาเปรียบเทียบ เกี่ยวกับการมีสวนรวมในงานของบุคลากร
อ่ืนๆ ในทีมสุขภาพ เชน แพทย  ทันตแพทย  เภสัชกร  เจาหนาที่ธุรการ ฯลฯ  เพราะการใหบริการ      
สุขภาพจะตองมีการรวมมือรวมใจของทีมสหสาขาเพื่อนําขอมูลที่ไดมาหาแนวทางสงเสริมใหเกิด
การพัฒนาการใหบริการทางการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ตามที่ไดกําหนดไวในระบบการ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ

รายนามผูทรงคุณวุฒิ ตรวจความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม

รองศาสตราจารยเรมวล  นันทศุภวัฒน หัวหนาภาควิชาบริหารการพยาบาล
คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม

ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา ประจุศิลป รองคณบดีฝายวางแผน
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

นาวาเอกหญิงสายชล  กองออน รองผูอํานวยการกองการพยาบาล
โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิตติ์ จ.ชลบุรี

นาวาอากาศตรีหญิง ดร.โสพรรณ โพทะยะ ผูชวยผูอํานวยการฝายวิชาการ
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช

พันตรีหญิงจารุวรรณ  ปทอง รักษาการหัวหนาหอผูปวยอุบัติเหตุหญิง
โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา
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ภาคผนวก ข

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

ตอนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล

คําชี้แจง  โปรดเติมขอความในชองวาง หรือทําเครื่องหมาย  ลงในชอง   หนาขอความที่
ตรงกับความเปนจริงของตัวทาน

1. ปจจุบันทานอายุ……………ป (เกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป)
2. เพศ   ชาย  หญิง
3. สถานภาพสมรส

  โสด        คู   มาย หยา แยก
4. ระดับการศึกษาสูงสุด

   ปริญญาตรี/ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี
   ปริญญาโท
   อ่ืน ๆ ระบุ…………………………………………

5. ระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ รวม……………ป……………..เดือน



ตอนที่  2   แบบสอบถามเจตคติตองาน
คําชี้แจง    โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ และทําเครื่องหมาย       ลงในตารางที่ ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
                  เพียงขอเดียว   โดยแตละชองมีความหมายดังนี้
                          5   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด (81- 100 %)
                          4   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก (61- 80 %)
                          3   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง (41- 60 %)
                          2   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย (21- 40 %)
                          1   หมายถึง   ขอความนั้นไมตรงกับความคิดเห็นของทานเลย (1- 20 %)

ระดับความคิดเห็น สําหรับ
5 4 3 2 1 ผูวิจัย

1.  ทานคิดวางานดานการพยาบาลเปนงานที่ตองใชความรูความสามารถ
     เชิงวิชาชีพ
2.   ทานคิดวางานพยาบาลมีอิสระในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน

3.  ทานคิดวาพยาบาลปฏิบัติงานภายใตมาตรฐานวิชาชีพ

4. ทานคิดวาทานมีความภาคภูมิใจในงานดานการพยาบาล

5.  ทานพอใจที่ไดใชความรูทางการพยาบาลในการดูแลผูปวยอยางเต็มกําลัง
     ความสามรถ
6.  ทานพอใจเมื่อไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานทางการพยาบาลอยางอิสระ

7.  ทานรูสึกพึงพอใจที่ไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูและทักษะในการปฏิบัติ
     งานพยาบาล
8.  ทานปฏิบัติการพยาบาลดวยความเต็มใจ

9. ทานปฏิบัติงานอยูบนพื้นฐานของความรูทางการพยาบาล

10. ทานสามารถตัดสินใจในการใหการพยาบาลผูปวยดวยตัวทานเอง

เจตคติตองาน



ระดับความคิดเห็น สําหรับ
5 4 3 2 1 ผูวิจัย

เจตคติตองาน



ตอนที่  3   แบบสอบถามความเชื่ออํานาจในตน
คําช้ีแจง   โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้ และทําเครื่องหมาย       ลงในชองที่ตรงกับความเชื่อของทานมากที่สุด
                โดยแตละชองมีความหมายดังนี้
                          5   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด (81- 100 %)
                          4   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก (61- 80 %)
                          3   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง (41- 60 %)
                          2   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย (21- 40 %)
                          1   หมายถึง   ขอความนั้นไมตรงกับความคิดเห็นของทานเลย (1- 20 %)

ระดับความคิดเห็น สําหรับ
5 4 3 2 1 ผูวิจัย

1. ทานเชื่อวาทานสามารถปฏิบัติงานที่ยากไดสําเร็จ

2. ทานเชื่อวาการทํางานอยางเต็มความสามารถจะทําใหงานนั้นประสบ
    ความสําเร็จ
3. ทานเชื่อวาวิธีหนึ่งของการพัฒนาความรูคือมีการศึกษาเพิ่มเติมอยูเสมอ
 
4.ทานเชื่อวาทานสามารถจัดการกับปญหาตางๆในการทํางานประจําวันได
    
5. ทานมีขอมูลอยางเพียงพอตอการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
 
6. ทานเชื่อวาบุคคลที่มีโอกาสกาวหนาในงานตองใหความสนใจตอการปรับปรุง
    พัฒนาตนเองอยูเสมอ
7. ทานเชื่อวาทานสามารถปรับปรุงแกไขขอบกพรองของตนเองได
 
8. ทานมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จแมวางานนั้นจะยุงยาก
 
19. ความสําเร็จในงานเกิดขึ้นจากความสามารถของทานมากกวาการชวยเหลือ
      จากสิ่งศักดิ์สิทธิ์
10. ทานเชื่อวาความรูความสามารถของทานทําใหทานไดรับความกาวหนาในงาน
      

ความเชื่ออํานาจในตน



ตอนที่  4  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ
คําช้ีแจง    โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ และทําเครื่องหมาย       ลงในตารางที่ ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่ส
                  เพียงขอเดียว   โดยแตละชองมีความหมายดังนี้
                          5   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด (81- 100 %)
                          4   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก (61- 80 %)
                          3   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง (41- 60 %)
                          2   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย (21- 40 %)
                          1   หมายถึง   ขอความนั้นไมตรงกับความคิดเห็นของทานเลย (1- 20 %)
                   หนวยงาน  หมายถึง  หอผูปวยหรือหนวยงานที่ทานปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน

ระดับความคิดเห็น สําหรับ
5 4 3 2 1 ผูวิจัย

1.  หนวยงานของทานกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากรทุกคนไวอยางชัดเจน

2.  หนวยงานของทานกําหนดลักษณะโครงสรางการบริหารงานไวอยางชัดเจน

3.  หนวยงานของทานมีการบริหารจัดการและวางแผนในการปฏิบัติงานที่ดี

4.  หนวยงานของทานมีการกําหนดเกณฑการปฏิบัติงานของบุคคลากรไว
     อยางชัดเจน
5.  หนวยงานของทานมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น

6.  หนวยงานของทานมีการพัฒนาทีมการพยาบาลเสมอ

7.  ทานภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน

8.  ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  

9.  หนวยงานยอมรับการตัดสินใจในการปฏิบัติงานพยาบาลของทาน

บรรยากาศองคการ



ระดับความคิดเห็น สําหรับ
5 4 3 2 1 ผูวิจัย

10. ทุกคนในหนวยงานสามารถตัดสินใจแกปญหาการทํางานไดดวยตนเอง

11. หนวยงานของทานมีการพิจารณาใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานดีเดน

12.  หนวยงานของทานพิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน

13.  ในหนวยงานของทานมีการลงโทษผูกระทําความผิดในการปฏิบัติงาน
        ตามเกณฑที่กําหนดไว
14.  หนวยงานของทานมีระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม

15.  ทีมการทํางานในหนวยงานของทานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ

16.  เพื่อนรวมงานของทานมีความไววางใจซึ่งกันและกัน

17.  หัวหนาของทานใหความไววางใจในการปฏิบัติงานของทาน

18.  ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงานทุกครั้ง เมื่อตองการ

19.  ทานมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมายของหนวยงาน

20.  ทานรูสึกยึดมั่นผูกพันกับหนวยงาน

21.  ทานรักษาความเปนสมาชิกที่ดีของหนวยงาน

22.  ทานรูสึกวาทานเปนเจาของหนวยงาน

บรรยากาศองคการ



ตอนที่  5  แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน
คําช้ีแจง    โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ และทําเครื่องหมาย       ลงในตารางที่ ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่ส
                 เพียงขอเดียว   โดยแตละชองมีความหมายดังนี้
                          5   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  (81 - 100%)
                          4   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก  (61 - 80%)
                          3   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง  (41 - 60%)
                          2   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย  (21 - 40%)
                          1   หมายถึง   ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริง (1 - 20%)

ระดับความเปนจริง สําหรับ
5 4 3 2 1 ผูวิจัย

1.  ทานเต็มใจใหความรวมมือในการพัฒนาของหนวยงาน

2.  ทานพรอมที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานเสมอ

3.  ทานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆที่นอกเหนือจากงานประจําของหนวยงาน

4.  ทานใหความรวมมือกับทีมงานในการปฏิบัติงานเปนอยางดี
     เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
5.  ทานใหความสําคัญตอการมีสวนรวมในทุกกิจกรรมในหนวยงาน

6.  ทานไดรับการสนับสนุนใหแสดงความคิดเห็นในการจัดกิจกรรมตางๆ
     ของหนวยงาน   
7.  ทานไดรับการสนับสนุนให เสนอแนวทางการแกไขปญหาตางๆของหนวยงาน

8.  ทานไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน
     ใหหนวยงานของทาน
9.   ทานไดรับการสนับสนุนให มีสวนรวมในการเลือกแนวทางการปฏิบัติ
      ที่เหมาะสมในการพัฒนาหนวยงาน
10. ทานไดรับการสนับสนุนใหเสนอแนวคิดใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน

การมีสวนรวมในงาน



ระดับความคิดเห็น สําหรับ
5 4 3 2 1 ผูวิจัย

11. ทานรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี
      
12.  ทานสนับสนุนการทํางานรวมกันของทีมการพยาบาล

13.  ทานยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของทาน

14.  ทานเขาใจวิธีการและขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

15.  ทานปฏิบัติงานในสวนที่ทานรับผิดชอบไดตามเปาหมายที่หนวยงานกําหนดไว

การมีสวนรวมในงาน
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พันตํารวจตรีหญิง ณัญญา  มูลประหัส  เกิดเมื่อวันที่ 19 มีนาคม พ.ศ. 2508 สําเร็จ
การศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร จากวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ เมื่อปการศึกษา 2529 
เขารับการศึกษาคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
ปการศึกษา 2544 ปจจุบันดํารงตําแหนงพยาบาล (สบ 2) งานพยาบาล ประจําหอผูปวยศัลยกรรม
หญิง เฉลิมพระเกียรติ 4/1 โรงพยาบาลตํารวจ สํานักงานแพทยใหญ สํานักงานตํารวจแหงชาติ
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