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วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณ ดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจาก ผูชวย
ศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาใน

การใหคําแนะนําขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ แนวทางที่เปนประโยชนในทุกขั้นตอนของการศึกษาวิจัย 

ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตางๆดวยความเอาใจใสเปนอยางดี และคอยใหกําลังใจผูวิจัย
เสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาที่ทานอาจารยมอบใหมาโดยตลอด จึงขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย ประธานสอบ
วิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย  โพธิสาร กรรมการสอบวิทยานิพนธที่ไดกรุณาให
คําแนะนําในการวิจัย และขอคิดเห็นที่เปนประโยชนเพื่อใหวิทยานิพนธฉบับนี้สมบูรณยิ่งขึ้น และ
กราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุกทานที่ประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรูอันมีคาอยางยิ่งตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 

ขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่สนับสนุนทุนสวนหนึ่งในการทํา
วิทยานิพนธครั้งนี้ และขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคา 

และใหคําแนะนําในการแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย รวมทั้งผูอํานวยการโรงพยาบาล 

หัวหนาพยาบาลฝายการพยาบาล และพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางจากโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมทั้ง 7 แหง ที่ใหความรวมมือ และอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล

การวิจัย 

ขอกราบขอบพระคุณคณะผูบริหารของกองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ที่
ใหการสนับสนุนและสงเสริมใหผูวิจัยมีโอกาสศึกษาตอจนประสบความสําเร็จ ตลอดจนพี่ๆ
โดยเฉพาะพ.ต.หญิง เพ็ญศรี ชํานาญวิทย หัวหนาหอผูปวยไอซียูอายุรกรรม เพื่อนๆและนองๆท่ี
สนับสนุนและเปนกําลังใจในการศึกษาครั้งนี้มาโดยตลอด 

สุดทายนี้ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดาที่เคารพรัก ซ่ึงเปนผูใหกําลังใจใหสติปญญา
และสิ่งที่ดีงามทั้งหลายกับผูวิจัย ขอขอบคุณบุคคลในครอบครัวที่เปนกําลังใจ หวงใยและใหการ
ชวยเหลือดวยดีเสมอมาในทุกๆดาน และขอขอบคุณเจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยทุกทานที่ใหความชวยเหลือเร่ืองตางๆเปนอยางดี ทําใหผูวิจัยดําเนินการทําวิทยานิพนธ
นี้จนสําเร็จลุลวงดวยดี 

ทายที่สุด คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้ผูวิจัยขอมอบแกบุพการี 
บุคคลในครอบครัว คณาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และทุกๆทานที่มีสวนเกี่ยวของมา ณ 

ที่นี้ 
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บทที่  1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีในปจจุบัน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้ง
ทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การศึกษาและสิ่งแวดลอม มีการแขงขันที่รุนแรงและไรขอบเขต
(Globalization) รวมทั้งพลังอํานาจของขอมูลขาวสาร สงผลกระทบตอองคการตางๆที่ตองปรับตัว

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว องคการทางสุขภาพก็เชนเดียวกัน มีการแขงขันทั้งใน
โรงพยาบาลของรัฐและเอกชนในการใหบริการ เนื่องจากผูรับบริการในยุคนี้มีความรูมากขึ้น 
สามารถเขาถึงขอมูลทางสุขภาพไดงายและสะดวกรวดเร็ว รูจักสิทธิของตนเองมากขึ้น จึงมีความ
ตองการและคาดหวังในคุณภาพการบริการที่เพิ่มสูงขึ้น ดังนั้นโรงพยาบาลตางๆจึงตองมีการ
ปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการบริการ เพื่อรองรับความตองการดังกลาวและเพื่อใหสอดคลองกับ
นโยบายของรัฐบาลในการปฏิรูประบบสุขภาพ คือสรางสุขภาพที่เปนองครวมเชิงรุก เนนให
ประชาชนเขาถึงบริการทางสุขภาพที่มีประสิทธิภาพ ไดมาตรฐาน และในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติฉบับที่10 (พ.ศ.2550-2554) ยังไดกําหนดแผนยุทธศาสตรในการพัฒนาที่สําคัญโดย

ยึดคนเปนศูนยกลางการพัฒนาเชนเดิม เนนการพัฒนาศักยภาพของคน ดังนั้นในการเตรียมความ
พรอมและความเปลี่ยนแปลงขององคการใหทันกับสิ่งแวดลอมและสอดคลองกับนโยบายของ
ประเทศเพื่อนําไปสูเปาหมายคือความสําเร็จขององคการ คนจึงเปนตัวช้ีวัดความสําเร็จที่สําคัญ และ
เปนหัวใจหลักขององคการใหสามารถดําเนินภารกิจไดตามเปาหมายที่วางไว 

พยาบาลเปนบุคลากรกลุมใหญที่สุดของทีมสุขภาพในโรงพยาบาล เปนผูดูแลใกลชิดกับ
ผูรับบริการ และตองอยูกับงานบริการสุขภาพมากที่สุด (อําพล จินดาวัฒนะและคณะ, 2543) จึงเปน

กลุมบุคคลที่สามารถสรางสรรคคุณภาพและความกาวหนาของโรงพยาบาลเปนอยางดี เปาหมาย
ของงานเปนการสรางงานบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ เพื่อใหเปนที่ประทับใจของผูรับบริการ ซ่ึง
คุณภาพการบริการพยาบาลขึ้นอยูกับลักษณะสําคัญหลายประการไดแก มีการจัดบริการในจํานวน
ขนาดและประเภทที่สอดคลองกับความตองการบริการ ลักษณะของการบริการเปนที่ยอมรับและ
ตระหนักถึงในคุณคาของบริการ และตองสามารถรักษาคุณภาพไวในระดับสูงสุดเทาที่จะทําได 
(พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2539) จะเห็นไดวาพยาบาลตองมีบทบาททั้งในดานบริการ วิชาการและ

การวิจัย มีการปฏิบัติกิจกรรมที่มีความครอบคลุมหลากหลาย และตองทํางานรวมกับสหสาขา
วิชาชีพ ทําใหพยาบาลตองใชทั้งความรูความสามารถและตองพัฒนาศักยภาพของตนเองตลอดเวลา 
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามขอบเขตงานการพยาบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ (ทัศนา บุญทอง, 
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2542) ดังนั้นเมื่อพยาบาลตองปฏิบัติใหเปนไปตามความคาดหวังของสังคม จึงตองมีความพรอมทั้ง

ทางดานรางกายและจิตใจในการปฏิบัติงาน สามารถปรับตัวใหเหมาะสมไดทุกสถานการณ และมี
การนําศักยภาพที่มีอยูในตนเองมาใชในวิชาชีพอยางเต็มที่ จนเปนที่ยอมรับและบรรลุถึงเปาหมาย
สูงสุดในวิชาชีพแหงตน 

ความสําเร็จในวิชาชีพเปนเปาหมายสูงสุดในการทํางานของผูปฏิบัติงาน และเปนสิ่ง
ปรารถนาสําคัญของผูปฏิบัติงานทุกคน (นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542) การรับรูถึงความสําเร็จใน

วิชาชีพนั้นๆเปนผลมาจากการเพิ่มพูนประสบการณจากการทํางานเดิมของแตละบุคคล (Judge, 

Cable, Boudreau & Bretz, 1995; Harris, and Ogbonna, 2006) เปนการรับรูของบุคคลที่สงผล

บวกดานจิตใจที่ไดรับมาจากประสบการณการทํางาน (Seibert & Kraimer, 2001; Thomas, et al, 

2005) ทําใหบุคคลมองเห็นคุณคาในตนเอง และมีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพ มีความมุงมั่นตั้งใจในงานที่

ปฏิบัติ รูจักเพิ่มพูนความรูและความชํานาญอยูเสมอ พรอมที่จะพัฒนาปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่อง 
แสดงออกถึงความสามารถของตนเองจนเปนที่ยอมรับ มีความสุขในการทํางาน ทํางานดวยความ
เต็มใจ มีความตั้งใจ พากเพียรพยายาม และทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน ภาคภูมิใจใน
วิชาชีพ ปฏิบัติงานอยูกับองคการดวยความสมัครใจ (ปาริชาต รัตนราช, 2544) ในทางตรงกันขาม

หากบุคคลรูสึกวาตนเองไมประสบความสําเร็จในวิชาชีพจะทําใหไมมีความสุขในการทํางาน ขาด
ความกระตือรือรนในการทํางาน ไมสนใจที่จะพัฒนาตนเองเพื่อสรางประโยชนใหแกองคการ  ซ่ึง
ในองคการใดหากวามีบุคคลประเภทนี้อยูเปนจํานวนมากก็จะทําใหองคการนั้นยากที่จะพัฒนาไปสู
ความสําเร็จได กลาวอีกนัยหนึ่งคือความสําเร็จในวิชาชีพของบุคคล สงผลตอความสําเร็จของ
องคการ และความสําเร็จขององคการสงผลตอความสําเร็จของประเทศชาติ 

ความสําเร็จในวิชาชีพเปนความสําเร็จในการทํางานของแตละวิชาชีพ ที่สามารถวัดไดทั้ง
ความสําเร็จในการทํางานภายนอกหรือเชิงปรนัย (Extrinsic or objective accomplishments) และ

ความสําเร็จในการทํางานภายในหรือเชิงอัตนัย (Intrinsic or subjective accomplishments) ซ่ึง

ความสําเร็จในการทํางานภายนอกเปนการประเมินโดยใชบรรทัดฐานหรือส่ิงอางอิงภายนอก ใน 
ขณะที่ความสําเร็จในวิชาชีพภายในเปนการประเมินโดยใชเกณฑหรือความรูสึกของตัวเองในการ
ใหคําจํากัดความของความสําเร็จหรือความลมเหลวในงาน (Gattiker & Larwood, 1986, 1988) 

สําหรับเกณฑการประเมินความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย ที่นํามาใชกันอยางกวางขวางไดแก อัตรา
ของเงินเดือน การเติบโตของขั้นเงินเดือน คาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนง ซ่ึงการวัดทําไดจาก
การบันทึกการปฏิบัติงานหรือผลงานที่มีอยูตามมาตรฐานการทํางานของแตละหนวยงานที่วางไว 
สวนเกณฑการประเมินความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย ที่นํามาใชกันอยางกวางขวางเปนการ
ประเมินจากการรับรูของแตละบุคคลในวิชาชีพถึงความพึงพอใจในการงานและวิชาชีพของตน 
(Heslin, 2005) การประเมินความสําเร็จในวิชาชีพทั้งภายนอกและภายในเปนการประเมินที่แยก
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ออกจากกันไดคอนขางยาก (Poole, Langan-Fox & Omodei, 1993 cited in Bozionelos, 2006) 

เพราะบุคคลที่มีความสําเร็จในวิชาชีพภายนอกอาจไมมีความสําเร็จในวิชาชีพภายในก็ได เชน ไดรับ
เงินเดือนในอัตราที่สูง แตไมมีความสุขในการทํางาน ทําใหบุคคลนั้นยังไมรับรูถึงความสําเร็จใน
วิชาชีพ 

สําหรับวิชาชีพการพยาบาลมีสิ่งที่สะทอนวาพยาบาลยังไมประสบผลสําเร็จในวิชาชีพ 
โดยมีสาเหตุสําคัญมาจากเงินเดือนและคาตอบแทนมีอัตรานอยกวาบุคลากรในทีมสุขภาพอื่นๆ และ
มีการรับรูวาขาดความกาวหนาในงาน ขาดการไดรับความนับถือ ตลอดจนภาระงานมีเพิ่มมากขึน้ใน
ขณะที่ อัตรากําลังคนยังคงเดิม  (มาริษา  สมบัติบูรณและคณะ ,  2546)  ขาดการสนับสนุน

ความกาวหนาและความสําเร็จในงาน (Gattiker and Larwood, 1986) ลักษณะงานมีความเครียด

สูง (Judkins and Ingram, 2002) ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน และมีการโยกยายหรือลาออก

ไปทํางานในวิชาชีพอ่ืนๆ ที่ไมใชวิชาชีพการพยาบาล การรับรูตอความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 
จะสงผลใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในวิชาชีพ กอใหเกิดผลผลิตทางการพยาบาลที่มีคุณภาพและ
สรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ สามารถเปนแรงผลักดันใหพยาบาลอุทิศแรงกายแรงใจในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพหรือบันไดแหงวิชาชีพจะเปนแรงเสริมหรือ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ (เพ็ญจันทร เมตุลา, 2544)  เปนสิ่งที่สําคัญตอบุคคล

เพราะเกี่ยวพันกับการดําเนินชีวิต เศรษฐกิจ เกียรติยศ ช่ือเสียง ตลอดจนพึงพอใจในตัวเอง (อรอนงค  
ธัญญะวิน, 2539; Gattiker and Larwood, 1986) อันจะนําไปสูความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

การไดรับคํายกยองชมเชยและเปนแบบอยางใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม ตลอดจนการไดรับคาตอบแทนที่
สูงขึ้น สงผลใหพยาบาลทํางานไดอยางมีความสุข เกิดความพึงพอใจในวิชาชีพและคงอยูในวิชาชีพ
ตอไป (Gattiker and Larwood, 1988; Judge et al, 1995) ดังนั้นความสําเร็จในวิชาชีพการ

พยาบาลจึงเปนเสมือนพลังที่สําคัญของพยาบาลและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในองคการพยาบาล
ซ่ึงการที่พยาบาลจะรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพนั้นมีปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการ 

บุคลิกภาพของบุคคลเปนปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหแตละบุคคลบรรลุถึงความสําเร็จใน
วิชาชีพ (สถิต วงศสวรรค, 2540; Heslin, 2005) ซ่ึงบุคลิกภาพเปนพฤติกรรมที่แสดงออกมาของ

บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ทั้งในสิ่งที่มองเห็นไดและสิ่งที่มองไมเห็น ซ่ึงจะทําใหผูอ่ืนสามารถเขาใจและ
แยกไดวาบุคคลนั้นแตกตางจากคนทั่วไปได (วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์, 2545) บุคลิกภาพของบุคคล

มีความสัมพันธกับความกาวหนาในอาชีพ (Tokar, Fischer, & Subich, 1998) ไดมีการจัดกลุม

บุคลิกภาพของบุคคลใหเหมาะสมกับการนําไปใชในการทํานายพฤติกรรมบุคคลที่ครอบคลุมทั้งเชื้อ
ชาติ ถ่ินพํานัก รูปแบบ สังคมและวัฒนธรรม ซ่ึงบุคลิกภาพของบุคคลที่พบวาไดรับความนิยมศึกษา
มากคือบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The Big Five Factor Model) ประกอบดวยลักษณะของ

บุคลิกภาพ 5 ลักษณะ คือ บุคลิกภาพมีความหวั่นไหวทางอารมณ (Neuroticism) เปดเผยชอบการ
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แสดงออก (Extraversion) การเปดกวางตอประสบการณ (Openness to experience) การ

ประนีประนอม (Agreeableness) และการมีสติรูผิดชอบ (Conscientiousness) (McCrae and 

Costa, 2003) ซ่ึงความแตกตางของบุคลิกภาพของบุคคลขึ้นอยูกับองคประกอบในแตละดานของ

บุคลิกภาพที่เดนเฉพาะตน จากผลการศึกษาพบวา บุคลิกภาพการมีสติรูผิดชอบสามารถทํานายงาน
ทุกลักษณะและเปนตัวบงชี้ที่ดีตอความสําเร็จของงานไดทุกประเภท (Mount & Barrick, 1994) ผูที่

มีลักษณะดานสติสัมปชัญญะและความรับผิดชอบสูงจะมีผลงานออกมาดีกวาบุคคลที่ขาดดานนี้ 
สวนบุคคลที่อยูในงานบริหารและการขายที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบเปดเผยชอบการแสดงออกสูง
มีโอกาสประสบความสําเร็จในอาชีพการงานสูง ทั้งนี้เพราะมีทักษะทางสังคมดีและชอบการเขา
สังคม สวนลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมไมกอใหเกิดผลทางบวกไดกับทุกอาชีพเสมอไป 
(วาสนา ขัตติยวงษ, 2540) 

สวนบรรยากาศองคการเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญตอการทํางาน เนื่องจากการปฏิบัติงาน
ในองคการนั้น บุคคลจะตองทํางานอยูภายใตขอกําหนด กฎระเบียบ โครงสรางองคการ ตลอดจน
สภาพแวดลอมในองคการทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต ซ่ึงลวนแตมีผลตอการปฏิบัติงานและความ     
พึงพอใจของบุคคลในองคการทั้งนั้น (สมยศ นาวีการ, 2544) ดังผลการศึกษาพบวา บรรยากาศ

องคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายงานบัญชี 
บริษัทเอกชนในระดับสูง (จุฬารัตน เสกนําโชค, 2548) การที่องคการมีบรรยากาศที่ดีจะชวย

สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงเปนแรงผลักในดานบวกและยกระดับการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหดีขึ้น แตในทางตรงขามหากบรรยากาศองคการไมดีจะทําใหการปฏิบัติงานของบุคคล
ไมดีตามไปดวย (ขนิษฐา กุลกษฎา, 2539) ดังนั้นการเสริมสรางบรรยากาศองคการใหเอ้ืออํานวยตอ

การปฏิบัติงานจึงเทากับ เปนการสรางความมั่นคงและความอบอุนใจใหแกบุคลากรในองคการ 
เพราะบรรยากาศองคการเปนเรื่องเกี่ยวกับความรูสึกของการรับรูและความเขาใจของบุคลากรภายใน
องคการเกี่ยวกับสภาพแวดลอมและ ความเปนไปในองคการ  หากบุคลากรรับรูถึงบรรยากาศองคการ
ในทางที่ดีก็จะชวยทําใหองคการนั้นไดรับความไววางใจและบุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
เต็มความสามารถ (Settles et al, 2006) มีความกระตือรือรนอยากสรางผลงานใหเปนที่ประจักษ 

เกิดการสรางสรรคส่ิงใหมๆเพื่อพัฒนาองคการจนเกิดความสําเร็จในวิชาชีพของตน ดังผลการวิจัย
พบวาบรรยากาศองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญและสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของ
ผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย (นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542) ดังนั้นบรรยากาศองคการที่ดี

นาจะชวยเอื้ออํานวยและเปดโอกาสใหพยาบาลไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ ซ่ึงจะชวย
สรางความพึงพอใจในการทํางานในองคการของตนเองอยางมีความสุข และจะชวยใหทุมเทกําลัง
กายกําลังใจเสียสละและเต็มใจทํางานเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ จนทําใหการปฏิบัติงานเปนไป
อยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพสูง 
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สําหรับโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมนั้นเปนองคการทหาร ประกอบดวย
โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก กองทัพเรือ กองทัพอากาศ ซ่ึงในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีความแตกตางจากพยาบาลสังกัดอ่ืนเพราะเปนทั้ง
พยาบาลวิชาชีพและเปนทหารอาชีพควบคูกัน มีหนาที่ในการใหบริการรักษาพยาบาลผูปวยทหาร 
ครอบครัวและบุคคลทั่วไปในยามประเทศสงบ ซ่ึงตองปฏิบัติงานเวรเชา เวรบาย และเวรดึก 
เชนเดียวกับพยาบาลทั่วไป และยังตองปฏิบัติภารกิจพิเศษที่ผูบังคับบัญชามอบหมายซึ่งไมได
เกี่ยวของกับงานพยาบาลในหนวยงานโดยตรง นอกจากนั้นแลวในยามประเทศมีเหตุการณไมสงบ 
เชน เกิดการจลาจล การวินาศภัย อุบัติภัยหมูและเหตุการณตางๆที่จะกอใหเกิดความไมมั่นคงของ
ประเทศชาติ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมยังตองตั้งมั่นอยูในหนวยงาน
ตลอดเวลา  เพื่ อรอคํ าสั่ งปฏิบัติ งานเชนเดียวกับทหารอาชีพทุกนายที่ปฏิบัติ งานสังกัด
กระทรวงกลาโหม  (พรพิมล  รักษาแกว ,  2548)  กลาวไดว าพยาบาลโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมตองปฏิบัติภารกิจและมีงานมากกวาพยาบาลประจําการทั่วไป สงผลใหมีพยาบาล
บางสวนเกิดความเหน็ดเหนื่อย และทอแทตอการปฏิบัติงานพยาบาล จากการสัมภาษณเบื้องตนใน
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวาพยาบาลสวนหนึ่งขาดการรับรูตอ
ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล  โดยใหเหตุผลวางานพยาบาลเปนงานที่หนัก ชวงเวลาในการ
ปฏิบัติงานมีทั้งเวรเชา  เวรบาย และเวรดึกทําใหเวลาในการทํางานไมสอดคลองกับวิถีชีวิตของคน
ทั่วไป  อีกทั้งยังมีงานทางราชการทหารที่ไดรับมอบหมาย กรอบความกาวหนาในวิชาชีพมีจํากัด 
เงินเดือนที่ไดรับนอยแตปริมาณงานมากเมื่อเทียบกับทหารอาชีพในสังกัดอื่น (ขอมูลสัมภาษณวันที่ 
22-26 ม.ค.2550) จึงพบวาพยาบาลมีการโอนยายไปปฏิบัติหนาที่สายงานทหารอื่นที่มิใชงาน

พยาบาล เฉพาะป 2548 มีมากถึงรอยละ 6 ของพยาบาลประจําการทั้งหมด จากขอมูลดังกลาวผูวิจัย

จึงเล็งเห็นความจําเปนวาควรมีการศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ  บรรยากาศองคการกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล เพื่อ
ผูบริหารทางการพยาบาลไดนําขอมูลจากการศึกษาไปใชประโยชนในการธํารงรักษาบุคลากรใหคง
อยูในวิชาชีพการพยาบาล โดยทําใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในงาน มีความผูกพันในวิชาชีพการ
พยาบาล และมีความสุขในการทํางาน ไมคิดที่จะโอนยาย ลาออก และหาแนวทางในการพัฒนา
วิชาชีพการพยาบาลใหกาวหนาตอไป           

ปญหาการวิจัย 

1. พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมรับรูความสําเร็จในวิชาชีพการ

พยาบาล บุคลิกภาพหาองคประกอบ และบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหมเปนอยางไร 
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2. บุคลิกภาพหาองคประกอบไดแก บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ บุคลิกภาพเปดเผย

ชอบการแสดงออก บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพมีสติ
รูผิดชอบมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหมหรือไม และมีความสัมพันธกันอยางไร 

3. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมหรือไม และมีความสัมพันธกันอยางไร 

4. บุคลิกภาพหาองคประกอบไดแก บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ บุคลิกภาพเปดเผย

ชอบการแสดงออก บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพมีสติ
รูผิดชอบ และบรรยากาศองคการสามารถรวมพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมหรือไม 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล บุคลิกภาพหาองคประกอบ และ

บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบไดแก บุคลิกภาพหวั่นไหว

ทางอารมณ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ บุคลิกภาพ
ประนีประนอม และบุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความสําเร็จในวิชาชีพการ

พยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

4. เพื่อสรางสมการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จากตัวแปรบุคลิกภาพหาองคประกอบ และบรรยากาศ
องคการ    

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล เปนการรับรูของบุคคลที่สงผลบวกดานจิตใจ ที่ได
รับมาจากประสบการณการทํางาน (Seibert & Kraimer, 2001; Thomas et al, 2005) เปนวิถีทาง

ของบุคคลในการประกอบวิชาชีพที่ตองการมุงสูความสําเร็จ ซ่ึงเปนความคาดหวังของบุคคลทุกคน
ที่จะกอใหเกิดความพยายามทุมเท มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มุงมั่นพัฒนาศักยภาพตนเองทั้ง
ทางดานความรู ทักษะและความสามารถเพื่อใหองคการเห็นคุณคาและผลการปฏิบัติงานจนไดรับ
การเลื่อนตําแหนง หรือมีความกาวหนาในวิชาชีพและไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น นอกจากนี้ยังเปนที่
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ยอมรับในความสามารถทั้งในองคการพยาบาลและองคการทางสุขภาพอื่นที่มีความเกี่ยวของดวย 
ส่ิงเหลานี้กอใหบุคคลเกิดความรูสึกตอตนเองวามีคุณคา สงผลใหเกิดความพึงพอใจในวิชาชีพและ
การคงอยูในวิชาชีพตอไป (Gattiker & Larwood,1988; Judge et al, 1995) ดังนั้นความสําเร็จใน

วิชาชีพการพยาบาลจะเปนแรงผลักดันใหพยาบาลอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
เปนเสมือนพลังสําคัญที่ทําใหพยาบาลเห็นความสําเร็จในการประกอบวิชาชีพการพยาบาล ซ่ึง Leu, 

Shaffer & Au (2007) ไดกําหนดเกณฑการประเมินความสําเร็จในวิชาชีพ วาเปนความสําเร็จเชิง

อัตนัยหรือเกณฑภายใน (Subjective career success) ซ่ึงเปนเกณฑการประเมินจากสิ่งที่เปน

นามธรรมไมสามารถมองเห็นไดจากภายนอก แตเกิดจากการรับรูของบุคคลในวิชาชีพนั้นวาประสบ
ความสําเร็จ เชน  ความพึงพอใจในงาน  การรับรูความสําเร็จในงานที่ทํา  นอกจากนั้นแลว 
Peluchette (1993) ไดจําแนกลักษณะความสําเร็จในวิชาชีพเปน 2 ดานเชนกันซึ่งประกอบดวย 

ดานความรูสึกภายใน เชน ความพึงพอใจ และดานความรูสึกภายนอกหรือดานวัตถุที่บุคคลไดรับ 
เชน คาจาง เงินเดือน ยศหรือตําแหนง 

สําหรับบุคลิกภาพของบุคคลมีผลตอการดําเนินชีวิตและการทํางานของบุคคล เนื่องจาก
บุคลิกภาพเปนตัวกําหนดทัศนคติพื้นฐานเกี่ยวกับงาน ทําใหบุคคลแตละคนมีความแตกตางกันใน
การจัดการกับความรูสึกที่ดีตองานและสภาพอารมณทั่วไปเกี่ยวกับชีวิต บุคลิกภาพจึงเปนแบบแผน
พฤติกรรมของมนุษย ซ่ึงเปนลักษณะนิสัยเฉพาะตัว แตก็พรอมที่จะพัฒนาปรับปรุงเพื่อการ
ดํารงชีวิตและการทําหนาที่ของบุคคล ซ่ึงบุคลิกภาพของบุคคลสามารถประกอบดวยบุคลิกภาพ 5 

ลักษณะ คือ บุคลิกภาพมีความหวั่นไหวทางอารมณ (Neuroticism) เปดเผยชอบการแสดงออก 

(Extraversion) การเปดกวางตอประสบการณ (Openness to experience) การประนีประนอม 

(Agreeableness) และการมีสติรูผิดชอบ (Conscientiousness) ซ่ึงความแตกตางของบุคลิกภาพ

ของบุคคลขึ้นอยูกับลักษณะแตละดานของบุคลิกภาพที่เดนเฉพาะตน (McCrae and Costa, 2003) 

มีรายงานการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของบุคลิกภาพสําคัญ 5 ลักษณะที่มีผลตอการปฏิบัติงาน พบวา 

ลักษณะบุคลิกภาพการมีสติรูผิดรูชอบเปนตัวบงชี้ที่ดีตอความสําเร็จของงานไดทุกประเภท โดย
พบวาผูที่มีบุคลิกภาพการมีสติรูผิดรูชอบในระดับสูงจะมีผลงานออกมาดีกวาผูที่ขาดดานนี้ คนที่อยู
ในงานดานการบริหารและดานการขายที่มีลักษณะบุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออกระดับสูงมี
โอกาสประสบความสําเร็จในอาชีพการงานสูง ทั้งนี้เพราะมีทักษะทางสังคมดีและชอบการเขาสังคม 
สวนลักษณะบุคลิกภาพการประนีประนอมไมกอใหเกิดผลทางบวกไดกับทุกอาชีพเสมอไป (Mount 

& Barrick, 1994) บุคลิกภาพนั้นมีบทบาทสําคัญมากตอการประกอบอาชีพ โดยเปนกลไกสําคัญ

ประการหนึ่งที่กอใหเกิดความสําเร็จในหนาที่การงาน (DuBrin,1994) ซ่ึงวิชาชีพการพยาบาลเปน

งานที่เนนการใหบริการเปนหลัก งานบริการเปนงานที่ตองมีการปฏิสัมพันธกับบุคคลหลายหลาย
ระดับทั้งในวิชาชีพเดียวกันและกับสหสาขาวิชาชีพ รวมทั้งผูรับบริการทางสุขภาพ ดังนั้นบุคลิกภาพ
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ที่ เหมาะสมกับสถานการณจะชวยสรางความเชื่อมั่นศรัทธาและความไววางใจใหแกผูที่มี
ปฏิสัมพันธแลวยังกอใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในงานบริการดวย มีรายงานการศึกษาจาก
ผูปฏิบัติงานในสาขาอาชีพและองคการที่แตกตางกันที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเอกชนภาค
ตะวันตกตอนกลางของอเมริกา พบวาบุคลิกภาพทั้ง 5 ลักษณะสงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ 
(Seibert & Kraimer, 2001) ดังนั้นบุคลิกภาพจึงนาจะมีความสัมพันธความสําเร็จในวิชาชีพการ

พยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมดวย 

บรรยากาศองคการเปนปจจัย ส่ิงแวดลอมที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล  ที่
ผูปฏิบัติงานสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม ซ่ึงเกิดจากการมีปฏิสัมพันธทางสังคมกับ
บุคลากรในองคการในการปฏิบัติงาน Snow (2002) กลาววาบรรยากาศองคการเปนการรับรู

ความรูสึกในการทํางาน ซ่ึงสมาชิกในองคการสามารถเรียนรูจากประสบการณซ่ึงมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ บรรยากาศองคการที่ดีจะชวยสงเสริมบุคลากรใหมีความสุข มี
ทัศนคติที่ดีในการทํางาน สรางแรงจูงใจและทําใหปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ (Settles, et al, 2006) 

นอกจากนั้นแลวบรรยากาศองคการที่ดีและเอื้อตอการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลในองคการบรรลุ
ภาวะความเจริญเติบโตทางดานจิตใจ ซ่ึงมีอิทธิพลตอความสําเร็จของบุคคลโดยเฉพาะในงานที่ตน
ปฏิบัติ ผูที่รับรูตอบรรยากาศองคการที่ดีจะมีความพึงพอใจและรับรูถึงความสําเร็จตอวิชาชีพใน
องคการสูง (Schulte, Ostroff, and Kinicki, 2006) มีรายงานการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการ

เปนปจจัยสําคัญอันดับสองที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย 
(นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542) บรรยากาศองคการสงผลใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพและ

ความสําเร็จในงานของพนักงานในธนาคารไทยธนาคาร(วรรณทนีย สุขวิบูลย, 2548) ดังนั้น

บรรยากาศองคการจึงนาจะมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมดวย จากเหตุผลและแนวคิดดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานในการวิจัย ดังนี้ 

1. บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในวิชาชีพการ

พยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2. บุคลิกภาพเปดเผยชอบแสดงออกมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ

การพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 

3. บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ

การพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 

4. บุคลิกภาพประนีประนอมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ            

การพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 
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5. บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล

ตามการรับรูของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 

6. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตาม

การรับรูของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 

7. บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ บุคลิกภาพเปดเผยชอบแสดงออก บุคลิกภาพเปดกวาง

ตอประสบการณ บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ และบรรยากาศองคการ
สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
สังกัดกระทรวงกลาโหม    

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรที่ใชในการศึกษา คือพยาบาลประจําการระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม ที่มีจํานวนเตียงมากกวา 200 เตียงขึ้นไปมีจํานวน 7 แหงมีจํานวนประชากร

ทั้งสิ้น 2,508 คน 

2. กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือพยาบาลประจําการระดับปฏิบัติการที่มี

ประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมไดจากการสุม

ตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) 

3. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย ประกอบดวย ตัวแปรพยากรณไดแก บุคลิกภาพหา

องคประกอบ บรรยากาศองคการ และตัวแปรเกณฑ ไดแก ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ หมายถึง การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ที่มีตอตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือการแสดงออกทางดาน
ความคิด ความรูสึก การกระทํา ที่ตอบสนองและมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานในหนวยงาน ซ่ึงวัดได
โดยแบบสอบถามของวัลภา สบายยิ่ง (2542) ที่แปลมาจากแบบประเมินบุคลิกภาพ NEO-FFI ของ 

Costa & McCrae (1992) ซ่ึงแบงบุคลิกภาพเปน 5 ลักษณะดังนี้ 

1. บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ  (Neuroticism) หมายถึง  พฤติกรรมหรือการ

แสดงออกทางดานความคิด ความรูสึก และการกระทํา วาตนเองเปนคนวิตกกังวล มีอารมณ    โกธร
งาย ควบคุมอารมณไมไดในสถานการณแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง รูสึกทอแทคํานึงถึงแตตนเองมีแรง
กระตุนภายในตนเองสูง และมีอารมณเปราะบาง 
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2. บุคลิกภาพเปดเผยชอบแสดงออก  (Extraversion) หมายถึง พฤติกรรมหรือการ

แสดงออกทางดานความคิด ความรูสึก และการกระทํา วาตนเองเปนคนมีความอบอุนเปนมิตรตอ
ผูอ่ืน สามารถสรางสัมพันธภาพไดงาย ความชอบอยูรวมกับผูอ่ืน การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา 
การชอบมีกิจกรรม การชอบแสวงหาความตื่นเตน ความกลาแสดงออกและการมองโลกในแงดี 

3. บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ (Openness to experience) หมายถึง การรับรู 

ที่มีตอตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือการแสดงออกทางดานความคิด ความรูสึก และการกระทํา วา
ตนเองเปนคนที่มีชีวิตเต็มไปดวยจินตนาการ มีสุนทรีย ในงานศิลปะ ธรรมชาติ เปดเผยความรูสึก 
พรอมที่จะลองทํากิจกรรมใหมๆ มีความคิดที่จะเปดรับเหตุการณหรือเรื่องใหมๆ และยอมรับ
คานิยม 

4. บุคลิกภาพประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออก

ทางดานความคิด ความรูสึก และการกระทํา วาตนเองเปนคนที่มีความไววางใจผูอ่ืน ตรงไปตรงมา 
ใหเกียรติกับทุกคน มีความเอื้อเฟอชอบชวยเหลือผูอ่ืน การยอมตามผูอ่ืน และมีจิตใจออนโยน ให
ความรวมมือ มีความเห็นอกเห็นใจและไวตอความรูสึกของบุคคลอื่น มีความจริงใจ หลีกเล่ียงการ
เปนศัตรูหรือความขัดแยง 

5. บุคลิกภาพมีสติ รู ผิดชอบ  (Conscientiousness)  หมายถึง  พฤติกรรมหรือการ

แสดงออกทางดานความคิด ความรูสึก และการกระทํา วาตนเองเปนคนที่สามารถควบคุมตนเอง 
สามารถจัดการกับชีวิตตนเองอยางมีเหตุมีผล การมีความรับผิดชอบในหนาที่ การมีความตองการ   ใฝ
สัมฤทธิ์ และความมีระเบียบวินัยในตนเอง  

บรรยากาศองคการ  หมายถึง  การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมตอสภาพแวดลอมในการทํางานของหนวยงานซึ่งมีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ชวยใหมีความมุงมั่นตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายของ
หนวยงาน วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Snow (2002) ประกอบดวย 6 

ดาน ดังนี้ 
1. ดานความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง หนวยงานมีความยืดหยุนเกี่ยวกับการบังคับ

ใชกฎ ระเบียบ และขอปฏิบัติตางๆที่ไมสงผลกระทบหรือผลเสียตอการทํางาน มีการสนับสนุน
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหม และลดสายการบังคับบัญชาใหส้ันลง 

2. ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง หนวยงานมีการกําหนดความ

รับผิดชอบในงานอยางชัดเจน มีอิสระในการทํางาน โดยไมตองมีผูอ่ืนมาตรวจสอบซ้ํา และมีอิสระ
ในการแกไขปญหาตางๆดวยตนเอง 
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3. ดานมาตรฐาน (Standards) หมายถึง หนวยงานมีการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการ

ปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มระดับความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานที่ดี รวมทั้งมีความมุงหวังที่จะ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหดียิ่งๆขึ้นไป 

4. ดานระบบรางวัล (Rewards)  หมายถึง หนวยงานมีการใหรางวัลอยางสม่ําเสมอเมื่อ

สามารถปฏิบัติงานไดดี และมีความเหมาะสมกับระดับของผลงานที่ปฏิบัติ มีการตําหนิหรือลงโทษ
ตามขอกําหนดเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาดหรือปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑมาตรฐาน  

5. ดานความโปรงใส (Clarity) หมายถึง หนวยงานมีการจัดนโยบาย และแนวทางปฏิบัติ

ที่ชัดเจน มีการกําหนดรับผิดชอบอยางชัดเจนและเปนธรรม เปดเผยสามารถตรวจสอบได 
ผูบังคับบัญชาในหนวยงานบริหารงานโดยใชหลักธรรมาภิบาล และบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมใน
การดําเนินการของหนวยงาน   

6. ดานความยึดมั่นในทีม (Team Commitment) หมายถึง มีความภาคภูมิใจในการเปน

เจาขององคการ สมาชิกมีความไววางใจกันในการทํางานและอุทิศตนเพื่องาน ตลอดจนมีความ
ซ่ือสัตยจงรักภักดีตอองคการ 

ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล หมายถึง การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  ที่มีตอการปฏิบัติงานในหนวยงานวาตนเองมี
ความรูสึกพอใจในงานและผลงานที่ปฏิบัติ มีความเจริญกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ และเกิดความรูสึก
เปนสุขในการทํางาน ซ่ึงวัดไดโดยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Leu, Shaffer and 

Au (2007) ดังนี้ 

1. การรับรูความสําเร็จทางการเงิน (Perceived financial attainment) หมายถึงการ

ประสบความสําเร็จในดานการเงิน ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน มีความเสมอภาคใน
การรับคาตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมงานในระดับเดียวกัน ไดรับคาตอบแทนพิเศษตาม
สมรรถนะของแตละคน และรายไดจากงานเพียงพอกับการดํารงชีวิต 

2. ความพึงพอใจในงาน (Career satisfaction) หมายถึงความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ 

การปฏิบัติงานมีเปาหมายชัดเจน มีความสุขและสนุกกับ  การปฏิบัติงาน 

3. ความมีช่ือเสียงทางสังคม (Social reputation) หมายถึงการเปนที่รูจักในหนวยงาน มี

ช่ือเสียงที่ดีทั้งกลุมวิชาชีพเดียวกันและในกลุมสาขาวิชาชีพอ่ืนที่ตองรวมปฏิบัติงานดวย 

4. การเปนที่ยอมรับทางสังคม (Social recognition) หมายถึงการเปนผูที่มีความ

นาเชื่อถือ เปนแบบอยางในการปฏิบัติงานใหแกผูรวมงาน เปนที่ไววางใจตอผูบังคับบัญชา และ
ผลงานเปนที่ยอมรับจากผูรับบริการ 
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5. สถานภาพทางสังคม (Social status) หมายถึงการเปนที่ยอมรับของสังคม ตนเองมี

โอกาสในการเลื่อนตําแหนง เล่ือนขั้นดวยความเปนธรรมและมีความเสมอภาค รวมทั้งไดกาวหนาสู
เปาหมายที่วางไวในการทํางานในวิชาชีพในเวลาที่กําหนด 

6. การรับรูความสําเร็จในงาน (Perceived career achievement) หมายถึงการบรรลุผล

สําเร็จในงานที่ปฏิบัติงานอยู มีความกาวหนาในหนาที่การงาน งานที่ทํามีศักดิ์ศรีมีเกียรติสังคม
ยอมรับ มีการชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 

พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา
ปริญญาตรีในหลักสูตรพยาบาลศาสตรขึ้นไป และไดขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการ
พยาบาลและการผดุงครรภ ช้ันหนึ่ ง  ที่ ได รับการบรรจุแตงตั้ ง เปนข าราชการในสังกัด
กระทรวงกลาโหม ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลระดับปฏิบัติการ ที่มีประสบการณการทํางาน
ตั้งแต 1 ปขึ้นไป 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม หมายถึง โรงพยาบาลที่อยูภายใตการดูแลในสังกัด
กระทรวงกลาโหมที่มีจํานวนเตียงมากกวา 200 เตียงขึ้นไปมีจํานวน 7 แหง จําแนกออกเปน 3  เหลา

ทัพ ไดแก โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบกประกอบดวย โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  โรงพยาบาล
อานันทมหิดล และโรงพยาบาลคายสุรนารี โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพอากาศประกอบดวย 
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช และโรงพยาบาลจันทรุเบกษา โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพเรือ
ประกอบดวย โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา และโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์ 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ฝายการพยาบาลสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาสงเสริมและสนับสนุนพยาบาล
ประจําการใหเกิดพลังในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 

2. ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถนํามาใชเปนแนวทางวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เพื่อความกาวหนาทางวิชาชีพพยาบาล 
 

 

 

 

 

 

 

 



  

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศองคการ 
กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 
ผูวิจัยไดศึกษาคนควา เนื้อหา แนวคิด ทฤษฎีจากตํารา เอกสาร วารสาร บทความและงานวิจัยตางๆที่
เกี่ยวของนํามารวบรวมสรุปเปนสาระสําคัญ ตามหัวขอ ดังนี้ 

1. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

1.1 โครงสรางสายงานบังคับบัญชาของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

1.2 ภารกิจของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

1.3 บทบาทขององคการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

1.4 บทบาทและหนาที่ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2. ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 

2.1 ความหมายของความสําเร็จในวิชาชีพ 

2.2 ความสําคัญของความสําเร็จในวิชาชีพ 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

2.4 เกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ 

3. บุคลิกภาพและบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

3.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 

3.2 ความสําคัญของบุคลิกภาพ 

3.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพและบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

3.4 การประเมินและเครื่องมือประเมินบุคลิกภาพ 

3.5 ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

4. บรรยากาศองคการ 

4.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ   
4.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 

4.3 การประเมินบรรยากาศองคการ 

4.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

4.5 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

1.1 โครงสรางสายงานบังคับบัญชาของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

กระทรวงกลาโหมเปนองคการใหญมีหนาที่เกี่ยวกับการปองกันประเทศและรักษาความ
มั่นคงของราชอาณาจักรจากภัยคุกคามทั้งภายนอกและภายใน โดยจัดกําลังทหารไวเพื่อการรบหรือ
การสงคราม ปกปองพระมหากษัตริย ปราบปรามการกบฏและการจลาจล เพื่อชวยการพัฒนา
ประเทศ และเพื่อรักษาประโยชนของชาติ ตามที่กฎหมายกําหนด (เอกสารการจัดหนวยทหาร, 

2547) นอกจากนี้ ภารกิจแฝง ไดแก การใหบริการแกกําลังพล ครอบครัว เพื่อใหเกิดขวัญกําลังใจที่

ดีแกบุคลากรทั้งการบริการดานสุขภาพ การใหความกาวหนาในหนาที่และสวัสดิการ การดํารงชีวิต
ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนหนวยบริการทางสุขภาพของกระทรวงกลาโหม  
ซ่ึงมีโครงสรางการใหบริการที่ขึ้นตรงตอโรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารของแตละเหลาทัพ
ไดแก กองทัพบก กองทัพเรือและกองทัพอากาศ โดยนโยบายจะเปนไปตามนโยบายสาธารณสุข
ของกระทรวงสาธารณสุข ตามแผนพัฒนาระบบสุขภาพแหงชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ และนโยบายของผูบังคับบัญชา ทั้งนี้การจัดโครงสรางการบริหาร ตองเปนไปในรูปแบบ
แบนราบ เพื่อความสะดวก คลองตัวและลดความซ้ําซอนในการติดตอส่ือสารและมีความชัดเจน 
และ เนื่องจากโครงสรางทางการทหารมีรูปแบบที่คลายกันทั้ง 3 เหลาทัพการปกครองและสายการ

บังคับบัญชาขององคการพยาบาลจึงเปนไปในแนวเดียวกัน และเปนรูปแบบใหกับโรงพยาบาลใน
หนวยยอย ในการดําเนินงานบริหารการพยาบาล (แผนภาพที่ 1) 

 

 

 

 



 15 

 
แผนภาพที่ 1  แสดงโครงสรางการบริหารการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม   

(กองวิทยาการ กรมการแพทยทหาร, 2546) 
 

1.2 ภารกิจของโรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม 

ภารกิจทั่วไปของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีหนาที่ใหบริการทางสุขภาพครบ
ทั้ง 4 มิติ คือการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพทั้งดาน

รางกาย จิตใจ อารมณ สังคม จิตวิญญาณ ตลอดจนเปนสถาบันการศึกษาวิจัยแกแพทยและพยาบาล
ตลอดจนบุคลากรทางสาธารณสุข นอกจากนี้ยังมีภารกิจโดยแบงออกเปนโรงพยาบาลในสังกัดกรม
แพทยทหารของแตละเหลาทัพ ดังนี้ (กองวิทยาการ กรมการแพทยทหาร, 2546) 

1.2.1 โรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารบก 

ภารกิจของกรมแพทยทหารบก มีดังนี้ (กองวิทยาการ กรมการแพทยทหารบก, 

2546) 

1.2.1.1 วางแผน อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับการ ดําเนินการวิจัยและ
พัฒนาเกี่ยวกับการผลิต จัดหา สงกําลังซอมบํารุง บริการ พยาธิวิทยา เวชกรรมปองกัน ทันตกรรม 
และการรักษาพยาบาล 

1.2.1.2 กําหนดหลักนิยมและทําตํารา ตลอดทั้งการฝกและศึกษา ทั้งนี้เกี่ยวกับ
กิจการและสิ่งอุปกรณของเหลาทหารแพทย 

ผูอํานวยการกองการพยาบาล 

      ผช.ผอ.1      ผช.ผอ.2       รองผอ.1 

  งานผูปวยนอก 

  สวนบังคับบญัชา 

  หนวยงานพิเศษ 

     รองผอ.2 

 งานผูปวยใน 

ผูอํานวยการโรงพยาบาล 
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เจากรมแพทยทหารบกเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ เปนหนวยขึ้นตรงกองทัพบก 
มีโรงพยาบาลที่เปนหนวยขึ้นตรงกับกรมแพทยทหารบก 3 โรงพยาบาลคือ 1) โรงพยาบาล        

พระมงกุฎเกลา 2) โรงพยาบาลอานันทมหิดล 3) โรงพยาบาลคายสุรนารี สวนโรงพยาบาลอื่นๆใน

สังกัดกองทัพบกเปนหนวยที่ขึ้นตรงกับกองทัพภาคตางๆ ภารกิจของโรงพยาบาลในสังกัด
กองทัพบกมีหนาที่ในการรักษา พยาบาลทหารขาราชการกลาโหมพลเรือน ลูกจาง ครอบครัว หนวย
ทหารในพื้นที่อ่ืนที่ขอรับการสนับสนุน  ตลอดจนบุคคลพลเรือนทั่วไป ดําเนินงานสงเคราะหทาง
การแพทยตามนโยบายที่ไดรับมอบหมายใหบริการทางการแพทยตามพื้นที่อ่ืนๆที่ขอการสนับสนุน 
นอกจากนี้ยังมีหนาที่เปนโรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกและการศึกษาใหกับแพทยประจําบาน แพทย
ฝกหัด นักเรียนแพทยทหารวิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา นักเรียนพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล
กองทัพบก และนักเรียนนายสิบเหลาแพทย โดยที่นโยบายตางๆของโรงพยาบาลในสังกัด
กองทัพบกตองสอดคลองกับนโยบายของกรมแพทยทหารบก          

1.2.2 โรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารอากาศ 

ภารกิจของกรมแพทยทหารอากาศ มีดังนี้ (กองวิทยาการ กรมการแพทยทหาร

อากาศ, 2544) 

1.2.2.1 ดําเนินการเกีย่วกับการแพทยทหารอากาศ การแพทยทัว่ไป เวชศาสตร 
การบิน เวชศาสตรปองกัน การพัสดุสายแพทย วจิัยและพัฒนากิจการแพทย 

1.2.2.2 กําหนดแนวทางควบคุม ประเมินผล การฝกและการศึกษาเพื่อผลิต
บุคลากรสายแพทย 

เจากรมแพทยทหารอากาศเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบเปนหนวยข้ึนตรงตอ
กองบัญชาการสนับสนุนทหารอากาศ ภารกิจของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพอากาศมีหนาที่
ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจรักษาพยาบาลขาราชการ ทหารกองประจําการ นักเรียนทหาร ลูกจาง 
ครอบครัวและประชาชนทั่วไป รวมทั้งใหการศึกษาวิชาแพทยศาสตร การฝกอบรมและพัฒนาวิจัย
ทางการแพทย มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ นอกจากนี้โรงพยาบาล
จันทรุเบกษามีหนาที่เพิ่มคือ รับผิดชอบเวชศาสตรการบินและเวชศาสตรปองกันตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

1.2.3 โรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารเรือ 

ภารกิจของกรมแพทยทหารเรือ มีดังนี้ (กองวิทยาการ กรมการแพทยทหารเรือ, 

2544) 

1.2.3.1 อํานวยการ ประสานงาน  แนะนํา กํากับและดําเนินการในเรื่องการ
รักษาพยาบาล การสุขาภิบาลและอนามัย 
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1.2.3.2 การสงกําลังพัสดุสายแพทย  รวมทั้งการวิจัยและพัฒนาการแพทย 
ตลอดจนการฝกและศึกษาของเหลาทหารแพทย 

เจากรมแพทยทหารเรือเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบเปนหนวยข้ึนตรงตอ
กองทัพเรือ ภารกิจของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพเรือมีหนาที่รักษาพยาบาลทหาร ขาราชการ
กลาโหม พลเรือน ลูกจาง คนงาน ครอบครัว และประชาชนทั่วไป รวมทั้งเปนโรงพยาบาลเพื่อการ
ฝกอบรมและการวิจัยทางการแพทย 

สรุปไดวาโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีภารกิจในการดําเนินการเกี่ยวกับ
การตรวจรักษาพยาบาลและการใหบริการทางสุขภาพใหแกทหาร ขาราชการกลาโหม พลเรือน 
ลูกจาง คนงานและครอบครัว และมีหนาที่เปนโรงพยาบาลเพื่อฝกศึกษาของบุคลากรทางการแพทย 
รวมทั้งสนับสนุนวิจัยทางการแพทย และการรักษาเฉพาะโรค เชนโรคเกี่ยวกับเวชศาสตรการบิน 
โรคเกี่ยวกับเวชศาสตรใตน้ํา โดยมีเจากรมแพทยในแตละเหลาทัพเปนผูบังคับบัญชา 

1.3 บทบาทขององคการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการแกผูปวย ครอบครัวและชุมชน องคการพยาบาลประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการ
พยาบาลทั้งระดับผูบริหาร ระดับปฏิบัติการ และบุคลากรอื่นๆมารวมกันดําเนินการและปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาล เพื่อใหบริการแกผูมารับบริการ องคการพยาบาลมีช่ือเรียกแตกตางกันตาม
ความเหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันบริการสุขภาพ เชน กระทรวงสาธารณสุขใชคําวากลุม
งานพยาบาล ทบวงมหาวิทยาลัยใชคําวาฝายการพยาบาล สวนโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
ใชคําวากองการพยาบาล ซ่ึงหมายถึงองคการพยาบาลนั่นเอง (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539)  

บทบาทขององคการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมสามารถจําแนกได 4 

ดาน (กองการพยาบาล, 2548) ดังนี้ 

        1. ดานบริหารการพยาบาล เปนการบริหารงานเพื่อใหการดําเนินการขององคการ

เปนไปอยางมีระบบ มีประสิทธิภาพ และสามารถใหการสนับสนุนการจัดบริการการรักษาพยาบาล
เปนไปอยางมีระเบียบ มีขั้นตอน โดยใหมีปญหาและอุปสรรคนอยที่สุด 

2. ดานวิชาการ เปนการจัดระบบงานทางวิชาการ จัดทํามาตรฐานการพยาบาล 

พิจารณาและจัดทําแบบบันทึกทางการพยาบาล จัดทําและจัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการ จัด
ประชุมวิชาการ การฝกอบรมระยะสั้น ระยะยาว การศึกษาดูงานทั้งในประเทศและตางประเทศ 
สนับสนุนและสงเสริมงานวิจัยทางการพยาบาล เพื่อใหการพยาบาลมีประสิทธิภาพ และชวยพัฒนา
บุคลาการทางการพยาบาลใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะ ตลอดจนมีคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน 
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3. ดานบริการพยาบาล เปนการจัดระบบงานบริการพยาบาลทั้งในโรงพยาบาลและ

ชุมชน ตลอดจนประสานเครือขายหนวยบริการพยาบาล จัดระบบงานปองกันและควบคุมการติด
เชื้อในโรงพยาบาล และจัดการการรักษาพยาบาลตามแผนการรักษาพยาบาลผูปวยบุคคลสําคัญและ      
ราชวงศตามที่ไดรับมอบหมาย เพื่อใหการพยาบาลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ปลอดภัย 
โดยใหผูปวยบรรเทาหรือทุเลาจากความเจ็บปวย ปราศจากภาวะแทรกซอนและสามารถกลับเขา
ดํารงชีวิตในสังคมได รวมทั้งสามารถดูแลตนเอง และมีความรูในการปองกันโรค สงเสริมสุขภาพ 
ฟนฟูสภาพไดอยางถูกตองเหมาะสม 

4. ดานกําลังพล เปนการจัดการเรื่องอัตรากําลังพลใหแกแผนกพยาบาล สรรหาและ

คัดเลือกเจาหนาที่ทางการพยาบาล เพื่อใหเกิดผลผลิตที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยัง
จัดการเกี่ยวกับการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณและเหรียญตรา การประเมินคานายทหาร
สัญญาบัตรประจําป การพิจารณาขอบําเหน็จประจําป การสอบสวน-การลงทัณฑ และการพิจารณา
เร่ืองราวรองทุกข จัดการมอบหมายงานเกี่ยวกับงานราชพิธีและรัฐพิธี เพื่อใหการดําเนินการ
กิจกรรมตางๆสอดคลองตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

กลาวโดยสรุป บทบาทขององคการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
ประกอบดวยดานบริหารการพยาบาล ดานวิชาการ ดานบริการพยาบาล และดานกําลังพล ทั้งนี้
องคการพยาบาลจะสามารถบรรลุเปาหมายตามบทบาทดังกลาวไดนั้นตองอาศัยพยาบาลประจําการ
เปนสําคัญ เนื่องจากพยาบาลประจําการเปนบุคคลากรที่มีมากที่สุดในองคการ ซ่ึงถือไดวาเปนกําลัง
สําคัญขององคการพยาบาล ดังนั้นองคการพยาบาลควรตองใหการดูแล สงเสริมและสนับสนุนใน
ดานตางๆแกพยาบาลประจําการ เพื่อใหพยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

1.4 บทบาทและหนาท่ีของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เปนผูที่ไดรับการบรรจุ
แตงตั้งใหเปนขาราชการทหารชั้นสัญญาบัตรซึ่งจะมีทั้งพยาบาลประจําการในสังกัดกองทัพบก 
กองทัพเรือ กองทัพอากาศ โดยบทบาทและหนาที่ในวิชาชีพพยาบาลนั้นพยาบาลประจําการใน
สังกัดกระทรวงกลาโหมก็จะมีบทบาทและหนาที่ไมแตกตางจากพยาบาลวิชาชีพในสังกัดอื่น
โดยทั่วไป แตอาจจะมีความแตกตางกันในลักษณะของความเปนองคการทหาร และบทบาทหนาที่
ของความเปนทหาร โดยพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหมจัดอยูในกลุมนายทหารเหลา
ทหารแพทย ซ่ึงโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ เปนหนวยงานที่ขึ้น
ตรงกับกรมแพทยทหารบก กรมแพทยทหารเรือ กรมแพทยทหารอากาศ ตามลําดับ และจะมีการจัด
สวนราชการตามสายงานการบังคับบัญชาของแตละหนวย ดังนั้นพยาบาลประจําการในสังกัด
กระทรวงกลาโหมจึงตองปฏิบัติหนาที่สองบทบาทคือเปนทั้งพยาบาลวิชาชีพและทหารอาชีพ ซ่ึง



 19 

จะตองปฏิบัติตามระเบียบแบบธรรมเนียมทหารเชนเดียวกับทหารทั่วไป ซ่ึงจะมีทั้งกฎขอบังคับ 
ระเบียบ และคําสั่งที่กําหนดไวเปนลายลักษณอักษร ที่ทหารทุกคนจะตองรับรูและปฏิบัติตามอยาง
เครงครัด (พรพิมล รักษาแกว, 2548) 

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เปนพยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ซ่ึงไมแตกตางจากพยาบาลประจําการของโรงพยาบาลสังกัดอื่นๆ คือดานงาน
ปฏิบัติการพยาบาล ดานบริหารจัดการ ดานวิชาการ นอกจากนี้ยังมีงานดานภารกิจพิเศษตามที่ไดรับ
มอบหมาย สรุปไดดังนี้ (เตือนใจ เจริญบุตร, 2547) 

1. ดานงานปฏิบัติการพยาบาล ไดแก ปฏิบัติงานการใหการพยาบาลขั้นพื้นฐานโดยตรง
แกบุคคล ครอบครัว และชุมชนที่ตองการการดูแล โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผนและ
ใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ รวมถึง
การปฏิบัติงานรวมกับทีมการพยาบาล และบุคลากรสหสาขา ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่
เกี่ยวของ เพื่อใหกระบวนการดูแลผูปวยและครอบครัวดําเนินตอไปอยางมีประสิทธิภาพ ไดรับการ
ดูแลอยางตอเนื่อง ภายใตการนิเทศติดตาม ใหความชวยเหลือแนะนําจากหัวหนาหอผูปวยหรือ
ผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 

2. ดานการบริหารจัดการ ไดแก การมีสวนรวมในการจัดการ การดูแลภายในหอผูปวยทั้ง
ดานความปลอดภัย การปองกันความเสี่ยงและความสะอาดเรียบรอย เพื่อประกันคุณภาพในการให
การบริการ มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวยและครอบครัว
รวมประชุมปรึกษากับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพของการบริการพยาบาลในหอ
ผูปวยหรือหนวยงาน 

3. ดานวิชาการ ไดแก สอนหรือเปนพี่เล้ียง ผูใหคําแนะนําแกพยาบาลจบใหม พยาบาล
เทคนิค ผูชวยพยาบาล นายสิบพยาบาล พนักงานชวยการพยาบาล มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการ
ใหแกเจาหนาที่ทางการพยาบาล มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน การใหความรูแกผูปวยและ
ครอบครัว ใหความรวมมือและมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล นําผลที่ไดจากการทําวิจัย
มาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 

4. ดานภารกิจพิเศษ นอกจากภารกิจในบทบาทพยาบาลวิชาชีพแลวยังมีภารกจิในบทบาท
พยาบาลทหาร ในสถานการณเพื่อรักษาความปลอดภัยและความมั่นคงของประเทศ เชน ไดรับ
มอบหมายในการดูแลผูนํา ผูบริหาร ผูบังคับบัญชาทั้งในประเทศและตางประเทศ เมื่อเกิดเหตุการณ
ที่ไมสงบ หรือสถานการณฉุกเฉินเกิดขึ้นในประเทศเชนภัยพิบัติตางๆ  การจลาจล  การกอการราย 
พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ยังตองมีการเตรียมพรอมในการปฏิบัติ
ภารกิจ นั้นๆ ตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

กลาวไดวาพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีหนาที่ในการ
ใหบริการสุขภาพในโรงพยาบาลกับผูมารับบริการ ใหการพยาบาลโดยใชทั้งศาสตรและศิลป 
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เพื่อใหไดคุณภาพทางการพยาบาลที่ดี มีมาตรฐานทางวิชาชีพ นอกจากนี้ยังมีบทบาทเปนทั้ง
พยาบาลวิชาชีพและทหารอาชีพ  ซ่ึงนับไดว า เปนบทบาทสําคัญที่ทํ าใหพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมไดรับหนาที่และมีสวนรวมในการชวยเหลืองานที่ เปนภารกิจพิเศษ  ที่
นอกเหนือจากงานหลักที่ปฏิบัติอยู  ทําใหนอกจากตองตระหนักในความเปนวิชาชีพพยาบาลแลวยัง
ตองตระหนักความเปนวิชาชีพทหารดวย 

2. ความสําเร็จในวิชาชพีการพยาบาล 

2.1  ความหมายของความสําเร็จในวิชาชีพ 

มีนักวิชาการและผูศึกษาหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพ พอ
สรุปอยางสังเขปไดดังนี้ 

ปาริชาต รัตนราช (2544: 15) ใหความหมายความสําเร็จในวิชาชีพวา หมายถึง เปน

ผลบวกในดานจิตใจที่มีตอการทํางานของตน สามารถวัดความสําเร็จในวิชาชีพไดทั้งอัตนัย เชน การ
ประเมินตนเองเกี่ยวกับความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จเพียงใด และปรนัย เชน เงินเดือน 
ตําแหนง เปนตน 

นภดล  คําเติม (2545: 22) ไดอธิบายเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพไววา เปนการรับรูของ

บุคคลที่สงผลบวกดานจิตใจ ตลอดจนความสําคัญของผลลัพธกับงานที่บุคคลรับรูไดจากรางวัล 
คาตอบแทนความกาวหนาที่ไดรับ ซ่ึงสงผลใหบุคคลมีความพึงพอใจในงาน มีความมั่นคงดานจิตใจ การ
งาน และการเงิน 

เปรมฤดี ปองมงคล (2546: 31) ไดสรุปความสําเร็จในวิชาชีพไววา หมายถึง การรับรูของ

บุคคลที่สงผลบวกดานจิตใจ ตลอดจนผลลัพธที่บุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของตนที่เกิด
ความพึงพอใจในงานทั้งดานการทํางาน การเงิน การไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และความกาวหนา
ในงาน 

พัทราภรณ   จีนกูล (2547: 18) ใหความอธิบายความสําเร็จในวิชาชีพไววา เปนการรับรู

ของบุคคลที่สงผลบวกทางดานจิตใจ ซ่ึงเกิดจากผลลัพธที่บุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของ
ตนเองทั้งในดานการทํางาน คาตอบแทน ความกาวหนาในงานและการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 

ณัฐกมล แพทยรังษี (2548: 31) กลาวถึงความสําเร็จในวิชาชีพวาเปนการรับรูของ

บุคคลที่สงผลบวกทางดานจิตใจที่เกิดจากการประกอบอาชีพ ตลอดจนผลลัพธที่บุคคลไดรับจาก
ประสบการณการทํางานของตนเอง ซ่ึงรับรูไดจากบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน การเง ิน          
การไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และความกาวหนาในงาน 
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Gattiker & Larwood (1985: 80) กลาววาความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย เปนการรับรู

ของบุคคลในการตัดสินความสําเร็จในวิชาชีพของตน ที่ไดรับจากประสบการณการทํางานใน
วิชาชีพ 

Judge et al. (1995: 486) ใหความหมาย ความสําเร็จในวิชาชีพวาเปนผลลัพธของ

ผลบวกทางดานจิตใจ หรือผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน จากประสบการณที่ไดจากการทํางาน  

Melamed (1995: 35) ใหอธิบายความสําเร็จในวิชาชีพวา หมายถึงจํานวนครั้งที่ไดรับ

การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง หรือไดรับการขึ้นเงินเดือนในชวงเวลาหนึ่งของการทํางาน รวมถึงการ
ไดรับมอบหมายงานดานบริหาร และความรับผิดชอบ 

Lau and Shaffer (1999: 225) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพวา เปน

เสนทางของบุคคลที่สนองความตองการ ในความสัมฤทธ์ิผล และอํานาจ เปนการเพิ่มคุณภาพ และ
ความเปนอยูของชีวิต 

Shakoor (2000) กลาววาความสําเร็จในวิชาชีพหมายถึง การที่บุคคลมีความสุขในอาชีพ 

การทํางานมีความสุขในชีวิตประจําวันทุก ๆ วัน และมีความสมดุลระหวางงานกับชีวิต  

Vogt (2004) ใหความหมายของความสําเร็จในวิชาชีพวาหมายถึง การที่บุคคลไดทํางานที่

สนใจ ไดทํางานที่ชวยเหลือคนอื่น มีความสุขในอาชีพ มีความเงียบสงบ และมีความสุขทางใจ ซ่ึงคํา
จํากัดความของความสําเร็จในอาชีพของแตละบุคคลจะไมเหมือนกัน  

Curt (2005) กลาววาความสําเร็จในวิชาชีพวาเปนการที่ไดทํางานโดยเปนที่ตองการและ

ยอมรับของสังคม ซ่ึงงานมีความสําคัญตอทุก ๆ คนและมีผลตอชีวิตคน ทํางานไดทันเวลา ความ
เจริญกาวหนาของแตละบุคคล การเปนที่ยอมรับของสังคม มีการเปลี่ยนแปลงในทางบวก ความ
มั่นใจและความมั่นคง 

Harris and Ogbonna (2006) ใหความคิดเห็นของความสําเร็จในวิชาชีพไววา ความเปน

จริงหรือการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสําเร็จ ที่ไดรับจากผลของประสบการณในการทํางานของ
แตละคน 

Breland (2007) เสนอความหมายของความสําเร็จในวิชาชีพวาหมายถึง การบรรลุถึง

ผลสําเร็จในสิ่งที่ตองการเกี่ยวกับผลลัพธที่สัมพันธกับการทํางาน ที่บงชี้จากประสบการณจากการ
ทํางานเดิมของบุคคล 

กลาวโดยสรุปความสําเร็จในวิชาชีพเปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับอาชีพการทํางาน ที่
กอใหเกิดผลบวกทางดานจิตใจ ซึ่งเกิดจากผลลัพธที่บุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของ
ตนเอง ซ่ึงรับรูไดจากการที่บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน การเงิน การไดรับการยอมรับจาก
ผูรวมงาน และความกาวหนาในงาน  กอใหเกิดความสุขและมีความสมดุลระหวางงานกับชีวิต 
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2.2 ความสําคัญของความสําเร็จในวิชาชีพ 

การรับรูความสําเร็จในวิชาชีพ เปนแรงผลักดันใหบุคคลทุมเท และใชความสามารถอยาง
เต็มที่  เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย (Campion et al, 1993) การรับรูความสําเร็จ

ในวิชาชีพยอมทําใหบุคคลมีกําลังใจ ปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ มุงที่จะใหผลงานออกมาตาม
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ สามารถสรางความพึงพอใจใหกับบุคคล เกิดการพัฒนา
ศักยภาพทั้งทางดานความรู ทักษะและความสามารถ  เพื่อใหองคการเห็นคุณคาและผลการ
ปฏิบัติงาน  จนไดรับการเลื่อนตําแหนง  มีความกาวหนาในวิชาชีพและไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น  
นอกจากนี้ยังเปนที่ยอมรับในความสามารถทั้งในและนอกองคการที่มีความเกี่ยวของดวย  ส่ิงเหลานี้
กอใหเกิดความรูสึกตอตนเองวามีคุณคา  สงผลใหเกิดความพึงพอใจในวิชาชีพและการคงอยูใน
วิชาชีพตอไป (Gattiker & Larwood,1988; Judge et al, 1995) หากบุคคลรูสึกวาตนเองไม

ประสบความสําเร็จในวิชาชีพจะทําใหไมมีความสุขในการทํางาน ขาดความกระตือรือรนในการ
ทํางาน ไมสนใจที่จะพัฒนาตนเองเพื่อสรางประโยชนใหแกองคการ  ซ่ึงในองคการใดหากวามี
บุคคลประเภทนี้อยูเปนจํานวนมากก็จะทําใหองคการนั้นยากที่จะพัฒนาไปสูความสําเร็จได กลาว
อีกนัยหนึ่งคือความสําเร็จในวิชาชีพของบุคคล สงผลตอความสําเร็จขององคการ และความสําเร็จ
ขององคการสงผลตอความสําเร็จของประเทศชาติ 

สําหรับในวิชาชีพการพยาบาลลักษณะการปฏิบัติงานของวิชาชีพ  ตองใชความรู 
ความสามารถ ทักษะทางวิชาชีพบนพื้นฐานของทฤษฎีและศาสตรตางๆ เปนงานที่กระทําตอชีวิต
มนุษย มีความซับซอน ละเอียดออน เปนงานที่ตองมีความรับผิดชอบสูง (พวงรัตน บุญญานุรักษ,  
2538) ปจจุบันการปฏิรูประบบสุขภาพ ทําใหการจัดการบริการพยาบาลมีเปาหมายชัดเจนขึ้น ในการ

ผลิตงานบริการพยาบาลที่มีคุณภาพมาตรฐาน ผูรับบริการมีความพึงพอใจ รวมทั้งพยาบาลเกิดความ
ภาคภูมิใจ มีความพึงพอใจในการทํางาน เปนที่ยอมรับของผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา ไดรับ
มอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ  และทุมเทกับการทํางานอยางเต็มความสามารถ  มี
ความกาวหนาในการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ตลอดจนไดรับคาตอบแทนมากขึ้นตามผลงาน และ
ภาระงานที่รับผิดชอบ มีความสําเร็จในวิชาชีพตามการรับรูของแตละบุคคล การรับรูตอความสําเร็จ
ในวิชาชีพการพยาบาล จะสงผลใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในวิชาชีพ กอใหเกิดผลผลิตทาง    การ
พยาบาลที่มีคุณภาพและสรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ สามารถเปนแรงผลักดันใหพยาบาลอุทิศ
แรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพหรือบันไดแหงวิชาชีพ
จะเปนแรงเสริมหรือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ (เพ็ญจันทร เมตุลา, 2544)  

เปนสิ่งที่สําคัญตอบุคคลเพราะเกี่ยวพันกับการดําเนินชีวิต เศรษฐกิจ เกียรติยศ ช่ือเสียง ตลอดจน  
พึงพอใจในตัวเอง (อรอนงค  ธัญญะวิน, 2539; Gattiker & Larwood, 1986) อันจะนําไปสู

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ การไดรับคํายกยองชมเชยและเปนแบบอยางใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม 
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ตลอดจนการไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น สงผลใหพยาบาลทํางานไดอยางมีความสุข เกิดความพึง
พอใจในวิชาชีพและคงอยูในวิชาชีพตอไป (Gattiker & Larwood, 1988; Judge et al, 1995) 

ดังนั้นความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลจึงเปนเสมือนพลังที่สําคัญของพยาบาลและแสดงใหเห็น
ถึงความสําเร็จในองคการพยาบาล 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

ความตองการของบุคคลแตละคนนั้นไมมีที่ส้ินสุด เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองขั้น
พื้นฐานอยางเพียงพอแลว ก็ยังมีความตองการที่มากขึ้นตามมาเปนลําดับ โดยเฉพาะความตองการ
ความสําเร็จก็เชนเดียวกัน   ซ่ึงการปฏิบัติงานในสายอาชีพใด ๆ ก็ตามบุคคลยอมตองมีความคาดหวงั 
เนื่องจากความสําเร็จในวิชาชีพเกี่ยวของกับจิตใจ และคุณภาพชีวิตของบุคคลนั้น(Peluchett, 

1993.; Korman, 1980) ซ่ึงความสําเร็จในวิชาชีพสามารถจําแนกไดวา เปนความสําเร็จดาน

ความรูสึกไมสามารถจับตองได เปนความรูสึกภายในของบุคคล หรือเปนความสําเร็จในวิชาชีพเชิง
อัตนัย เชน ความพึงพอใจ การไดรับการยอมรับชื่นชม สรรเสริญ ตองการใหผูอ่ืนเห็นคุณคาของ
ตนเอง หรือความสําเร็จดานของวัตถุซ่ึงบุคคลสามารถจับตองได หรือเปนความสําเร็จเชิงปรนัย เชน 
เงินเดือน วัตถุส่ิงของ การเลื่อนตําแหนง 

Gattiker and Larwood (1986) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย และเชิง

ปรนัยรวมกันโดยจากการศึกษาพบวา ความสําเร็จในวิชาชีพสามารถพิจารณาจากองคประกอบ
ความสําเร็จในวิชาชีพและนํามาใชเปนแนวคิดเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพแบงไดเปน 4 ประการ 
คือ ดานการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงิน และดานความกาวหนาในการเลื่อน
ตําแหนง 

Hellriegel et al. (2001: 7-8 อางถึงใน เปรมฤดี ปองมงคล, 2546: 31-32) กลาววาบุคคลที่

จะสําเร็จในวิชาชีพนั้นไมไดขึ้นกับประสบการณในงานเพียงอยางเดียว แตขึ้นกับโอกาสของ
ทางเลือกวิชาชีพ การเลือกวิชาชีพ และประสบการณของบุคคลที่ใหมุมมองเกี่ยวกับวิชาชีพไว 5 
มุมมอง ดังนี้ 

1. งานวิชาชีพไมไดเปนสิ่งที่บงบอกถึงความสําเร็จ หรือลมเหลว ความกาวหนาชา    

หรือเร็ว  แตส่ิงที่บงบอกความสําเร็จ หรือความลมเหลวในวิชาชีพที่ดีที่สุด คือ ตัวบุคคลนั้น 

2.  ความสําเร็จหรือลมเหลวในวิชาชีพนั้นมีความเกี่ยวของกับมโนมติ เปาหมาย และ

ความสามารถของบุคคล 

3. บุคคลควรจะศึกษาวิชาชีพทั้งเชิงปรนัย (Objective) และเชิงอัตนัย (Subjective) เชิง

ปรนัยไดแก คานิยม ทัศนคติ คุณลักษณะ และการจูงใจ สวนเชิงอัตนัย ไดแก การเลือกงาน การดํารง
ตําแหนง และการพัฒนาทักษะในงาน 
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4. การพัฒนาวิชาชีพมีผลตอการตัดสินในกิจกรรมสูเปาหมายของวิชาชีพ ที่มีปจจัยที่

เกี่ยวของหลายอยาง เชน สภาวะทางการเงิน  ครอบครัว  บุคลิกลักษณะของบุคคล  ตลอดจนลักษณะ
ของงาน 

5. วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่มีผลตอวิชาชีพ สถานภาพทางสังคม และการศึกษา

เปนพื้นฐานสําคัญของเสนทางวิชาชีพ (Career path) 

นอกจากนี้ยังมีผูศึกษา และนําเสนอรูปแบบ (Model) ความสําเร็จในวิชาชีพไวดังนี้ 

Hackman and Oldham (1980 อางถึงในนวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542: 22-23) ไดอธิบาย

ถึงโมเดลความสําเร็จเชิงอัตนัย (Subjective) กลาวถึงคุณลักษณะของงาน 5 ประการ ที่มีผลตอ

สภาพจิตวิทยา (Psychological states) ของบุคคลซึ่งจะนําไปสูผลลัพธตาง ๆ ดังแผนภาพที่ 2  

 
คุณลักษณะของงาน 

 
 

 

สภาวะเชิงจิตวิทยา 

 
 

 

ผลลัพธ 

 

 
1.ความหลากหลายของทักษะ                          1.การรับรูความหมายของงาน                            1.แรงจูงใจภายใน 

2.เอกลักษณของงาน                                                 2.การรับรูความรับผิดชอบ                                     การทํางานสูง 

3.ความสําคัญของงาน                                                  ตอผลลัพธของงาน                                          2.ความพึงพอใจ 

4.ความมีอิสระในงาน                                               3.ความรูจากผลการทํางาน                                   ในความกาวหนาสูง                                

5.ขอมูลปอนกลับจากงาน                                                                                                                     3.ความพึงพอใจ 

                                                                                                                                                                 ในงานโดยทั่วไปสูง  
                                                                                                                                                            4.ประสิทธิผลใน 

                                                                                                                                                          การทํางานสูง 
 

                                                                                                                                                      

 
แผนภาพที่ 2    รูปแบบความสําเร็จตามลักษณะของงานของ Hackman and Oldham (1980) 

ที่มา: นวลฉวี ประเสริฐสุข. (2542). ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรี

ในธนาคารพาณิชยไทย. วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชาพฤติกรรมศาสตร
ประยุกต มหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร. 

ตัวแปรแทรกกลาง(Mediators) 
        1.ความรูและทักษะของบุคคล 

        2.ระดับของความตองการความกาวหนาของบุคคล 

        3.ความพึงพอใจในบริบทของการทํางานของบุคคล 
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รูปแบบความสําเร็จตามลักษณะของงานของ Hackman and Oldham (1980 อางถึงใน    

นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542: 22-23) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของงานของ 5 แบบดังนี้ 

1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) ไดแก งานที่ตองใชทักษะความสามารถ

แตกตางกัน 

2. เอกลักษณของงาน (Task identity) ไดแก งานที่บุคคลสามารถทําตั้งแตเร่ิมตนไป

จนงานเสร็จสมบูรณ ปรากฏผลออกมาใหเห็นได 
3. ความสําคัญของงาน (Task significance) ไดแก งานซึ่งบุคคลรับรูวามีผลกระทบ

ตอชีวิตความเปนอยู หรือการทํางานของผูอ่ืน 

4. ความมีอิสระในงาน (Task autonomy) ไดแก งานซึ่งใหอิสระ เสรีภาพแกผูทํางาน 

กําหนดขั้นตอนการทํางาน ตลอดจนการตัดสินใจการดําเนินงาน 

5.   ขอมูลปอนกลับจากงาน (Feedback) ไดแก งานซึ่งผูทํางานไดรับทราบขอมูล

เกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของตน 

คุณลักษณะของงานของ 5 แบบมีผลกระทบตอสภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการ คือ 

1. การรับรูความหมายของงาน (Experienced meaningfulness of the work) ซ่ึง

เปนผลมาจากผูทํางานไดทํางานที่มีความหลากหลายของทักษะ มีเอกลักษณ และมีความสําคัญ 

2. การรับรูความรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน (Experienced responsibility of 

outcomes of the work) เกิดจากความมีอิสระในงานซึ่งมีผลทําใหบุคคลเชื่อวาตนจะตองรับผิดชอบ

ในผลลัพธของงานที่ทํา 
3. ความรูจากผลการทํางาน (Knowledge of the actual of the work activities) เปน

ผลมาจากขอมูลปอนกลับในงาน จะเพิ่มความรูเกี่ยวกับการทํางานของบุคคล ทําใหผูทํางานสามารถ
ทราบ และประเมินประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของตนไดเพิ่มมากขึ้น 

สวนตัวแปรแทรกกลาง (Mediators) 3 ตัวแปร ไดแก ความรูและทักษะของบุคคล 

(Knowledge and skill) ระดับความตองการความกาวหนาของบุคคล (Growth need strength) 

ไดแก ความตองการที่จะเรียนรู ตองการความสําเร็จ และตองการพัฒนา และความพึงพอใจใน
บริบทของการทํางานของบุคคล (Context satisfactions) ทั้ง 3 ตัวแปรนี้จะเปนตัวกลางเชื่อมโยง

ระหวางคุณลักษณะของงาน และสภาวะเชิงจิตวิทยา และระหวางสภาวะเชิงจิตวิทยากับผลลัพธ จาก
ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของงานกับสภาวะเชิงจิตวิทยาทําใหเกิดการจูงใจในงาน ซ่ึงก็คือ
ศักยภาพการจูงใจจากการทํางานจะสูงเมื่องานที่ทํามีลักษณะตาง ๆ อยูในอัตราที่สูง สงผลใหเกิด
แรงจูงใจภายในการทํางาน เกิดความพึงพอใจในงาน มีความกาวหนาและประสิทธิผลในการทํางาน
สูง ปจจัยเหลานี้เปนสิ่งกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรน และความพยายามในการปฏิบัติงานให 
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มีประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังนั้นเมื่อตองการใหงานสําเร็จผูบริหารจึงควรมอบหมายงานที่ทาทายใหบุคคล
มีความรับผิดชอบสูงขึ้น ตลอดจนสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น จะทําใหพนักงานทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

Thomson and Mabey (1994) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพวา องคประกอบที่มี

ผลตอความสําเร็จในวิชาชีพไดแก ตัวแปรดานบุคคล ลักษณะหัวหนาและอายุงาน สงผลตอความยึด
มั่นผูกพันในวิชาชีพ และความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพสงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพแสดงเปน
โมเดลดังแผนภาพที่ 3 

 

 

 

                                                     

 

                                                       

                                                      

 

 

แผนภาพที่ 3  โมเดลความสําเร็จในวิชาชีพของ Thomson and Mabey (1994) 

ที่มา:     Thomson and Mabey.  (1994). Developing human resources.  Oxford: 

                                Butterworth-heinemann. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรดานบุคคล 
     (Personal variables) 

ลักษณะหัวหนา 
(Supervisory style) 

อายุงาน 
(Tenure) 

ความผูกพันในวิชาชีพ 
(Career commitment) 

ความสําเร็จในวิชาชีพ 
(Career success) 
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Judge et al. (1995) ไดกลาวถึงรูปแบบความสําเร็จในวิชาชีพ (Model of executive 

career success) โดยไดพัฒนารูปแบบนี้ขึ้นจากผลการวิจัย และทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของเปน

จํานวนมาก ซ่ึงแบงความสําเร็จในวิชาชีพออกเปน 2 ประเภท ไดแก ความสําเร็จในวิชาชีพเชิง

ปรนัยจะไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนบุคคลและลักษณะองคการ สวนความสําเร็จในวิชาชีพเชิง
อัตนัยจะไดรับอิทธิพลจาก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะองคการ และความสําเร็จเชิงปรนัย และ
อัตนัย ดังแผนภาพที่ 4 

 

 
 

ภูมิหลัง (Demographics) 

   อายุ 
   เพศ  
   สถานะภาพ 
   เช้ือชาติ 
ทุนมนุษย (Human capital) 
    ตําแหนง 
   ระดับการศึกษา 
   ประสบการณการทํางาน 
การจูงใจ (Motivational) 
   ความทะเยอทะยาน 

   ช่ัวโมงการทํางาน 
   ความมุงมั่นในงาน 
             

    

 

 

 
 

แผนภาพที่ 4 รูปแบบพยากรณความสําเรจ็ในวิชาชีพของ Judge et al. (1995). 

ที่มา: Judge et al. (1995). An empirical investigation of the predictors of  

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

 

ลักษณะสวนบุคคล 
(Individual Characteristics) 

ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย 
(Subjective career success) 

   ความพึงพอใจในงาน 
   ความพึงพอใจในวิชาชีพ 

ลักษณะองคการ 
(Organizational characteristic) 

     ขนาดองคการ 

     ความสําเร็จขององคการ 

     เขตที่ต้ัง 

ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย 
(Objective career success) 

   คาตอบแทน 
   จํานวนครั้งของการเลื่อนตําแหนง   
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Melamed (1995) ไดเสนอโมเดลความสําเร็จในวิชาชพีตามความแตกตางทางเพศ ที่มีผล

ตอความสําเร็จในวิชาชีพ โดยศึกษาตัวแปรที่มีผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ ไดแก ลักษณะทุนมนษุย 
การเลือกงานวชิาชีพ ลักษณะโครงสรางตอโอกาสกาวหนา สงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพดาน
เงินเดือน ระดับการบริหาร ความรับผิดชอบ การสงเสริมการเลื่อนตําแหนงทีแ่ตกตางกันของชาย 
และหญิงแสดงเปนโมเดล ดังแผนภาพที่ 5 

 
 

 
         ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน  เชน ความสามารถ   ความรู 
             ประสบการณ  ระดับความสามารถทางสติปญญา 
          บุคลิกลักษณะ  เชน กลาแสดงออก   มีความมั่นคงในตัวเอง 
         ลักษณะครอบครัว เชน สถานภาพสมรส    การมีบุตร 

 

                                                                                                                

                                                                                                               

 
           การเลือกงาน เชน ชนิดงาน ฐานะของงาน 
           การเติบโตของวิชาชีพขนาดกลาง เชน การเลื่อนตําแหนง 
              ภายใน และภายนอกองคการ   การเปลี่ยนวิชาชีพ 

 
 
 

                                                             
          องคประกอบดานสังคม เชน การวางงาน 
              บรรยากาศทางการตลาด 

           องคประกอบขององคการ เชน ขนาดขององคการ  ประ เภท 

              และขอบเขตขององคการ 
          องคประกอบงาน เชน ความกาวหนาในงาน 

  
 

แผนภาพที่ 5      โมเดล ความสําเร็จในวิชาชีพของ Melamed (1995).  

ที่มา:  Melamed, T. (1995). Career success: The moderating effect of gender. 

  Journal of Vocational Behavior 47(1): 46. 

 

ลักษณะทุนมนุษย 
(Human capital attributes) 

 

การเลือกงานวิชาชีพ 

 (Career options) 

ลักษณะโครงสรางตอโอกาสกาวหนา 
(Opportunity structure) 

 

ความสําเร็จในวิชาชีพ 

(Career success) 

 
    เงินเดือน 

  ระดับการบริหาร 

   ความรับผิดชอบ 

   การเลื่อนตําแหนง 
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2.4 เกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ 

เกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพมี 2 วิธีคือ การวัดความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย 

(Objective career success) หรือเกณฑภายนอก ซ่ึงเปนการวัดจากสิ่งที่เปนรูปธรรม สามารถ

มองเห็นหรือสัมผัสได เชน เงินเดือน การเลื่อนตําแหนง และจํานวนครั้งของการเลื่อนขั้น สําหรับ
การวัดความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย (Subjective career success) หรือเกณฑภายใน เปนการ

วัดจากการรับรูของบุคคลในวิชาชีพนั้น ๆ โดยการประเมินจากความรูสึกหรือการรับรูของตนเองตอ
การปฏิบัติงานในวิชาชีพ มีผูเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพไวดังนี้ 

Gattiker & Larwood (1986) ไดเสนอเกณฑวัดความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย 

(Subjective career success) วาเปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับงานวิชาชีพของตน จาก

ประสบการณการทํางานในวิชาชีพ ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากองคประกอบ 4 ดานคือ 

1. ความสําเร็จดานการทํางาน (Job success) หมายถึง การที่บุคคลรับรูถึงผลการ

ปฏิบัติงานของตนวาไดรับการยอมรับจากผูรวมงานถึงความมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ ไดรับความ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหรับผิดชอบเต็มที่ในงานที่ทํา แสดงถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน
ที่เปนประโยชนตอหนวยงาน และองคการ ทํางานดวยใจรัก และรับผิดชอบในหนาที่ มีความสุขใน
งานที่ทํา และไดอยูในตําแหนงที่ตนเองพอใจ 

2. ความสําเร็จดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal success) หมายถึง 

การที่บุคคลรับรูวาไดรับการยอมรับ ช่ืนชมจากผูรวมงาน ไดรับการประเมินวาปฏิบัติงานไดดี 
ผูรวมงานใหการยอมรับ เคารพนับถือ และเต็มใจใหความชวยเหลืออยางจริงใจ สามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

3.  ความสําเร็จดานการเงิน (Financial success) หมายถึงการที่บุคคลรับรูวาไดรับ

ผลประโยชนหรือคาตอบแทนอยางเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมงานในระดับเดียวกัน และ
เหมาะสมกับความรูความสามารถประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 

4.  ความสําเร็จดานความกาวหนาในงาน (Hierarchical success) หมายถึงการที่

บุคคลรับรูวาไดมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนง และมีความพึงพอใจกับตําแหนงที่ไดรับ รวมทั้งได
กาวสู เปาหมายการทํางานที่วางไวของการทํางานในวิชาชีพในเวลาที่กําหนด  บงบอกถึง
ความกาวหนา และความรับผิดชอบในงานที่ทํามีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหกาวสูตําแหนงที่
สูงขึ้น 
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Child & Klimoski (1986) ไดเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพไว 12 ประเด็น ดังนี้ 

 
ตัววัดความสาํเร็จ คําจํากัดความ 

1. รายได (Earning)                                           รายไดจากทุกแหลงของบุคคลตลอดทั้งป 

2. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ความพึงพอใจของบุคคลตองานที่ทํา 

3. ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) ความรูสึกตอชีวิตในภาพรวม 

4. การประเมินตนเองดานความสําเร็จ         
    (Self assessed success)  

การเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ที่อยูในวัยเดียวกัน 
และวิชาชีพเดียวกันวาตนเองรู สึกประสบ
ความสําเร็จเพียงใด 

5. ความมีเกียรติ (Prestige) การประเมินความมีเกียรติของงาน 

6. ความรับผิดชอบงบประมาณ 

(Budget responsibilities) 

ส่ิงที่เปนความรับผิดชอบสูงสุดในเรื่องของงาน
หรือบุคคลที่เคยทํามา 

7. การยอมรับในงานวิชาชีพ  

(Career identification)             

ความรูสึกยอมรับหรือเกี่ยวพันในงานของตน 

8. ความมีประสิทธิภาพในการแกปญหา 

(Problem-solving effectiveness) 

การรับรู ว าตนเองมีความสามารถในการ
แกปญหาที่ เผชิญอยู  ไดอยางมีประสิทธิผล
เพียงใด 

9. ประสิทธิผลของงาน   (Job effectiveness) การรับ รู ว าป จ จุบั นตน เองทํ า ง านได ดี  มี
ประสิทธิผลเพียงใด 

10. จํานวนผูใตบังคับบัญชา 
(Number supervised) 

จํานวนคนที่มากที่สุด  ที่เคยบังคับบัญชา 

11. การประเมินจากเพื่อน (Peer rate) การประ เมิ น จ ากบุ คคลที่ ทํ า ง านด ว ย ถึ ง
ความสําเร็จของตนเอง 

12. ความกาวหนา (Progress) ความรู สึ กว า ง านวิ ช าชีพที่ ทํ าอยู  มีความ   
กาวหนาเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อน 

                                                
Aryee, Chay and Tan (1994) ไดพัฒนาเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย 

(Subjective career success) โดยนําความสําเร็จดานการเงินและดานความกาวหนาในงานมาจาก

แนวคิดของ Gattiker & Larwood (1986) และความพึงพอใจในวิชาชีพจากแนวคิดของ 

Greenhaus, Parasuraman and Wormley (1990 อางถึงใน พัทราภรณ  จีนกูล, 2547: 26) ซ่ึง

ประกอบเปน 3 องคประกอบคือ 
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1. ดานความพึงพอใจในวิชาชีพ หมายถึง การที่บุคคลรูสึกพอใจกับรายไดที่ไดรับ  

การมีโอกาสพัฒนาทักษะใหม ๆ และความกาวหนาในงาน 

2. ดานการเงิน หมายถึง การที่บุคคลรูวาไดรับผลประโยชน และคาตอบแทนอยางเสมอ

ภาคและเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานระดับเดียวกัน  รวมถึงผลประโยชน และ
คาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับผลงาน และความทุมเทในการปฏิบัติงาน 

3. ดานความกาวหนาในงาน หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวาไดรับตําแหนงที่เหมาะสม

กับงานที่รับผิดชอบ มีโอกาสเลื่อนขั้นหรือตําแหนง มีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหกาวสูตําแหนง
ที่สูงขึ้นและกาวสูเปาหมายในการทํางานวิชาชีพในเวลาที่กําหนด 

Judge et al. (1995) มีความเห็นวาเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ ควรประกอบดวยทั้ง

เชิงปรนัยและอัตนัย ดังนี้คือ 

1. ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย (Objective career success) เปนความสําเร็จใน

วิชาชีพที่สามารถวัดไดอยางเปนปรนัย ที่สามารถมองเห็นหรือสังเกตได ไดแก เงินเดือน การเลื่อน
ตําแหนง 

2. ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย (Subjective career success) เปนการรับรูของ

บุคคลวาประสบผลสําเร็จในวิชาชีพ ไดแก ความพึงพอใจในวิชาชีพ (Career satisfaction) 

หมายถึง ความพึงพอใจที่บุคคลไดรับจากลักษณะทั้งภายในภายนอกของวิชาชีพของตน ซ่ึงรวมถึง
คาจางความกาวหนา และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนความสุขหรือภาวะอารมณทางบวก อันเปน
ผลมาจากการประเมินผลงานหรือประสบการณการทํางาน 

Melamed (1995) มีความเห็นวาเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพในระยะยาว คือ 

เงินเดือนที่ไดรับและจํานวนครั้งของการเลื่อนตําแหนงทางการจัดการ 

Seibert & Kraimer (2001) ไดนําเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพทั้งเชิงปรนัยและเชิง

อัตนัยจากแนวคิดของ Judge et al (1995) และความพึงพอใจในวิชาชีพจากแนวคิดของ 

Greenhaus, Parasuraman & Wormley (1990) ซ่ึงประกอบเปน 3 องคประกอบคือ 

1.  ความกาวหนาทางตําแหนง  หมายถึง  มีความพึงพอใจกับตําแหนงที่ไดรับ และมี

ความพึงพอใจกับการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงในปจจุบัน 

2. ความกาวหนาทางการเงิน  หมายถึง  ประโยชนและคาตอบแทนอยางเปนธรรม    มี

ความพึงพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับ 

3.  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู    มีสัมพันธภาพ

ที่ดีตอผูรวมงานทั้งในวิชาชีพเดียวกัน  สหสาขาวิชาชีพและผูรับบริการทางสุขภาพ 
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Heslin (2005) ไดเสนอเกณฑวัดความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย โดยแบงเปน 4 รูปแบบ

ดังนี้ 
1. ขอบเขตการอางอิงจากตนเองเชิงปรนัย (Objective/self-referent) เปนการรับรู

ความสําเร็จเกี่ยวกับแรงบันดาลใจทางดานการเงินและความกาวหนาในการงาน 

2. ขอบเขตการอางอิงจากตนเองเชิงอัตนัย (Subjective/self-referent) เปนการรับรู

ความสําเร็จเกี่ยวกับเปาหมายเพื่อความสมดุลของชีวิต-การงาน 

3. ขอบเขตการอางอิงจากภายนอกเชิงปรนัย (Objective/other-referent) เปนการรับรู

ความสําเร็จเกี่ยวกับการไดรับความเชื่อถือของผูอ่ืนที่มีตอตนในสังคม เชนไดรับตําแหนงทางสังคม 

4. ขอบเขตการอางอิงจากภายนอกเชิงอัตนัย (Subjective/ other-referent) เปนการ

รับรูความสําเร็จเกี่ยวกับแรงกระตุนจากเพื่อนรวมงาน เชนสัมพันธภาพ ความสนุกสนาน เปนตน 

Leu, Shaffer and Au (2007) ไดพัฒนาเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ โดยนําแนวคิด

ความสําเร็จในวิชาชีพของ Heslin (2005) โดยกลาวถึงความสําเร็จในวิชาชีพของตน ไมไดขึ้นอยู

กับปจจัยดานการเงินเพียงอยางเดียว แตยังมีปจจัยดานอื่นที่มีความสําคัญเชนเดียวกัน ซ่ึงจําแนกได
เปน 7 องคประกอบดังนี้ 

1. ส่ิงที่ไดรับทางดานการเงิน (Actual financial attainment) หมายถึงรายไดจริงที่

ไดรับในแตละเดือน 

2. การรับรูความสําเร็จทางการเงิน (Perceived financial attainment) หมายถึง

ผลลัพธดานบวกในการทํางานโดยรับรูวาตนเองประสบความสําเร็จในดานการเงิน ไดรับ
คาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน มีความเสมอภาคในการใหเงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบกับ
ผูรวมงานในระดับเดียวกัน ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน   ไดรับคาตอบแทนพิเศษ
ตามความสมรรถนะของแตละคน 

3. ความพึงพอใจในงาน (Career satisfaction) หมายถึงผลลัพธดานบวกในการ

ทํางานที่บุคคลรับรูวาตนเองมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ปฏิบัติงานอยางมีเปาหมาย มีความสุข
ในการปฏิบัติงาน 

4. ความมีช่ือเสียงทางสังคม (Social reputation) หมายถึงผลลัพธดานบวกในการ

ทํางานที่บุคคลรับรูวาตนเองเปนที่รูจักในหนวยงาน และมีช่ือเสียงที่ดีทั้งในวิชาชีพเดียวกันและ
ในสหสาขาวิชาชีพที่ตองรวมปฏิบัติงานดวย 

5. การเปนที่ยอมรับทางสังคม (Social recognition) หมายถึงผลลัพธดานบวกใน

การทํางานที่บุคคลรับรูวาตนเปนผูมีความนาเชื่อถือ เปนแบบอยางใหแกผูอ่ืน งานที่ปฏิบัติเปนที่
ยอมรับจากผูอ่ืน เปนที่ไววางใจตอผูบังคับบัญชา 
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6. สถานภาพทางสังคม (Social status) หมายถึงผลลัพธดานบวกในการทํางานที่

บุคคลรับรูวาตนเองโอกาสในการเลื่อนตําแหนง ที่ไดจากการเปนสมาชิกของกลุม ไดรับการเลื่อน
ขั้นดวยความเปนธรรมและมีความเสมอภาค รวมท้ังไดกาวหนาสูเปาหมายที่วางไวในการทํางานใน
วิชาชีพในเวลาที่กําหนด 

7. การรับรูความสําเร็จในงาน (Perceived career achievement) หมายถึงผลลัพธ

ดานบวกในการทํางานที่บุคคลรับรูวาตนเองบรรลุผลสําเร็จในงานที่ปฏิบัติงานอยู มีการชวยเหลือ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน  

กลาวโดยสรุปไดวาเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพขางตน สามารถวัดไดจากทั้งที่
เปนรูปธรรมที่สามารถมองเห็น วัดไดหรือสัมผัสได เชน เงินเดือนที่ไดรับ  จํานวนครั้งของการ
เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง และที่เปนนามธรรมที่ไมสามารถวัดไดหรือสัมผัสไดเชน ความพึงพอใจใน
งาน ความพึงพอใจในวิชาชีพ  ซ่ึงแตละบุคคลจะเปนผูตัดสินความสําเร็จในวิชาชีพของตนไดดีที่สุด  
สําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกใชเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพตามแนวคิดของ Leu, 

Shaffer and Au (2007) ซ่ึงเปนเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพที่กลาวถึงการรับรูความรูสึกจาก

ภายในเชนการมีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน ความมีช่ือเสียง มีบทบาทที่นาภาคภูมิใจ ซ่ึงผูวิจัยเห็น
วามีความเหมาะสมกับบริบทของกลุมตัวอยางที่นํามาศึกษาคือพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม ซ่ึงเปนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลรัฐบาลและพยาบาลทหาร มีบริบทและ
วัฒนธรรมองคการมีความคลายคลึงกัน  

3. บุคลิกภาพและบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

3.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพ  ตรงกับคําในภาษาอังกฤษ วา Personality  ซ่ึงมีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา 

Persona ซ่ึงแปลวา หัวโขนหรือหนากากที่ตัวละครสวมเวลาจะออกแสดง ซ่ึงแตละคนตางก็มี

หัวโขนที่จะตองสวมหรือมีบทบาทที่จะตองแสดง บุคลิกภาพของคนจึงเหมือนหนากากตัวละคร
เพราะในชีวิตจริงบุคคลยอมแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ในสถานการณที่ตางกัน เชนเดียวกับตัวละครที่
แสดงตามบทบาท ตามลักษณะของหนากากที่สวมอยู (สถิต  วงษสวรรค, 2540)  การใหความหมาย

ของ “บุคลิกภาพ” มีความหลากหลาย เพราะบุคลิกภาพมีความแตกตางไปในแตละบุคคล จึงมีผูให

ความหมายที่แตกตางกันออกไปตามประสบการณของคนเอง 

Hilgard (1962 อางใน สถิต วงษสวรรค, 2540) กลาววา บุคลิกภาพคือผลรวมของลักษณะ

ตาง ๆ ของแตละบุคคล ซ่ึงการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ก็คือผลรวมของการปรับตัวตอสภาพแวดลอม
ของบุคคลนั้น 
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Allport (1967 อางใน สถิต วงษสวรรค, 2540) ไดกลาวถึงบุคลิกภาพวา เปนการจัด

ระเบียบในการเปลี่ยนแปลงของแตละบุคคล ซ่ึงเกี่ยวกับระบบรางกายและจิตใจ ซ่ึงนําไปสูการ
ปรับตัวของบุคคลใหเขากับโลกภายนอก 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541)  ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึงแบบแผน

พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงเปนเอกลักษณที่แสดงออกทั้งดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ 
สติปญญา รวมทั้งดานสรีระ โดยเนนทั้งบุคลิกภาพนอกและภายในทําใหสามารถแยกแยะความ
แตกตางของบุคคลได หรือหมายถึงลักษณะภายในและภายนอกของบุคคล รวมทั้งรูปราง ทรวดทรง 
การแตงกาย อากับปกิริยา ทาทาง การวางตัว ความสนใจ นิสัย ความสามารถ ความชอบ/ไมชอบ 

ความราเริง ความอดทน เชาวนปญญา และรสนิยม 

นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ (2549) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพโดยรวบรวมจากทัศนะ

ของนักจิตวิทยาดังนี้  บุคลิกภาพ หมายถึงสภาวะทุกอยางที่ประกอบกันขึ้นเปนตัวบุคคล โดยหมาย
รวมถึงคุณสมบัติ หรือคุณลักษณะทางจิตใจ ซ่ึงมีอิทธิพลตอการกระทําของบุคคลในสถานการณ
ตางๆ เปนหนวยรวมของระบบทางกายและจิตภายในตัวบุคคล ซ่ึงกําหนดลักษณะการปรับตัวเปน
แบบเฉพาะของบุคคลนั้นตอส่ิงแวดลอม เห็นไดชัดจากลักษณะนิสัยในการคิดและการแสดงออก 
รวมทั้งทัศนคติและความสนใจตางๆ กริยาทาทางตลอดจนปรัชญาชีวิตที่บุคคลนั้นยึดถือ 

สรุปไดวา บุคลิกภาพหมายถึงลักษณะนิสัยทุกสิ่งทุกอยางที่ประกอบขึ้นเปนตัวบุคคลซึ่ง
สามารถมองเห็นไดจากภายนอก ไดแก รูปรางหนาตา กิริยามารยาท การแตงกาย วิธีการพูด และ
ลักษณะภายใน ไดแก สติปญญา ความถนัด ลักษณะอารมณประจําตัว ความรูสึกนึกคิด ที่รวมกัน
เปนแบบอยางเฉพาะของบุคคลจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได  ซ่ึงทําให
แตละคนมีบุคลิกภาพที่ตางกันออกไป รวมถึงการปรับตัวของบุคคลใหเขากับโลกภายนอก  

3.2 ความสําคัญของบุคลิกภาพ 

มนุษยทุกคนจะมีแบบแผนการแสดงออกทางพฤติกรรมเปนของตนเองโดยเฉพาะ การจะ
อยูรวมกันจึงตองเรียนรูแบบแผนพฤติกรรมของกันและกัน จะทําใหสามารถอยูรวมกันไดและ
สามารถทํากิจกรรมรวมกันได บุคลิกภาพจึงเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหการดําเนินชีวิตในสังคมเปนไป
ดวยดีและราบรื่น บุคลิกภาพที่ดีจะทําใหผูนั้นจะไดรับความเชื่อถือและไววางใจจากคนอื่นๆ (สิริอร 
วิชชาวุธ, 2548) บุคลิกภาพมีความสําคัญตอการดํารงชีวิตของมนุษยในสังคมปจจุบันเปนอยางมาก 

กอใหเกิดการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลซึ่งจะชวยใหคนเราสามารถที่จะจดจําและเขาใจบุคคล
แตละคนไดเปนอยางดี ตลอดจนรูวิธีที่จะปรับตัวใหเขากับคนเหลานั้นได ทําใหเกิดความสัมพันธอันดี
ตอกันในสังคม บุคลิกภาพยังชวยใหเกิดความตระหนักในเอกลักษณะของบุคคลซึ่งทําใหคนแตละคน
มีลักษณะเฉพาะที่เปนของตนเอง และบุคลิกภาพที่เปนเอกลักษณะแหงตนนี้เองเปนตนแบบของ
บุคลิกภาพที่จะทําใหคนรุนหลัง หรือเด็กและเยาวชนไดศึกษาและเลียนแบบเอกลักษณะดังกลาวได 



 35 

นอกจากนี้บุคลิกภาพยังเปนตัวกําหนดการคาดหมายพฤติกรรม บุคลิกภาพของบุคคลทําใหบุคคล
ทั่วไปมีความคิดรวบยอดเกี่ยวกับบุคคลนั้นและสามารถทํานายไดวา หากมีสถานการณบางอยาง
เกิดขึ้นจะมีการตอบสนองในลักษณะใด เชนบางคนเมื่อโกรธจะแสดงอารมณกาวราว ในขณะที่บาง
คนเมื่อโกรธจะเงียบเก็บตัวเปนตน (นพดล เวชสวัสดิ์, 2549) บุคลิกภาพยังชวยกําหนดใหเกิดการ

ยอมรับของกลุม  ทําใหไดรับความสะดวกในการปฏิบัติหนาที่การงาน  

 ดังนั้นบุคลิกภาพที่ดีจึงสงผลใหผูนั้นประสบความสําเร็จในหนาที่การงานมากยิ่งขึ้นและ
ยังชวยใหสามารถแกปญหา ชวยใหติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี บุคลิกภาพเปนส่ิงที่แสดง
ใหเห็นภาพหรือลักษณะของบุคคลโดยสวนรวม  ซ่ึงไมเพียงแตมีอิทธิพลเฉพาะตัวเจาของ
บุคลิกภาพเทานั้น แตยังมีผลกระทบตอบุคคลอื่นที่อยูแวดลอมอีกดวย (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) ใน

ดานอาชีพการงานบุคคลที่มีบุคลิกภาพดียอมประสบความสําเร็จในหนาที่การงานอยางสูงเพราะทํา
ใหเพื่อนรวมงานและบุคคลที่เกี่ยวของดวยนั้นมีความไววางใจ เล่ือมใสศรัทธาพรอมที่จะใหการ
สนับสนุนในทุกโอกาส บุคคลที่มีบุคลิกภาพดีจึงมีความมั่นใจและพรอมที่จะปฏิบัติงานในหนาที่
ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ (วรวรรณา จิลลานนท, 2550) ในงานวิชาชีพแตละวิชาชีพมี

ลักษณะเฉพาะซึ่งมีความแตกตางกัน บุคลิกภาพนั้นมีบทบาทสําคัญมากตอการประกอบอาชีพ โดย
เปนกลไกสําคัญประการหนึ่งที่กอใหเกิดความสําเร็จในหนาที่การงาน (DuBrin,1994) 

3.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพและบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาองคประกอบที่เปนพื้นฐานสําคัญที่ทําใหบุคคลมีการ
พัฒนาบุคลิกภาพเหมือนหรือแตกตางจากบุคคลอื่น เปนผลสืบเนื่องมาจากอิทธิพลของพันธุกรรม 
ส่ิงแวดลอมและประสบการณเฉพาะตัว บุคลิกภาพบางลักษณะไดรับอิทธิพลจากพันธุกรรม บาง
ลักษณะไดรับอิทธิพลจากสิ่งแวดลอม (Robbins, 2001: 92-93) เชน วัฒนธรรม สังคม และมีบาง

ลักษณะในตัวที่ไดรับผลทั้งจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอมประกอบกัน ซ่ึงพอจะแยกกลาวไดดังนี้ 
(ถวิล ธาราโภชน และ ศรันย ดําริสุข, 2543) 

1. ปจจัยดานพันธุกรรม (Heredity factors) เปนลักษณะที่ถายทอดโดยกําเนิดทางสายเลอืด

จากผูเปนบิดามารดา และบรรพบุรุษของบิดามารดามาสูลูก ผานทางหนวยพันธุกรรมหรือยีนส 
(Genes) ซ่ึงอยูในโครโมโซมของมนุษย มีความเชื่อกันวาพันธกรรมเปนตัวกําหนดเพดานสูงสุด 

(Limit) ที่บุคคลจะสามารถพัฒนาคุณลักษณะบุคลิกภาพของตนไดถึงขีดระดับนั้น 

2. ปจจัยดานวัฒนธรรม (Cultural factors) ไดแกเร่ืองคานิยม (Values) ความเชื่อ (Beliefs) 

และปทัสถาน (Norms) ของสังคม ซ่ึงมีอิทธิพลในการพัฒนาบุคลิกภาพและพฤติกรรมของบุคคล 

3. ปจจัยดานสังคม (Social factors) ที่สําคัญไดแก การอบรมเลี้ยงดูในครอบครัวการนับ

ถือศาสนา ส่ิงเหลานี้ลวนมีสวนหลอหลอม กลอมเกลาบุคลิกภาพทั้งส้ิน 
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4. ปจจัยดานสถานการณ (Situational factors) ทําใหบทบาทที่รับผิดชอบเปลี่ยนไปสงผล

ตอบุคลิกภาพ 

ซ่ึงผลที่ไดจากการศึกษาถึงปจจัยที่ เปนตัวกําหนดบุคลิกภาพนี้ เองทําใหเกิดทฤษฎี
บุคลิกภาพในเวลาตอมา มีทฤษฎีบุคลิกภาพที่สําคัญหลายทฤษฎี และมีความแตกตางกันในดาน
โครงสรางของบุคลิกภาพและการสรางพฤติกรรมตามความสนใจของนักทฤษฏี  เพราะบุคลิกภาพ
เปนเรื่องที่ซับซอน ทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งไมสามารถอธิบายบุคลิกภาพไดครบทุกดาน ซ่ึงทฤษฏีที่
ไดรับความสนใจ และถูกกลาวถึงไดแกทฤษฎีบุคลิกภาพโดยใชเกณฑการอธิบายพัฒนาการของ
บุคลิกภาพเชิงทฤษฎี ซ่ึงแบงเปน 5 กลุมดังตอไปนี้ (สุทธิรัตน พิมพพงศ, 2540) 

1. ทฤษฎีบุคลิกภาพตามแบบ (Type theory) เปนทฤษฎีที่แบงบุคลิกภาพออกตามเกณฑได 

2 ประการดังนี้ 

1.1 รูปรางลักษณะ (Physical: Body type) เปนการใชเกณฑองคประกอบทางกายของ

บุคคลในการแบง โดยแบงคนออกเปน 3 ประเภทตามรูปราง เพราะรูปรางมนุษยมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการแสดงออก ซึ่งรูปรางที่นํามาวิเคราะหเปนบุคลิกภาพของบุคคลแบงไดเปน 4 แบบคือ 

1.1.1 รูปรางประเภทอวนกลม อวนเตี้ย ลงพุง (Endomorphy) คือ กลุมที่มี

ลักษณะการแสดงออก ในดานชอบความสนุก เขาสังคม อดทนเปนพวกที่หาความสบายใหกับ
ตนเอง ออนโยน มีปฏิกิริยาโตตอบคอนขางชา นาคบ ไมมีอารมณถึงขีดสูงสุด ไมชางคิดฝนมาก 

1.1.2 รูปรางประเภทบึกบึน ลํ่าสัน มีกลามเนื้อ โครงกระดูก สมสวน รูปรางแบบ

นักกีฬา (Mesomorphy) คือ กลุมที่มีจิตใจเขมแข็ง กาวราว กลาหาญ คลองแคลว ชอบผจญภัย 

แขงขัน เปนคนตรงไปตรงมา มีเหตุผล และชอบใชอํานาจ 

1.1.3 รูปรางประเภทผอมบาง ไหลหอ (Ectomorphy) คือ กลุมที่มีภาวะทางจิตที่

เก็บกด หลบหนีสังคม ชอบอยูคนเดียว ออนไหวงาย สงบเสงี่ยม ชอบกังวล ไมชอบการแสดงออก 
หลีกเลี่ยงการเผชิญหนา 

1.1.4 กลุมปกติ (Average) เปนลักษณะรางกายที่อยูในสัดสวนปกติ มิไดเบี่ยงเบน

ไปทางใดทั้ง 3 ลักษณะขางตน คนทั่วไปจะมีลักษณะอยูในกลุมปกตินี้  

1.2 ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavior: Psychological type) เปนการแบง

บุคลิกภาพโดยอาศัยพฤติกรรมที่แสดงออกมาตามลักษณะของจิตใจ ซ่ึงวิเคราะหบุคลิกภาพของ
บุคคลวา บุคคลที่มีวุฒิภาวะทางบุคลิกภาพจะประกอบดวยสัดสวนที่เหมาะสมกันในดานตาง ๆ เชน
ความสมดุลระหวางพลังตาง ๆ ในจิตสํานึกและจิตไรสํานึก ความสมดุลแหงมิติของบุคลิกภาพดาน
ความเปนชาย (Masculine) ความเปนหญิง (Feminine) และความสมดุลระหวาง บุคลิกภาพเก็บตัว 

(Introversion) และบุคลิกภาพแสดงตัว (Extroversion) 
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2.  ทฤษฎีพิจารณาบุคลิกภาพตามลักษณะ (Trait theory) เปนการแบงบุคลิกภาพโดยยึด

ลักษณะประจําตัว (Trait) ของบุคคลเปนหลัก เชน ทฤษฎีคุณลักษณะของ Allport (1973) กลาววา 

ลักษณะหลายประการที่บุคคลมีเฉพาะตัวแตกตางกันแตละบุคคลซึ่งแฝงอยู บุคคลมีความคงที่ของ
บุคลิกภาพ การปรากฏลักษณะบุคลิกภาพจะเปนตัวทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางกวาง ๆ ซึ่ง

สามารถแบงคุณลักษณะของบุคลิกภาพออกเปน 3 แบบคือ 

2.1 คุณลักษณะเดน (Cardinal traits) คือ คุณลักษณะหนึ่ง ๆ ที่มีอยูในบุคคล มีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมของบุคคลแทบทุกดาน เปนลักษณะเดนของบุคคลที่ปรากฏออกชัดเจนเหนือ
บุคลิกภาพอื่น ๆ ที่จะเปนครอบงําพฤติกรรมการแสดงออกตาง ๆ ของบุคคลนั้นซึ่งเมื่อเรานึกถึงเขา 
มักจะนึกถึงลักษณะนี้เสมอ 

2.2 คุณลักษณะรวม (Central traits) คือ คุณลักษณะที่หลายคนมีเหมือนกัน พัฒนาการ

มาจากประสบการณชีวิต การอยูรวมกันในสังคม การปรับตัว ซ่ึงทําใหเกิดเปนคุณลักษณะสรุปรวม 
เชน ความซื่อสัตย ชอบการเขาสังคม มีความเมตตาเปนตน 

2.3 คุณลักษณะทุติยภูมิ (Secondary traits) คือ คุณลักษณะที่มีอยูอยางผิวเผินในตัว

บุคคลที่งายตอการเปลี่ยนแปลง ไดแก เจตคติ รสนิยม หรือ ความชอบ 

Allport (1973) ไดกลาวไววาการเลือกใชลักษณะบุคลิกภาพทั้ง 3 แบบของทฤษฎีนี้มา

อธิบายลักษณะเฉพาะ (Unique) ของแตละบุคคล ควรคํานึงถึงสภาพการณในการแสดงออกของ

บุคคลดวย เพราะถาสถานการณแตกตางกันอาจแสดงพฤติกรรมแตกตางกัน 

3. ทฤษฎีพัฒนาการแบบจิตวิเคราะห (Psychoanalytic theory)  ทฤษฎีนี้เปนการอธิบายถึง

พัฒนาการของมนุษย ตั้งแตวัยทารกจนถึงวัยผูใหญ โดยในวัยแรกของชีวิตจะเปนผลใหเกิด
โครงสรางบุคลิกภาพเมื่อเติบโตขึ้น บุคลิกภาพของคนเกิดจากการปรับตัวเพื่อแกปญหาในระยะแรก 
และเกิดการชะงักงัน (Fixation) ติดยึดมั่นอยูกับที่ในพัฒนาการขั้นใดขั้นหนึ่ง จนทําใหการปฏิบัติ

นั้นเกิดเปนพฤติกรรมของบุคคลที่ใชในการโตตอบตอสภาพแวดลอม การติดอยูในขั้นพัฒนาการ
นั้น อาจเกิดเฉพาะพฤติกรรมหนึ่ง ไมจําเปนจะตองเกิดทุกลักษณะของบุคลิกภาพ นักจิตวิทยาใน
กลุมนี้เชื่อวาการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษยมีรากฐานมาจากแรงขับภายในบุคคล บางครั้ง
พลังงานเหลานี้กอใหเกิดความขัดแยงกันเองภายในบุคคล การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมการแสดงออก
ที่เหมาะสมหรือไมขึ้นอยูกับประสบการณที่ไดรับในวัยเด็ก นั่นคือมีการทํางานรวมกันของ
องคประกอบ 3 ระบบใหญคือ จิตไรสํานึก (Id) จิตสํานึก (Ego) จิตเหนือสํานึก (Superego) 

4. ทฤษฎีมนุษยนิยมกับบุคลิกภาพ (Humanistic theory) นักจิตวิทยาในกลุมมีแนวคิดดาน

บุคลิกภาพที่แตกตางไปจากแนวคิดของจิตวิเคราะห และพฤติกรรมนิยมอยางสิ้นเชิง เพราะนัก
มนุษยนิยมเชื่อวามนุษยไมไดเปนเหยื่อของสัญชาตญาณ หรือไมไดเปนเพียงพฤติกรรมตอบสนอง
จากการไดรับรางวัลและการลงโทษ แตมนุษยมีอิสรภาพที่จะกําหนดชีวิตและตัดสินใจดวยตนเอง มี
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ความคิดเปนตัวของตัวเอง และรับผิดชอบการกระทําของตนนอกจากนั้นยังใหความสําคัญในเรื่อง
ประสบการณที่มีความหมายเฉพาะตัว (Subjective experience) มากกวาการเรียนรูในอดีต ในการ

กําหนดบุคลิกภาพเนนโครงสรางบุคลิกภาพมนุษยวา คือ อัตตา (Self) ซ่ึงหมายถึง ความรูสึกหรือ

ทัศนคติที่มีตอตัวเอง และทุกสิ่งทุกอยางที่ประกอบขึ้นเปนตัวเรา แยกออกจากสิ่งที่ไมใชตัวเราอยาง
ชัดเจน พฤติกรรมของมนุษยสวนใหญเกิดจากการที่จะพยายามรักษาความคิดรวบยอดของเราหรือ  
อัตมโนทัศน (Self concept) เอาไว 

5. ทฤษฎีบุคลิกภาพหาดาน (The Five-factor theory) Howard and Howard (1995) 

ไดกลาววาทฤษฎีบุคลิกภาพหาดานมีการพัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎีพิจารณาบุคลิกภาพตาม
ลักษณะ (Trait theory) นักจิตวิทยาบางกลุมไดรวบรวมโครงสรางทางบุคลิกภาพโดยมีการจัด

องคประกอบที่สําคัญ  5 ประการ (Five factors) หรือท่ีเรียกวา Big Five องคประกอบหาประการ

ของบุคลิกภาพนี้เปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจและมีการศึกษาคนควาอยางกวางขวาง  เร่ิมตนจาก 
Galton ที่ไดรวบรวมคําที่ใชอธิบายลักษณะนิสัยของบุคคล (ศิริพร  ประโยค, 2542) หลังจากนั้นมี

นักจิตวิทยาคนอื่น ๆหลายทาน ไดศึกษาและพัฒนาการวัดบุคลิกภาพหาดานอยางตอเนื่อง ซ่ึงตอมา 
Costa & McCrae(1992) ไดศึกษาและจัดหมวดหมูลักษณะความแตกตางของบุคคล จนเปนที่

ยอมรับมาจนถึงปจจุบัน โดยเรียกวา The Big Five Factor ซึ่งประกอบดวยองคประกอบทาง

บุคลิกภาพดังนี้ 
5.1 บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ (Neuroticism) ลักษณะบุคลิกภาพในกลุมนี้

เปนคนที่มีความวิตกกังวล มีอารมณโกธรงาย ควบคุมอารมณไมไดในสถานการณแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลง รูสึกทอแท คํานึงถึงแตตนเอง มีแรงกระตุนภายในตนเองสูง และมีอารมณเปราะบาง 

5.2 บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก (Extraversion) ลักษณะบุคลิกภาพกลุม

นี้เปนบุคลิกภาพดานแรกที่มีการศึกษาและพัฒนาโดย Eysenck (1970) มีอีกชื่อหนึ่งวา Surgency 

คือลักษณะเชิงบวกที่มีความคลองแคลว ชอบสังคม มีความรื่นเริง สนุกสนาน ใจเย็น มีความเปน
มิตร รักสนุก ชางพูด เปดเผยตรงไปตรงมา (Assertive) ชอบการพบปะสังสรรค กลาแสดงออก 

อารมณทางบวก  
5.3 บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ (Openness to experience) ลักษณะ

บุคลิกภาพในกลุมนี้ที่เปนบุคลิกภาพที่มีจินตนาการ สุนทรีย ความรูสึก การปฏิบัติ ความคิด และ
คานิยม การมีความรูสึกไวตอการรับรูการมีความชาญฉลาด และการผานการขัดเกลาที่ดี 

5.4 บุคลิกภาพประนีประนอม (Agreeableness) ลักษณะบุคลิกภาพในกลุมนี้ที่

เปนบุคลิกภาพที่มีความเปนธรรมชาติ ความสุภาพ ออนโยน การใหความรวมมือ การรูจักใหอภัย 
และการรูสึกมีความหวัง มีความไววางใจผูอ่ืน ความตรงไปตรงมา ความเอื้อเฟอ การยอมตามผูอ่ืน 
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อบอุน เปนมิตร ใหความรวมมือ เห็นอกเห็นใจและไวตอความรูสึกของบุคคลอื่น จริงใจ หลีกเลี่ยง
การเปนศัตรูหรือความขัดแยง  

5.5 บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ (Conscientiousness) ลักษณะบุคลิกภาพในกลุมนี้

ที่เปนบุคลิกภาพที่มีความสามารถควบคุมตนเอง มีระเบียบ การมีความรับผิดชอบในหนาที่ การมี
ความตองการใฝสัมฤทธิ์ และความมีวินัยในตนเอง 

กลาวโดยสรุปจะเห็นไดวาทฤษฎีบุคลิกภาพเปนคําอธิบายของนักจิตวิทยาเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพอยางมีระบบระเบียบ ซ่ึงมีหลายทฤษฎีดวยกัน เนื่องจากบุคลิกภาพมีลักษณะซับซอน
หลายแงหลายมุมเจาของทฤษฎีบุคลิกภาพแตละทฤษฎีตางก็อธิบายบุคลิกภาพในแงมุมที่ตนสนใจ
และเห็นวาสําคัญ ไมมีทฤษฎีใดอธิบายไดครบถวนทั้งหมด ประเภทของบุคลิกภาพหรือประเภท
ของคนลักษณะตาง ๆ รวมทั้งที่มาของบุคลิกภาพและการปรับเปลี่ยนพัฒนาบุคลิกภาพ ทําใหเกิด
ความเขาใจของแตละบุคคล และยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล นอกจากนี้ยังใชเปนแนวทาง
ในการสรางเสริมตนเอง และผูรวมปฏิบัติงานใหมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมสอดคลองกับงานของตน
ซ่ึงจะชวยใหสามารถพัฒนาการทํางานใหมีความสําเร็จ มีประสิทธิภาพและเกิดความกาวหนาใน
อาชีพตอไป ในการศึกษานี้ผูวิจัยไดเลือกใชทฤษฎีบุคลิกภาพหาดานมาใชในการศึกษาเนื่องจากเปน
แนวคิดที่นํามาใชประเมินบุคลิกภาพอยางแพรหลาย  

3.4 การประเมินและเครื่องมือประเมินบุคลิกภาพ 

การประเมินบุคลิกภาพเปนเรื่องที่ซับซอน นักจิตวิทยาไดพยายามสรางแบบประเมิน
บุคลิกภาพ ที่สามารถใชประเมินบุคลิกภาพตามลักษณะที่ตองการ มีหลายวิธีดังนี้ (มนทรา เกศแกว

กมล, 2544) 

1. การสังเกต (Observation) การสังเกตเปนพื้นฐานของวิทยาศาสตรทุกแขนง เปนการ

เฝาดูส่ิงที่เกิดขึ้นดวยความตั้งใจ แตจะมีปญหาถาผูถูกสังเกตรูตัว เพราะจะทําใหพฤติกรรมที่แสดง
ออกมาไมเปนธรรมชาติ การสังเกตเปนวิธีที่ไดประโยชนมากในแงของรายละเอียด แตก็ตอง
ระมัดระวังเปนพิเศษโดยเฉพาะการแปลความหมาย (กิ่งแกว ทรัพยพระวงศ, 2539) นักจิตวิทยา

พฤติกรรมนิยม นิยมใชเทคนิคการสังเกตในการศึกษาบุคลิกภาพของคนโดยตรง เพราะเชื่อวา
การศึกษาตองวัดพฤติกรรมที่สังเกตไดโดยดูความถี่ของพฤติกรรมที่แสดงออก การสังเกตเพื่อ
ประเมินบุคลิกภาพมี 2 แบบ ไดแก 

1.1 การสังเกตแบบควบคุม เปนการสังเกตพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณใด

สถานการณหนึ่งที่จัดไวโดยเฉพาะ 

1.2 การสังเกตทั่วไปในชีวิตประจําวันที่บุคคลแสดงออก  
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การสังเกตทั้ง 2 แบบนี้จะตองมีการบันทึกผลตรงตามที่เห็น โดยไมนําความรูสึกสวนตัว

เขาไปเกี่ยวของ การวัดบุคลิกภาพแบบนี้ผูสังเกตจะตองเปนผูที่ไดรับการฝกฝนมาเปนพิเศษ การวัด
จึงจะไดผล 

2. การทดสอบ (Testing) การทดสอบเปนกระบวนการอยางหนึ่งที่จะทําใหไดมาซึ่งผล 

จํานวน ปริมาณหรือคุณสมบัติอยางใดอยางหนึ่งที่ตองการ ในการทดสอบที่ใชกันทั่ว ๆ ไป คือการ
นําแบบทดสอบซึ่งประกอบดวยกลุมคําถาม เพื่อจูงใจหรือเราใจใหผูสอบแสดงพฤติกรรม 
ตอบสนองออกมา เชน พูด บอก อธิบาย เขียน ปฏิบัติเปนตน ทั้งนี้แลวแตวาแบบทดสอบนั้นจะเปน
ลักษณะใด ในเรื่องของการทดสอบ นั้น จะถือวาเสร็จสิ้นการทดสอบตอเมื่อผูสอบไดแสดง
พฤติกรรมตอบสนองออกมาเรียบรอยแลว การทดสอบมีหลายวิธีดังนี้ 

2.1 การทดสอบโดยการใหเขียนคําตอบลงในแบบทดสอบ ซ่ึงอาจจะเปนแบบทดสอบ

ที่สรางขึ้นเอง หรือเปนแบบทดสอบที่มีนักจิตวิทยาสรางขึ้นเพื่อใชในการศึกษาเรื่องบุคลิกภาพ การ
ทดสอบที่นิยมมากประกอบดวย ขอคําถาม หรือสถานการณจําลองที่ผูทดสอบสรางขึ้น ซ่ึงเกี่ยวของ
กับผูถูกทดสอบ ส่ิงแวดลอม หรือพฤติกรรมที่ทําอยูเสมอเมื่อตกอยูในสถานการณนั้น ๆ การวัดวิธีนี้
ผู ถูกทดสอบตองใหความรวมมือในการตอบคําถามตาง  ๆ เพื่อใหการสอบถามไดผลตาม
วัตถุประสงค   

2.2 การทดสอบโดยใชแบบทดสอบชนิด Projective techniques ซ่ึงเปนการทดสอบ

บุคลิกภาพ โดยใหดูภาพจากแบบทดสอบที่นักจิตวิทยาสรางไว การทดสอบในเรื่องบุคลิกภาพนี้
เปนการทดสอบเพื่อศึกษาถึงลักษณะบุคลิกภาพเบื้องตนของบุคคล อยางไรก็ตามความนาเชื่อถือใน
การแปลความหมายตองอาศัยประสบการณของผูทดสอบ และควรใชการทดสอบหลาย ๆ วิธี เพื่อ
สรางความนาเชื่อถือใหมากขึ้น 

3. การสัมภาษณ (Interview) การสัมภาษณเปนการสนทนาระหวาง ผูทดสอบกับผูถูก

ทดสอบอยางมีจุดมุงหมาย โดยผูสัมภาษณจะเปนผูเตรียมคําถามมา และจดบันทึกแบบประมาณคา 
ผูถูกสัมภาษณจะไมรูตัววาถูกทดสอบบุคลิกภาพ การสัมภาษณมีลักษณะคลายกับการวิเคราะห
ตนเองตางกันตรงผูสัมภาษณมาตั้งคาํถามใหเราคิดเพื่อวิเคราะหตนเอง การสัมภาษณมี 2 แบบดังนี้ 

3.1 การสัมภาษณแบบไมมีโครงสราง ผูถูกสัมภาษณสามารถพูดไดอยางอิสระทั้ง

ทัศนคติและความรูสึก ในขณะเดียวกันผูสัมภาษณจะสังเกตควบคูไปดวย 

3.2 การสัมภาษณแบบมีโครงสราง ผูสัมภาษณจะมีคําถามจะมีคําถามเฉพาะเปนชุด ถา

ผูถูกสัมภาษณตอบไมตรงคําถามหรือตอบคําถามกวางเกินไปก็จะถูกถามใหม ซ่ึงวิธีนี้เหมาะสําหรับ
ใชเปรียบเทียบบุคลิกภาพของบุคคลกับผูอ่ืน เพราะคําตอบไดมาจากคําถามเดียวกัน จึงเปรียบเทียบ
กันงาย แตอยางไรก็ตามการสัมภาษณไมใชวิธีที่ดี เพราะบุคคลอาจพยายามตอบใหดีที่สุดซึ่งอาจไม
ตรงกับความจริง 
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นักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยม นิยมใชการสัมภาษณ เพราะเชื่อวาประสบการณของแตละ
คนเปนเอกลักษณเฉพาะของแตละคน (Subjective individual) 

เคร่ืองมือประเมินบุคลิกภาพ การประเมินบุคลิกภาพโดยการสังเกตและสัมภาษณเปน
เทคนิค ที่ตองขึ้นอยูกับเวลาและความเหมาะสม และผูใชเทคนิคนี้ตองไดรับการฝกฝนมาโดยเฉพาะ 
ซ่ึงตองใชความระมัดระวังในการแปลความหมาย เพื่อลดความผิดพลาดในการแปลผลและความไม
ชํานาญในการประเมินบุคลิกภาพไดมีนักจิตวิทยาหลายทานสรางแบบประเมินบุคลิกภาพที่เปน
มาตรฐานขึ้น โดยในหลายปที่ผานมา มีผูพัฒนาแบบสอบถามเพื่อเปนเครื่องมือในการประเมิน
บุคลิกภาพที่นิยมนํามาใชเปนที่แพรหลาย ไดแก (กิ่งแกว ทรัพยพระวงศ, 2539) 

1. แบบทดสอบบุคลิกภาพ MMPI (The Minnesota Multiphasic Personality Inventory) 

Hathaway & Mekinley รวมกันสรางขึ้นสําหรับใชประเมินบุคลิกภาพเปนครั้งแรก ในป ค.ศ.1942 

และสรางเครื่องมือใชใน ค.ศ.1943 MMPIเปนแบบทดสอบบุคลิกภาพที่ใหทําดวยตนเอง เปน

แบบทดสอบที่มีความตรงตามเนื้อหาที่ตองการ มีเกณฑการใหคะแนน มีความเปนมาตรฐาน
สามารถใชกับคนมากๆได การสรางแบบทดสอบขึ้นมาก็เพื่อวัตถุประสงคในการเขาใจสภาพจิต 
และความเจ็บปวยทางจิตใจความรุนแรงของอาการและลักษณะบุคลิกภาพของคนไขจิตเวช และ
บุคคลทั่วๆไป มีผูนําไปใชกันอยางกวางขวางในดานการศึกษา การแนะแนว การแพทย การ
อุตสาหกรรมเกษตร ปจจุบันนิยมใชแบบทดสอบที่ถูกนําไปแปลใชมากกวา 124 ภาษาใน 46 

ประเทศ ประกอบไปดวยขอความ 550 ขอ 

2. แบบทดสอบบุคลิกภาพ CPI (The California Psychological Inventory) ของ 

Harrison & Gough ที่รวมกันสรางขึ้นในป 1952 มีลักษณะคลาย MMPI แตใชวัดบุคลิกภาพอยาง

กวาง ๆ ของคนปกติทั่วไปซึ่งเนนความเกี่ยวของระหวาง ลักษณะการเขาสังคมกับลักษณะสวน
บุคคล โดยสามารถนําผลการวัดไปประยุกตใชไดทั้งทางจิตวิทยาคลินิก จิตวิทยาโรงเรียน จิตวิทยา
อุตสาหกรรม ประกอบดวยขอคําถาม 450 ขอ โดยมีคําถามบางขอจาก MMPI  

3. แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 PF (The Sixteen Personality Factor Questionnaire) 

ของ Cattell สรางขึ้นในป 1972 มีขอคําถามมากกวา 100 ขอ โดยแบงบุคลิกภาพเปน 16 ลักษณะ 

แบบทดสอบเหมาะสําหรับใชวัดบุคลิกภาพของนักเรียนและนักศึกษาชั้นปสุดทายเพื่อจะไดทราบ
บุคลิกภาพของตน และสามารถตัดสินใจในการเลือกศึกษาตอและเลือกประกอบอาชีพที่เหมาะสม
กับบุคลิกภาพของตนได    

4. แบบทดสอบบุคลิกภาพหาดานของ Goldberg (1999) ซ่ึงGoldberg เปนนักจิตวิทยา

บุคลิกภาพคนหนึ่งที่สนใจศึกษา และพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพหาดาน โดยในระยะแรกไดทํา
การทดสอบบุคลิกภาพหาดานโดยนําคําคุณศัพทที่อธิบายคุณลักษณะประจําตัวของมนุษยมาจัดกลุม 
เพื่อบรรยายลักษณะบุคลิกภาพแตละองคประกอบ (Goldberg, 1990) และนํามาสรางเปน
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แบบทดสอบบุคลิกภาพหาดาน เรียกวา Unipolar Adjective Markers (Goldberg, 1999) โดยมีขอ

คําถาม จํานวน 100 ขอ  

5. แบบทดสอบบุคลิกภาพหาดานของ Costa & McCrae (1992) การสรางและพัฒนา

แบบทดสอบบุคลิกภาพหาดานของ Costa & McCrae ดําเนินมาอยางตอเนื่อง โดยเริ่มจากป ค.ศ. 

1978 จากการสรางแบบทดสอบประเมินบุคลิกภาพสามดาน ไดแก บุคลิกภาพหวั่นไหว บุคลิกภาพ

เปดเผย และบุคลิกภาพเปดประสบการณ ตอมาในป 1985ไดเพิ่มบุคลิกภาพอีกสองดาน คือ 

บุคลิกภาพควบคุมตนเอง และบุคลิกภาพอารมณมั่นคง และพัฒนาเปนแบบทดสอบบุคลิกภาพหา
ดาน ที่เรียกวา NEO-Personality Inventory (NEO-PI) ซ่ึงเปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบประเมิน

ตนเอง จากมาตรวัดระดับตาง ๆ 5 ระดับ โดยเริ่มจากเห็นดวยอยางยิ่ง จนถึงไมเห็นดวยอยางยิ่ง มี

จํานวนขอคําถาม ทั้งหมด 181 ขอ  

ตอมาในป1992 Costa & McCrae ไดพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพหาดาน NEO Five-

Factor Inventory (NEO-FFI) โดยเปนฉบับส้ันที่ปรับปรุงมาจากแบบทดสอบบุคลิกภาพ NEO-PI 

โดยพัฒนามาจากการดึงเอาขอคําถามซึ่งเปนดานบวกสูงที่สุดและดานลบสูงที่สุดจํานวน 12 ขอ 

จากแตละดานของแบบทดสอบ NEO-PI ไดขอคําถามจํานวน 60 ขอ (Schmit and Ryan, 1993) 

และในป ค.ศ.1992 ทั้งสองไดนําแบบทดสอบบุคลิกภาพหาดานมาปรับปรุงแกไขพัฒนาอีกครั้ง 

เปนแบบทดสอบ The Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) ประกอบดวยขอคําถาม 

240 ขอ แปลเปนภาษาตาง ๆ  6  ภาษา ไดแก  ภาษาเยอรมัน ภาษาโปรตุเกส ภาษฮิบรู ภาษาจีน 

ภาษาเกาหลี และภาษาญี่ปุน เพื่อนําไปศึกษาวาบุคลิกภาพหาดาน (Five Factor Model) เปนตัวแทน

ของโครงสรางบุคลิกภาพที่เปนสากล เมื่อนําไปทดสอบกับบุคคลที่อยูในวัฒนธรรมตาง ๆ กัน ซ่ึง
ผลการทดสอบพบวา โครงสรางบุคลิกภาพหาดาน (Five Factor Model) เหมือนกันในทุก

วัฒนธรรม (Liebert and Langenbach, 1998) 

สําหรับแบบสอบถามของ Costa and McCrae (1992) เปนแบบสอบถามที่มีการสรางโดย

ใชหลักการทางสถิติในการคัดเลือกองคประกอบ โดย Costa & McCrae ไดนําแบบสอบถามชุด 

NEO-PI-R ไปทดสอบไดคา Cronbach’s Alpha โดยรวม เทากับ .90  ในแตละดาน คือ บุคลิกภาพ

แบบหวั่นไหวทางอารมณ บุคลิกภาพแบบเปดเผยชอบการแสดงออก บุคลิกภาพการเปดกวางตอ
ประสบการณ  บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบและ ไดคา Cronbach’s Alpha 

ดังนั้น 0.93, 0.90 , 0.94 , 0.88 และ 0.89 ตามลําดับ แสดงใหเห็นถึงความเที่ยงตรงของเครื่องมือ

จากการศึกษา  มีการใชโดยนําไปแปลเปนภาษาตาง ๆหลายภาษา และเมื่อนําไปศึกษาพบวา
บุคลิกภาพหาดาน (Five Factor Model) สามารถเปนตัวแทนของโครงสรางบุคลิกภาพที่เปนสากล 

เพราะเมื่อนําไปทดสอบกับบุคคลที่อยูในวัฒนธรรมตาง ๆ กัน ซ่ึงผลการทดสอบพบวา โครงสราง
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บุคลิกภาพหาดาน (Five Factor Model) เหมือนกันในทุกวัฒนธรรม (Liebert and Langenbach, 

1998) ขอคําถามแมจะเปนประโยคที่ยาวกวา แตสามารถตีความและทําความเขาใจไดงาย ผูวิจัยจึง

ไดเลือกใชแบบสอบถามนี้ในการศึกษาวิจัย  

3.5 ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

บุคลิกภาพมีบทบาทสําคัญตอการดํารงชีวิตในสังคมเปนอันมาก ความสําเร็จและความ
ลมเหลวในการประกอบอาชีพของบุคคลตางๆ ยอมขึ้นอยูกับบุคลิกภาพของบุคคลนั้นเปนสําคัญ 
ดังที่ DuBrin (1994) ที่พบวาบุคลิกภาพนั้นมีความสําคัญมากตอการประกอบอาชีพ โดยเปนกลไก

สําคัญประการหนึ่งที่กอใหเกิดความสําเร็จในหนาที่การงาน ไดมีการศึกษาความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพหาองคประกอบกับความสําเร็จในวิชาชีพจากผูปฏิบัติงานในอาชีพและองคการที่
แตกตางกัน พบวาบุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออกมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จใน
วิชาชีพ สวนบุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
(Seibert and Kraimer, 2001) สอดคลองกับงานวิจัยของเพ็ญจันทร สวางวงศตระกูล (2539) ใน

การศึกษาปจจัยบางประการที่ เกี่ยวของกับตัวแทนประกันชีวิตที่ประสบความสําเร็จ พบวา
บุคลิกภาพมีผลตอความสําเร็จในอาชีพตัวแทนประกันชีวิต ซ่ึงในงานวิชาชีพแตละวิชาชีพยอมมี
ลักษณะเฉพาะซึ่งไมเหมือนกัน บุคลิกภาพการแสดงออกของบุคคลในแตละดานยอมแตกตางกัน 
ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในวิชาชีพการพยาบาล ลักษณะงานเปนงานที่เนนการใหบริการ
ทางสังคมตองมีการปฏิสัมพันธกับบุคคลหลายหลายระดับ   ทั้งในวิชาชีพเดียวกัน  สหสาขาวิชาชีพ   
รวมทั้งผูรับบริการทางสุขภาพ ที่สวนใหญเขามารับบริการเมื่อเกิดความเจ็บปวยทั้งทางดานรางกาย
และจิตใจ  ทําใหตองสามารถปรับตัวไดในทุกสถานการณ มีความอดทนอดกลั้น และตองมีความ
มั่นคงทางอารมณ (ทัศนา บุญทอง, 2535) บุคลิกภาพที่เหมาะสมกับสถานการณในแตละเรื่องจะ

ชวยสรางความเชื่อมั่นศรัทธาและความไววางใจใหแกผูที่มีปฏิสัมพันธดวย  กอใหเกิดความพึง
พอใจในงานบริการ ผลงานเปนที่ประจักษแกผูบังคับบัญชา ทําใหไดรับการไววางใจ เล่ือนขั้นเลื่อน
ตําแหนง จนกอใหเกิดความสําเร็จในวิชาชีพทายที่สุด     

4. บรรยากาศองคการ 

4.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 

Grigsby (1991) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมของการแสดงถึงความผูกพัน

การยึดติดกับกลุม การสนับสนุนจากฝายบริหาร ความเปนอิสระ การกําหนดงาน ความกดดันจากงาน 
ความชัดเจน การควบคุม และนวัตกรรม ซ่ึงบุคคลในองคการรับรูและไดรับแรงจูงใจจากผูบริหาร 

Cherrington (1994) ไดใหความเห็นของ บรรยากาศองคการไววาเปนคุณลักษณะหรือ

ความเชื่อที่แบงแยกองคการหนึ่งออกจากอีกองคการหนึ่ง คลายกับคําวา “บุคลิกภาพ” (Personality) 
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บรรยากาศองคการจึงอาจหมายถึง บุคลิกภาพขององคการ ซ่ึงเปนคุณลักษณะคงที่ของแตละองคการ 
ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

Snow (2002) กลาวถึงความหมายของบรรยากาศองคการวาเปนการรับรูหรือความรูสึก

ของสมาชิกในองคการตอกลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมที่เขาทํางานอยู ซ่ึงเปนบรรยากาศของ
สถานที่ทํางาน รวมถึงคานิยม บรรทัดฐาน ความคาดหวัง นโยบายและกระบวนการตาง ๆ ที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 

กฤษณา  ศักดิ์ศรี (2534)  กลาววา บรรยากาศองคการ  หมายถึง บรรยากาศองคการที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมของแตละบุคคลในองคการ โดยเฉพาะในการทํางาน เปนตัวแปรสําคัญที่มีผล
ตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

เทพนม  เมืองแมน และ สวิง  สุวรรณเวลา (2540) ใหทัศนะเกี่ยวกับบรรยากาศองคการวา

หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางาน หรือการ
ปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ 

จากความหมายตาง ๆ ดังที่กลาวมา จึงสรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง ความรูสึก 
ความเขาใจ การรับรูของสมาชิกผูปฏิบัติงานในองคการที่มีตอสภาพแวดลอมในองคการที่ตน
ปฏิบัติงานอยูทั้งโดยทางตรงและทางออม ซ่ึงบริบทแตละองคการจะมีความแตกตางกันไป ซ่ึงมีผล
ตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งสงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน   

4.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 

บรรยากาศองคการเปนปจจัยที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอบุคลากรที่ทํางานในองคการ 
บรรยากาศองคการที่ดีจะชวยสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจและชวยใหการทํางานของบุคลากรเปนไป
ดวยดี ทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  หรือในทางตรงขามจะเปนสิ่งยับยั้ง
ความสําเร็จขององคการไดเชนกัน (Grigsby, 1991) หากบุคลากรรับรูถึงการสนับสนุนสิ่งแวดลอม

ในการทํางานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกพึงพอใจในงาน บรรยากาศองคการมีความสําคัญที่จะสงผล
ใหบุคคลมีการปฏิบัติงานและการตัดสินใจที่ดีขึ้น ส่ิงที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะแกการ
ปฏิบัติงานไดแก การมีการบังคับบัญชาที่ดี การที่สมาชิกในองคการมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ที่ดีรวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจที่ดีเพียงพอทีจ่ะสราง
เสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีได (นิภา แกวศรีงาม, 2532) ดังที่ Steers and Porter (1979) ไดกลาวไว

วาบรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการ การวิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ นอกจากนี้ Brown and Moberg (1980) ยัง

สรุปวา บรรยากาศองคการนอกจากจะชวยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบ
ตาง ๆ ขององคการแลว ยังเปนตัวกําหนดทัศนคติที่ดี และความพอใจที่จะอยูกับองคการของสมาชิก
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ดวย ดังนั้นหากตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว ส่ิงที่ตองพิจารณาเปนอันดับ
แรกคือ บรรยากาศองคการ 

จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการ เพราะบรรยากาศองคการที่ดีและเหมาะสมจะเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งที่จะสราง
ใหเกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะแกการทํางานนั้น ผูบริหารจะตองใหความสําคัญและทําความเขาใจ ให
การสนับสนุนทําใหสมาชิกในองคการเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  กอใหเกิดแรงบันดาลใจ
ในการสรางและพัฒนางานใหมีความเจริญกาวหนาทั้งตอตนเองและองคการ 

4.3 การประเมินบรรยากาศองคการ 

องคประกอบของบรรยากาศองคการที่ดี เพื่อจะไดพัฒนาเสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานระดับสูงขึ้น ซ่ึงทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและบรรลุ
ประเมินบรรยากาศองคการทําได 2 วิธี ดังนี้ 

1. การสังเกตอยางใกลชิด ซ่ึงการประเมินบรรยากาศองคการในลักษณะนี้ นักวิจัยจะตองมี

ความรูสึกไวตอบรรยากาศองคการ มีคุณสมบัติเปนผูสังเกตที่ดี และรูจักรูปแบบของการสื่อสารของ
องคการ ในการประเมินบรรยากาศองคการโดยการสังเกตนี้ จะศึกษาไดโดยการเปรียบเทียบจากการ
ตรวจสอบพฤติกรรมในองคการที่แตกตางกัน หรือโดยศึกษาผลกระทบของสภาพการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคการเดียว การสังเกตอยางใกลชิดนี้มีขอจํากัดคือตองเสียคาใชจายมาก ตองใชผูสังเกตที่มี
ความไวตอความรูสึก และขนาดของกลุมตัวอยางตองมากสองหรือสามองคการ 

2. การรับรูของผูรวมงานในองคการ การประเมินบรรยากาศองคการโดยการรับรูของ

ผูรวมงานในองคการนั้น เปนที่นิยมในการประเมินบรรยากาศองคการ เนื่องจากมีความครอบคลุม
และเหมาะสมมากกวาการประเมินโดยการสังเกต  

ในการศึกษาบรรยากาศองคการสวนใหญนั้นจะใชเครื่องมือในการประเมินโดยวัดการรับรู
ของผูปฏิบัติงานในองคการ โดยสรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ สําหรับ
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดประเมินบรรยากาศองคการโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามกรอบ
แนวคิดของ Snow (2002) โดยวัดการรับรูบรรยากาศองคการจากพยาบาลประจําการผูปฏิบัติงาน

ในองคการโดยรวม 

4.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

Litwin and Stringer (1968)  ไดเสนอทฤษฎีบรรยากาศองคการโดยพัฒนาจากรูปแบบการ

จูงใจของ  McClelland (1961)  หรือเรียกวาทฤษฎีการแสวงหาเพื่อใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตองการ หรือ

ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ ทฤษฎีเช่ือวา ความตองการของมนุษยที่มีอยูในตัวบุคคลมี 2  

ประการคือ ความตองการมีความสบาย และความตองการปราศจากความเจ็บปวด และตอมาใชชีวิต
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เรียนรูถึงความตองการดานอื่นอีก 3  ประการ คือความตองการเพื่อความสําเร็จ (Need for 

achievement) ความตองการความสัมพันธ (Need for affiliation) และ  ความตองการมีอํานาจ 

(Need for power)  ซ่ึง Litwin and Stringer  ไดนําแนวคิดนี้มาพัฒนาเปนทฤษฎีบรรยากาศ

องคการ โดยอธิบายวาระบบองคการนั้นจะเนนถึงปจจัยที่ผูบริหารเกี่ยวของอยู  ไดแกโครงสราง
ขององคการ  ภาวะผูนํา  การบริหารงาน กระบวนการตัดสินใจ และความตองการของสมาชิกใน
องคการ ซ่ึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้ทําใหเกิดองคประกอบของสิ่งแวดลอมในการทํางานของสมาชิกใน
องคการ ซ่ึงแนวคิดบรรยากาศองคการของ Litwin and Stringer (1968)  ไดจําแนกองคประกอบ

ของบรรยากาศองคการออกเปน  8  ประการดังนี้ 

1.  โครงสรางขององคการ (Structure)  เปนการรับรูของพนักงานตอลักษณะโครงสราง

ขององคการ เปนตนวา ความชัดเจนในการแบงงาน ขอจํากัดทางดานโครงสรางขององคการที่มีตอ
การปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบตาง ๆ ขององคการรวมทั้งอุปสรรคที่ทําใหงานลาชา 

2.   ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge & responsibility) เปนความเขาใจหรือ

รับรูถึงความรับผิดชอบในภาระหนาที่ของพนักงานแตละคนในองคการ และความรูสึกเกี่ยวกับ
ความสําเร็จและความทาทายของงาน ซ่ึงผลการปฏิบัติงานนั้นจะมีความสัมพันธโดยตรงกับโอกาส
ที่จะไดแสดงออก การควบคุมตนเอง การมีสวนรวมความรับผิดชอบและความมีอิสระในการทํางาน
ของแตละคน  

3.   ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth & support) เปนการวัดความสําคัญทางดาน

การสงเสริม แทนที่จะเปนการลงโทษในการปฏิบัติงาน ความรูสึกมีเพื่อนรวมงานที่ดี การไดรับการ
ยอมรับจากเพื่อรวมงานตลอดจนการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จะชวยลดความวิตกกังวลในสวน
ที่เกี่ยวของกับงานได และชวยใหสมาชิกมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีทัศนคติที่ดีในความรวมมือมี
ความไววางใจซึ่งกันและกัน  

4.   การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward & punishment) เปนการวัดการรับรูของบุคคล

เกี่ยวกับการใหความสําคัญกับรางวัลและการลงโทษ บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลจะ
เปนสิ่งกระตุนความสนใจของพนักงานดานความสําเร็จและความผูกพันได จะชวยลดความลมเหลว
และความกังวลเกี่ยวกับงาน การใหรางวัลเปนสิ่งแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรม
ที่เกิดขึ้น ในขณะที่การลงโทษเปนสิ่งที่แสดงถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมนั้น 

5.   ความขัดแยง (Conflict) องคประกอบที่ใชวัดการรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงระหวาง

บุคคลในหนวยงานหรือระหวางหนวยงานในองคการซึ่งแตละหนวยงานตองเผชิญกับความขัดแยง
อยูเสมอ การเผชิญหนากับความขัดแยงจะนําไปสูการปลุกเราทางดานการจูงใจดานความสําเร็จ 

6.   มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (Performance standard & expectation) 

เปนการวัดการรับรูเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน การเขาใจตรงกันเกี่ยวกับ
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ความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความคาดวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ ซ่ึงมาตรฐาน
ที่กําหนดขึ้นมาโดยผูปฏิบัติงานมีสวนรวมจะเปนแรงจูงใจใหเขาประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

7.    ดานเอกลักษณขององคการ และความจงรักภักดีของกลุม (Organization identity & 

group loyalty) องคประกอบนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรู ความจงรักภักดีตอกลุมของ

ผูปฏิบัติงานและตอหนวยงานที่ตนทํางานอยู จะชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและชวย
ใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีขึ้น 

8.   ความเสี่ยงภัย และความรับผิดชอบความเสี่ยง (Risk & risk taking) องคประกอบนี้เปน

การรับรูของผูปฏิบัติงานวาในการทํางานมีความเสี่ยงหรือมีความทาทายอยูในระดับปานกลางซึ่ง
บุคคลที่มีความตองการดานความสําเร็จสูงนั้นชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลางในการ
ตัดสินใจ ดังนั้นบรรยากาศองคการที่มีความทาทายหรือความเสี่ยงระดับปานกลาง จะกระตุนความ
ตองการความสําเร็จของผูปฏิบัติงานได 

Brown and Moberg (1980) ไดแบงบรรยากาศองคการไว 4 แบบ ดังนี้ 

1. บรรยากาศแบบเนนการใชอํานาจ (Power-oriented climate) จะมีลักษณะโครงสราง

ทางอํานาจที่เดนชัดและใชอํานาจในการตัดสินใจ เชนการเลื่อนตําแหนง การเลื่อนขั้น การพิจารณา
ความดีความชอบ ลักษณะคนในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัวและการแขงขันกับ
ผูปฏิบัติงานดวยกัน ในสวนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะเปน
ลักษณะเพื่อความกาวหนาในงานของผูใตบังคับบัญชาเทานั้น  

2. บรรยากาศแบบเนนการทํางานตามบทบาท (Role-oriented climate) จะเนนที่

กฎระเบียบขององคการ และความสมเหตุสมผล การแขงขัน และความขัดแยงจะอยูในกฎระเบียบ
และวิธีดําเนินการ องคการลักษณะนี้จะเนนความมั่นคงเปนสําคัญ 

3. บรรยากาศแบบเนนการทํางาน (Task-oriented climate) จะเนนเปาหมายในการทํางาน

เปนสําคัญ การใชอํานาจหนาที่สวนใหญเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กฎระเบียบอาจจะ
ไมสําคัญ และไมจําเปนตองมีถาไมชวยใหงานนั้นสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 

4. บรรยากาศแบบเนนความสําคัญของคน (People- oriented climate) องคการแบบนี้

เปนองคการที่สนองตอบตอความตองการของบุคคลคํานึงถึงความพึงพอใจ และองคการคาดหวังวา
สมาชิกจะไมทําส่ิงที่ขัดตอคานิยมของสมาชิกเอง 

Dubrin (1984) ไดแบงบรรยากาศองคการไว 7 มิติ ดังนี้ 

1. มิติความมีอิสระสวนบุคคล หมายถึง ระดับความเปนอิสระในการตัดสินใจหรือการใช

อํานาจอยางอิสระของพนักงาน 
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2. มิติโครงสราง หมายถึง ระดับที่เกี่ยวของกับการกําหนดวัตถุประสงค วิธีการทํางานงานที่

ถูกกําหนด ตลอดจนการติดตอส่ือสารถึงบุคคลตาง ๆ ในองคการของผูบริหาร ซ่ึงขั้นตอนตาง ๆ จะ
ถูกกําหนดในรูปแบบของตําแหนงหนาที่ในการทํางาน 

3. มิติมุงรางวัล หมายถึง ระดับของการสงเสริมการใหรางวัล มุงที่ประสิทธิภาพของผลงาน

โดยจะพิจารณาจากผูบริหารในองคการ องคการจะมีสวนใหพนักงานมีลักษณะมุงรางวัลสูง เพื่อ
ผลผลิตขององคการ ซ่ึงจะสงผลถึงบรรยากาศขององคการ 

4. มิติของความอบอุนและการสนับสนุน หมายถึง ระดับของการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน

การสนับสนุนทางดานอารมณ กอใหเกิดความไววางใจกัน นําไปสูความพึงพอใจ การสนับสนุนซึ่ง
กันและกันจะเกิดในทุกระดับ คือจากผูบริหาร สมาชิกคนอื่น ๆ ในองคการรวมทั้งจากตนเอง 

5. มิติความเจริญกาวหนาและการพัฒนา หมายถึง ระดับการปรับตัวใหเขากับ

สภาพแวดลอมในองคการ และระบบการบริหารงานของผูบริหาร มีการสงเสริมใหสมาชิกมีโอกาส
พัฒนาและมีความกาวหนาในการทํางาน 

6. มิติการรับรูตอความเสี่ยง หมายถึง ระดับของการรับรูถึงความเสี่ยงในการทํางาน โดย

ผูบริหารเปดโอกาสใหปฏิบัติงานไดอยางอิสระ สามารถพัฒนาสิ่งใหม ๆ โดยปราศจากความ
หวาดกลัวตอความเสี่ยง ที่จะถูกตอบโต หรือการถูกลงโทษใด ๆ 

7. มิติควบคุม หมายถึง ระดับการควบคุมตาง ๆ ของพฤติกรรมตาง ๆ ของสมาชิกใน

องคการ ลักษณะขององคการที่เปนระบบราชการ จะมีการควบคุมมาก จะมีลักษณะขององคการที่มี
ความเขมงวด ซ่ึงแตกตางจากลักษณะขององคการที่ไมมีความเขมงวด คือจะใหสมาชิกในองคการ
ควบคุมตนเอง มีการตรวจสอบพฤติกรรมตนเอง 

นอกจากนี้ Dubrin ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการไว 6 ปจจัยคือ 

1. ภาวะทางเศรษฐกิจ ในภาวะเศรษฐกิจที่มีความมั่นคงสูง โครงการที่มีความเสี่ยงสูงอาจ

ไดรับการยอมรับ หากในภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา ความระมัดระวังจะเขามาแทนที่ความเชื่อมั่นดังกลาว 

2. รูปแบบของความเปนผูนํา ทัศนคติ และวิธีการบริหารที่ใชกับผูใตบังคับบัญชาเนื่องจาก

แนวทางในการบริหารและการปฏิบัติของผูบั งคับบัญชาระดับสูงจะถูกปฏิบัติตามจาก
ผูใตบังคับบัญชา และผูบริหารในระดับรองลงมา เพราะถือเปนแนวปฏิบัติที่ถูกตองขององคการ 

3. นโยบายขององคการ มีผลตอการรับรูของสมาชิกในองคการ ลารสรางความรูสึก

ประทับใจ เชน องคการที่มีนโยบายการใชบุคคลภายนอกดํารงตําแหนงระดับสูง จะมีบรรยากาศ
การแขงขันในองคการต่ํา 

4. คานิยมของบุคคลในองคการ คานิยมในองคการจะมีผลกระทบตอบุคคลในองคการ

องคการที่มีคานิยมสูงทางดานสวัสดิการ จะทําใหบรรยากาศอบอุน เปนมิตรมากกวาองคการที่มี
คานิยมดานการมุงเนนผลงาน เพราะจะสรางความพึงพอใจใหสมาชิกในองคการไดมากกวา 
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5.โครงสรางองคการ องคการที่มีการกําหนดโครงสรางไวอยางเปนทางการและให

ความสําคัญกับระเบียบและวิธีปฏิบัติจะทําใหไมเกิดความคลองตัวในการทํางาน ขาดความเปนมิตร
และอบอุนตางจากโครงสรางที่ไมเปนทางการ ยึดถือโครงสรางนอย จะทําใหเกิดความคลองตัวใน
การทํางาน 

6. คุณลักษณะของสมาชิก บรรยากาศองคการไดรับอิทธิพลจากคุณลักษณะของบุคคล

ภายในองคการ เชน อายุโดยเฉลี่ยของสมาชิกในองคการ หรือการแตงงานของสมาชิกในองคการ 

Litwin and Burmeister (1992) ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศองคการของ                   

Litwin and Stringer (1968) โดยแบงมิติของบรรยากาศองคการออกเปน 12 มิติ ดังนี้ 

1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (Clarify) หมายถึง องคการมีเปาหมายและ

นโยบายที่กําหนดไวอยางชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ มีความกระชับงายตอความ
เขาใจ สามารถนํามาเปนแนวทางการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม มีความสอดคลองกับพันธกิจ 

2. ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) หมายถึง องคการมีการสนับสนุนให

บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยการอุทิศตนเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการ 

3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง องคการไดกําหนดขั้นตอนและแนวทาง

ในการปฏิบัติสําหรับใหบุคลากรใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบและประเมิน
คุณภาพ และนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางานเพื่อใหไดคุณภาพและ
มาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น 

4. โครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง องคการไดจัดระบบโครงสรางขององคการที่

เอื้อตอการดําเนินงาน มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงาน และมีการติดตอส่ือสารและมีการ
ประสานงานที่คลองตัว เอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 

5. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Conformity) หมายถึง องคการมีการกําหนดกฎ ระเบียบและ 

ขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหบุคลากรในองคการไดรับทราบอยางทั่วถึง สามารถปฏิบัติตามได 
และเปนกฎระเบียบที่ใชกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 

6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Rewards) หมายถึง องคการใหแรงกระตุนจูงใจโดย

การกลาวคํายกยองชมเชยเมื่อบุคลากรปฏิบัติหนาที่พึงพอใจ ตามความเหมาะสม มีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และแจงใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ 

7. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง องคการไดมอบหมายภาระความ

รับผิดชอบใหบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับหนาที่ใหแตละตําแหนงงาน 

8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and error) หมายถึง องคการไดเปด

โอกาสใหบุคลากรทดลองเรียนรูส่ิงใหม หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพื่อประโยชน
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ในการปฏิบัติงาน แมวาการทดลองริเร่ิมส่ิงใหมนั้นจะไมประสบผลสําเร็จ บุคลากรจะไมถูกลงโทษ
ถูกตําหนิ หรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่ 

Snow (2002) รวมกับ Hay Group ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศองคการของ              

Litwin and Stringer (1968) ใหความหมายของบรรยากาศองคการไววา คือ การรับรูหรือรูสึกถึง

ส่ิงแวดลอมที่มีสวนรวมในการทํางาน หรือคือบรรยากาศในสถานที่ทํางานที่ประกอบไปดวยการ
ผสมผสานระหวางบรรทัดฐาน คุณคา ความคาดหวัง นโยบาย และแนวทางการทํางานที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลและกลุม  และเปนปจจัยที่สงเสริมใหสามารถทํางานเปนทีมได 
ประกอบดวย 6 มิติ ดังนี้ 

1. ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง การรับรู หรือความรูสึกของบุคลากรวาองคการมี

ความยืดหยุนเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ ตาง ๆ แนวทาง นโยบาย และการขอปฏิบัติที่ไมจําเปนซ่ึงไม
สงผลรบกวนตอการทํางานใหประสบความสําเร็จ และมีการสนับสนุนความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ใหมและลดสายการบังคับบัญชาใหเหลือนอยที่สุด 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่บุคลากรรับรูวาไดรับความไววางใจ

แลไดรับมอบหมายอํานาจในการปฏิบัติงาน ที่บุคลากรสามารถดําเนินการไปไดโดยไมตองไดรับ
การตรวจสอบจากผูบังคับบัญชา และรับรูถึงผลลัพธที่เกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนได
อยางเต็มที่ 

3. มาตรฐาน (Standards) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหดีที่สุด รูสึกวาเปนความทาทายแตสามารถทําใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
4. ระบบรางวัล (Rewards) หมายถึง การที่บุคลากรวา พวกเขาจะไดรับการยอมรับและ

ไดรับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานไดดี และเหมาะสมกับระดับของผลงานที่ปฏิบัติ 
5. ความโปรงใส (Clarity) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับ นโยบาย และแนวทาง

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

6. ความยึดมั่นในทีม (Team Commitment) หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรถึงความ

ภาคภูมิใจในการเปนเจาขององคการ มีความไววางใจกันในการทํางาน และมีความซื่อสัตย
จงรักภักดีตอองคการ 

กลาวโดยสรุปบรรยากาศองคการเปนปจจัยดานสิ่งแวดลอมที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะหรือ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล  เปนตัวแปรสําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน รวมทั้งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ในการศึกษาบรรยากาศ
องคการสวนใหญใชเครื่องมือในการประเมินบรรยากาศองคการโดยวัดการรับรูของผูปฏิบัติงานใน
องคการนั้นๆ โดยสรางแบบสอบถามตามแนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ สําหรับการศึกษาครั้งนี้
ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Snow (2002) เนื่องจากแนวคิดนี้ใหความ
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ชัดเจนในรายละเอียดของบรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในวิชาชีพของสมาชิกใน
องคการซึ่งในที่นี้หมายถึงพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยเฉพาะดาน
ความยึดมั่นในทีม ซ่ึงเหมาะสมกับบริบทของกลุมตัวอยาง  

4.5 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

บรรยากาศองคการเปนผลที่เกิดจากการทําความเขาใจกัน และสรางเจตคติที่ดีตอกันใน
องคการ ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรในองคการมีความสามารถในการปฏิบัติงาน มีผลงานสรางสรรค
เกิดการพัฒนา มีความกาวหนาในการงาน จนกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไมโยกยาย
ลาออก ปฏิบัติงานในองคการจนเกิดความสําเร็จทั้งในวิชาชีพตอตนเองและองคการ   บรรยากาศ
องคการที่ดีจะชวยสงเสริมใหเกิดความสุข มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน สรางแรงจูงใจ ทําใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ (Settles, et al, 2006) มีความมุงมั่น มีพลังสรางสรรคผลงานใหเปนที่

ประจักษ  บรรยากาศองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน จะทําใหบุคคลในองคการบรรลุภาวะความ
เจริญเติบโตทางดานจิตใจ ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอความสําเร็จของบุคคลโดยเฉพาะในงานที่ตนปฏิบัติ ผู
ที่ รับรูตอบรรยากาศองคการที่ดีจะมีความพึงพอใจและมีความสําเร็จตอวิชาชีพในองคการสูง  
(Schulte, Ostroff, and Kinicki, 2006) ซ่ึงมีรายงานการศึกษาพบวา  บรรยากาศองคการเปนปจจัย

สําคัญอันดับสองที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย (นวลฉวี 
ประเสริฐสุข, 2542)  บรรยากาศองคการสงผลใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพและความสําเร็จใน

งานของพนักงานในธนาคารไทยธนาคาร (วรรณทนีย  สุขวิบูลย, 2548)  

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

นวลฉวี   ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร

สตรี ในธนาคารพาณิชยไทย กลุมตัวอยางคือ ผูบริหารระดับกลางที่เปนสตรีในธนาคารไทยพาณิชย 
12 แหง จํานวน 581 คน พบวา ตัวแปรที่สงผลบวกสูงสุดตอความสําเร็จในอาชีพ คือ รูปแบบความ

เปนผูนําของสตรี รองลงมาคือ บรรยากาศองคการ ความผูกพันในอาชีพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ปจจัย
สวนบุคคล และปจจัยดานครอบครัวตามลําดับ  

ปนัดดา   คุรุกิจกําจร (2542) ไดศึกษาถึงตัวแทนประกันชีวิตที่ประสบความสําเร็จใน

อาชีพ กลุมตัวอยางเปนตัวแทนประกันชีวิต จํานวน 189 คน พบวาองคประกอบของความสําเร็จใน

อาชีพประกอบดวย การพัฒนาตนในการทํางาน  การมีวิจารณญาณ การติดตอส่ือสารใหผูอ่ืนคลอย
ตาม และความเชื่อมั่นในตนเอง 

ปาริชาต   รัตนราช (2544) ไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาล ในอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่สมรส
แลว จํานวน 181 คน ผลการวิจัยพบวาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในอาชีพของ
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พยาบาลวิชาชีพ ไดแก การสนับสนุนทางสังคม ทัศนคติตออาชีพพยาบาล ความพึงพอใจในชีวิต
สมรส และความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 

ลลนา  เลิศพฤกษ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ทัศนคติตออาชีพ และ

ความสําเร็จในอาชีพของผูแทนขายสินคาอุตสาหกรรม กลุมตัวอยางเปนผูแทนขายสินคาอุตสาหกรรม 
จํานวน 1,050 คน พบวาบุคลิกดานความไมมั่นคงทางอารมณ และดานการเปดรับประสบการณมี

ความสัมพันธเชิงลบกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนขายสินคาอุตสาหกรรม สวนดานการเปดเผย
ตนเอง ดานความรับผิดชอบ รวมถึงทัศนคติตออาชีพมีความสัมพันธเชิงลบกับ ความสําเร็จในอาชีพ
ผูแทนขายสินคาอุตสาหกรรม  ซึ่งบุคลิกภาพทั้ง 2 ดาน ที่สามารถรวมกันทํานายความสําเร็จใน

อาชีพผูแทนขายสินคาอุตสาหกรรมคือ ดานการเปดเผยตนเอง และดานความรับผิดชอบ 

เพ็ญจันทร  เมตุลา (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา การ

สนับสนุนจากองคการกับความสําเรจ็ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร 
กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย จํานวน 232 คน พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนา
หอผูปวย  สวนภาวะผูนํา  การสนับสนุนจากองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จใน
วิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย และสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย
ไดรอยละ 43.2  

นภดล   คําเติม (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการ

เผชิญ และฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 15 แหง จํานวน 368 คน    

ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณใน
ตําแหนงไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการเผชิญ 
และฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ
ของหัวหนาหอผูปวย และสามารถรวมพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยได  
รอยละ 18.6 

พิริยะ  เชิดสถิรกุล (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและความสําเร็จใน

วิชาชีพทันตแพทย กลุมตัวอยางเปนทันตแพทยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชนทั่ว
ประเทศ จํานวน 1,313 คน พบวา บุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธเชิงลบ

กับความสําเร็จในวิชาชีพทันตแพทย ในขณะที่การเปดเผยตนเองดานความเขาใจผูอ่ืน ดานความ
รับผิดชอบมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพทันตแพทย ซ่ึงบุคลิก 3 แบบที่สามารถ

รวมกันทํานายความสําเร็จในวิชาชีพโดยรวมของทันตแพทยกลุมเพศหญิงจากมากไปนอย คอื ดาน
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ความรับผิดชอบ ดานความไมมั่นคงทางอารมณ และดานการเปดเผยตนเอง  สําหรับทันตแพทย
กลุมเพศชายคือ ดานความรับผิดชอบ และดานความไมมั่นคงทางอารมณ 

Cockrum (1989) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพ จากบุคคลที่

ประสบความสําเร็จ 12 อาชีพ ซ่ึงประเมิน 2 หัวขอคือ การรับรูจากภายใน และการรับรูจากภายนอก 

พบวาความสําเร็จในอาชีพมีหลายมิติ คือ ความสําเร็จในหนาที่การงาน ความภูมิใจในความสามารถ
ของตนเอง ความสุขในชีวิต การเปนที่ยอมรับของสังคมภายนอก การไดรับรางวัลในรูปเงิน และมี
เกียรติยศชื่อเสียงในสังคม  

Peluchette (1993) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของบุคคลที่แตกตางกัน 

ปจจัยดานครอบครัว และดานองคการตอความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย กลุมตัวอยางเปนพนักงาน
จาก 2 มหาวิทยาลัยจํานวน 424 คน พบวา ความเชื่อมั่นในความสามารถ การมีคุณคาในตนเอง 

ความเครียดในหลายบทบาทงาน การไดรับทรัพยากรที่เหมาะสม และการมีเครือขายมีความสัมพันธ
กับความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

Aryee, Chay and Tan (1994) ศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย และปจจัยที่สงผล

ตอความสําเร็จเชิงอัตนัยของผูบริหารในประเทศสิงคโปร กลุมตัวอยางผูบริหารระดับตนในโรงงาน
เคมี จํานวน 200 คน พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย ประกอบดวย ปจจัย 3 ดาน ไดแก 

การเงิน การเลื่อนตําแหนง และความพึงพอใจในวิชาชีพ ตัวแปรที่สงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ 
ไดแก การประเมินคุณคาของบุคคลกับองคการ ความสําคัญของบทบาทงานของครอบครัว และการ
จัดการชองทางความกาวหนาในองคการ 

Judge et al. (1995) ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดานลักษณะทางประชากร 

ดานทุนทางสังคม ดานการจูงใจและดานองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพของผูบริหารในประเทศ
สหรัฐอเมริกา จํานวน 1,388 คน พบวา ตัวแปรดานลักษณะทางประชากร ดานทุนทางสังคม ดาน

การจูงใจและดานองคการ สงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย ไดแก เงินเดือน และจํานวนการ
ไดเล่ือนขั้น และความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ 

Nabi (1999) ศึกษาตัวแปรทํานายความสําเร็จในวิชาชีพ จากกลุมตัวอยางเปนพนักงาน

บัญชี จํานวน 723 คน พบวา ปจจัยดานบุคคลไดแก ระดับการศึกษา การใหความสําคัญในงาน 

ปจจัยดานโครงสรางองคการที่มีการบริหารจัดการใหโอกาสความกาวหนาในงาน และปจจัยดานกล
ยุทธการทํางาน ไดแก การพัฒนาทักษะการสรางเครือขาย และแสวงหางานที่มีความสําคัญ เปนตัว
แปรในการทํานายความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย และเชิงอัตนัย 
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Wayne et al. (1999) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทุนมนุษย การสรางแรงจูงใจ และ

การสนับสนุนจากผูบริหารในการทํานายความสําเร็จในวิชาชีพ  กลุมตัวอยางเปนผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา จํานวน 245 คน พบวา ทุนมนุษยไดแก จํานวนครั้งของการเขารวมอบรม มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในวิชาชีพ โดยผูที่ไดรับการฝกอบรมมากกวาจะมีความพึงพอใจใน
วิชาชีพมากกวา สวนทุนมนุษยไดแกระดับการศึกษา ระยะเวลาในองคการ และระยะเวลาในงานไม
มีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ และการสนับสนุนจากผูบริหาร ไดแก การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากับลูกนองมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

O’ Shea et al (1999) ศึกษาปจจัยที่สงผลความสําเร็จในวิชาชีพจากอาชีพตาง ๆ เชน 

พยาบาลวิชาชีพ แพทย นักเทคนิคการแพทย ทันตแพทย นักธุรการ คนงาน และเจาหนาที่เทคนิค 

เจาหนาที่เดินทอประปา ผูจัดการรานซอมรถยนต กลุมตัวอยางอาชีพละ 5-10 คน พบวาความสําเร็จ

ในวิชาชีพ คือ สนุกกับงาน มีรายไดมากขึ้น สวัสดิการที่ไดรับดี ไดรับการฝกอบรม และการศึกษา
ตอเพิ่มเติม 

Laborde and Lee (2000) ศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพพยาบาลจากพยาบาลวิชาชีพ

กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหารจํานวน 219 คน พบวา การไดเล่ือนระดับหรือ

ตําแหนงเปนตัววัดความสําเร็จในวิชาชีพ ซ่ึงปจจัยที่สงผลใหไดเล่ือนระดับหรือตําแหนงบอยคือ 
ความชํานาญในการปฏิบัติงานหลายดาน 

Seibert & Kraimer (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับ

ความสําเร็จในวิชาชีพจากผูปฏิบัติงานในอาชีพและองคการที่แตกตางกัน กลุมตัวอยางเปน
ผูปฏิบัติงานในสาขาอาชีพและองคการที่แตกตางกันที่จบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเอกชนภาค
ตะวันตกตอนกลางของอเมริกา จํานวน 496 คน พบวาบุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออกมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ  สวนบุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณมี
ความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

Seibert & Kraimer (2001) ศึกษาโมเดลความสําเร็จในวิชาชีพ กลุมตัวอยางเปนพนักงาน

ประจําตางแผนกในหนวยงานรัฐบาลของอเมริกา จํานวน 448 คน พบวา การมีแหลงประโยชนทาง

สังคมจากการติดตอสัมพันธบุคคลตางหนาที่ และบุคคลในระดับที่สูงกวา สงผลตอความสําเร็จใน
วิชาชีพทั้งทางดานการเงิน ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ และความพึงพอใจในงานโดยผาน
ประโยชนของเครือขายทั้ง 3 คือ การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับทรัพยากร และการอุปถัมภทาง
วิชาชีพ  

Aycan (2004) ไดศึกษาปจจัยแหงความสําเร็จของสตรีในการบริหารงานในประเทศ

ตุรกี โดยการสอบถามกลุมตัวอยางทั้งชาย และหญิงจํานวน 318 คน พบวา ปจจัยแหงความสําเร็จ
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ของผูบริหารสตรีคือ ความเชื่อมั่นในตนเอง มีความตั้งใจที่จะประสบความสําเร็จในวิชาชีพ การ
สนับสนุนจากครอบครัว และการสนับสนุนจากองคการ 

จากผลการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศดังที่กลาวมาในขางตนพบวามี
งานวิจัยที่สนับสนุนเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพ ผูวิจัยจึงไดสนใจทําการศึกษาและเลือกใชมาเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ 
  

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

 
 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ 

  (Costa & McCrae, 1992) 
 

1.บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ 

            (Neuroticism) 

2.บุคลิกภาพเปดเผย  (Extraversion) 

3.บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ 

      (Openness to experience) 

4.บุคลิกภาพประนีประนอม 

       (Agreeableness) 
 

5.บุคลิกภาพมสีติรูผิดชอบ  

       (Conscientiousness) 

ความสําเร็จในวิชาชีพ 

(Leu, Shaffer and Au, 2007) 
 

1. ดานการรับรูความสําเร็จทาง   

การเงิน 
2. ดานความพงึพอใจในงาน 

3. ดานความมช่ืีอเสียงทางสังคม 

4. ดานการเปนที่ยอมรับทางสังคม 

5. ดานสถานภาพทางสังคม 

6.  ดานการรับรูความสําเร็จในงาน 
 บรรยากาศองคการ  (Snow, 2002) 

   1. ดานความยืดหยุน  

   2. ดานความรับผิดชอบ 

   3. ดานมาตรฐาน 

   4. ดานระบบรางวัล 

   5. ดานความโปรงใส 

   6. ดานความยึดมั่นในทีม        
 



 

บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ที่ใชการศึกษาเชิง

ความสัมพันธ (Correlative Study) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาหาความสัมพันธระหวาง

บุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยดั้งนี้   

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร  ประชากรที่ใชในการศึกษา คือพยาบาลประจําการระดับปฏิบัติการโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหมที่มีขนาดเตียงตั้งแต 200 เตียงขึ้นไปจํานวน 7 แหง จําแนกออกเปน 3 เหลา

ทัพ ไดแก โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบกประกอบดวยโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาล
อานันทมหิดลและโรงพยาบาลคายสุรนารี โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพอากาศประกอบดวย 
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชและโรงพยาบาลจันทรุเบกษา โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพเรือ
ประกอบดวย โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลาและโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์ มีจํานวน
ประชากรทั้งส้ิน 2,508 คน (จากการโทรศัพทสอบถามกองกําลังพลสังกัดกระทรวงกลาโหม) 

กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลประจําการระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 

ปขึ้นไป ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมที่มีขนาดเตียงตั้งแต 200 เตียงขึ้นไป จํานวน 7 

แหง ตามลําดับ ดังนี้ 
1. สํารวจจํานวนประชากรทั้งหมดที่ได แลวนําจํานวนประชากรที่ไดในแตละโรงพยาบาล 

มาคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรของTaro Yamanae (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 

2547) โดยใชคาคลาดเคลื่อนในการสุมที่ระดับความเชื่อมั่น .95   ไดจํานวนกลุมตัวอยางโดยใชสูตร                         

                                              n        =       __N__ 

                                                                  1 + Ne2 

   เมื่อ                                    n     คือ   ขนาดกลุมตวัอยาง 

                                            N     คือ   ขนาดประชากร 

                                             e     คือ  ขนาดของความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมได 
 

               แทนคา                      n        =               2,508            =     346  
                                                                   1+ 2,508(0.05) 2 



 57 

ไดขนาดกลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการ ซ่ึงคํานวณไดจํานวน 346 คน และเพื่อ

ปองกันการสูญหายหรือความไมสมบูรณของขอมูล ผูวิจัยจึงเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยาง อีกรอยละ 10 

รวมกลุมตัวอยางเปนจํานวน 393 คน 

2. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาล หาจํานวนกลุมตัวอยางของแตละ

โรงพยาบาลโดยวิธีคํานวณตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล ในกรณีที่คํานวณแลวได
กลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอยกวา 30 คน ไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหสามารถ

เปนตัวแทนของประชากรได โดยใชสูตร (ประคอง กรรณสูต, 2542) ไดกลุมตัวอยางตามตารางที่ 1                      

                            n2      =          n x NN 

                                                                N 

      เมื่อ                                n2      =   จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 

                                            n        =   จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 

                                            NN      =   จํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล 

                                            N       =    จํานวนประชากรทั้งหมด 7 โรงพยาบาล 

 

3. ทําการสุมตัวอยางพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาล ในทุกแผนกที่ใหบริการ

ผูปวยในไดแก แผนกอายุรกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกสูตินรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม 
แผนกตา หู คอ จมูก แผนกวิสัญญีและหองผาตัด และแผนกศัลยกรรมกระดูกและขอ เปนตน โดย
คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของโรงพยาบาลแตละแผนก โดยทําการสุมตัวอยางแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi-stage random sampling) ขั้นตอนแรกเลือกหอผูปวยแตละแผนกโดยการจับฉลาก 

ขั้นตอนตอไปประสานหัวหนาหอผูปวยที่สุมได เปนผูสุมรายชื่อของพยาบาลประจําการในหอ
ผูปวยตามความเหมาะสมใหไดกลุมตัวอยางจํานวน 393 คน  

4. ผลการศึกษาพบวาพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางมีอายุที่อยูในชวงอายุต่ํากวา 30 

ปมากที่สุด (รอยละ53.2) สถานภาพสมรสโสดมีจํานวนมากที่สุด (รอยละ59.2) ระดับการศึกษา

ปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด (รอยละ88.4) มีประสบการณการปฏิบัติงานอยูในชวง 5 -15 ป

มากที่สุด (รอยละ47.6) มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูในชวง 15, 000 - 25,000 บาทมากที่สุด   (รอยละ

49.5) ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรมมากที่สุด (รอยละ 20.0) ตามตารางที่ 2 
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ตารางที่  1  จํ านวนประชากรและกลุมตัวอย างพยาบาลประจํ าการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม 

 

 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
จํานวน
ประชากร 

(คน) 

จํานวนกลุมตวัอยาง
ที่คํานวณได 

  (คน) 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่เก็บ 

ไดจริง  (คน) 

โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบก 
  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
  โรงพยาบาลอานันทมหดิล     
   โรงพยาบาลคายสุรนารี   
โรงพยาบาลในสังกัดกองทัพอากาศ  
 โรงพยาบาลภมูิพลอดุลยเดช  
 โรงพยาบาลจันทรุเบกษา  
โรงพยาบาลกองทัพในสงักดักองทัพเรือ 
 โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 
 โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์ 
 

 
650 

108 

85 

 

720 

96 

 

464 

385 

 
90 

30 

30 

 

100 

30 

 

64 

49 

 
90 

30 

30 
 

95 

30 

 

60 

45 

รวม 2,508 393 380 
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ตารางที่  2 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ประสบการณการปฏิบัติงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน แผนกที่ปฏิบัติงาน (n=380) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

อายุ 
ต่ํากวา 30 ป 

30 – 40 ป 

41 – 50 ป 

50 ปขึ้นไป 

 

202 

124 

47 

7 

 

53.2 

32.6 

12.4 

1.8 

สถานภาพสมรส  
โสด 

คู  
หมาย/หยา/แยก 

 

225 

142 

13 

 

59.2 

37.4 

3.4 

ระดับการศึกษา 
อนุปริญญา  
ปริญญาตรี/เทียบเทา  
ปริญญาโท  

 

5 

336 

39 

 

1.3 

88.4 

10.3 

ประสบการณการปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา 5 ป 

 5 – 15 ป 

16 – 25 ป 

มากกวา 25 ปขึ้นไป  

 

124 

181 

58 

17 

 

32.6 

47.6 

15.3 

4.5 

รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 ต่ํากวา 15,000 บาท  

15,000-25,000 บาท  

มากกวา  25,000  บาท 

 

135 

188 

57 

 

35.5 

49.5 

15.0 
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ตารางที่  3  (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล 
จํานวน 

(380 คน) 
รอยละ 

แผนกที่ปฏิบัติงาน 

สูตินรีเวชกรรม 
ศัลยกรรม 
อายุรกรรม  
กุมารเวชกรรม  
จักษุ โสต ศอ นาสิก 
วิสัญญีและหองผาตัด  
ศัลยกรรมกระดูกและขอ 

อ่ืนๆ 

 

58 

72 

76 

52 

22 

68 

32 

- 

 

15.3 

18.9 

20.0 

13.7 

5.8 

17.9 

8.4 

- 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ  บรรยากาศ
องคการ และความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการจํานวน 1 ชุด 

แบงเปน 4 สวนดังนี้ 

สวนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน แผนกที่ปฏิบัติงาน โดยลักษณะเปน
แบบตรวจสอบรายการ (Check list) และ เติมขอความลงในชองวาง จํานวน 6 ขอ 

 

สวนที่  2  แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ  ไดแก บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ 
บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก  บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ  บุคลิกภาพ
ประนีประนอม   บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นโดยวัลภา  สบายยิ่ง(2542) 

ที่แปลมาจากแบบประเมินบุคลิกภาพ NEO-FFI ของ Costa & McCrae (1992) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. ศึกษาคนควา เอกสาร วารสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพหา

องคประกอบ เพื่อกําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัติการใหเหมาะสมกับบริบทที่ศึกษา 
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2.  ศึกษาและนําแบบสอบถามของวัลภา สบายยิ่ง (2542) ที่แปลมาจาก แบบ

ประเมินบุคลิกภาพ NEO-FFI ของ Costa & McCrae (1992) มาใช โดยไดทําหนังสือขออนุญาตใช

เครื่องมือวิจัยจากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ดังในภาคผนวก จ) ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม
ทั้งหมดจํานวน 60 ขอ เปนคําถามเชิงบวกจํานวน 34 ขอ และเปนคําถามเชิงลบจํานวน 26 ขอโดย

แบบสอบถามนี้เคยนําไปใชในกลุมตัวอยางที่เปนผูจําหนายตรงที่ทําธุรกิจขายตรงมีคาความเที่ยง
เทากับ .71 และผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาแลว 

3. นําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อปรึกษาคําจํากัดความ

ใหสอดคลองกับลักษณะคําถาม และเหมาะกับบริบทของกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา ไดแบบวัด
บุคลิกภาพประกอบดวยขอคําถาม 60 ขอ ดานละ 12 ขอดังนี้ 

1) บุคลิกภาพหวัน่ไหวทางอารมณ 
ขอความทางบวก   ไดแก  ขอ 6, 11,21,26,36,41,51,56 

ขอความทางลบ     ไดแก  ขอ 1, 16, 31, 46 

2) บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก 
       ขอความทางบวก   ไดแก  ขอ 2,7,12,17,22,32,37,47,52 

              ขอความทางลบ     ไดแก  ขอ 27, 42, 57 

3) บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ 
       ขอความทางบวก   ไดแก  ขอ 13, 28,43,53,58 

       ขอความทางลบ     ไดแก  ขอ 3, 8, 18, 23,33,38,48 

4)  บุคลิกภาพประนีประนอม 
ขอความทางบวก   ไดแก  ขอ 4,19,34,49 

ขอความทางลบ     ไดแก  ขอ  9, 14,24,29,39,44,54,59 

5) บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ 
       ขอความทางบวก   ไดแก  ขอ  5, 10,20,25,35,40,50,60 

       ขอความทางลบ     ไดแก  ขอ 15, 30, 45, 55 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนขอคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 

คือเปนจริงมากที่สุด เปนจริงมาก เปนจริงปานกลาง เปนจริงนอย เปนจริงนอยที่สุด 

โดยมีเกณฑการใหคะแนน   ดังนี้ 
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                                                       ขอความทางบวก                  ขอความทางลบ                                                 

              ระดบั                                           คะแนน                             คะแนน 
 เปนจริงมากทีสุ่ด                                5                                    1 

เปนจริงมาก                                         4                                    2 

เปนจริงปานกลาง                                3                                    3 

เปนจริงนอย                                        2                                    4 

เปนจริงนอยทีสุ่ด                                1                                    5 

 
สวนที่  3   แบบสอบถามบรรยากาศองคการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิด

ของ Snow (2002) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. ศึกษาคนควา เอกสาร วารสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศ

องคการตามแนวคิดของ Snow (2002) แลวนํามากําหนดเปนนิยามเชิงปฎิบัติการ 

2.  สรางขอคําถามใหสอดคลองและคลอบคลุมนิยามเชิงปฏิบัติ หลังจากนั้นนํา

แบบสอบถามที่สรางขึ้น ใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และสํานวนภาษา 
ไดลักษณะคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน 30 ขอ ดังนี้ 

ดานความยืดหยุน จํานวน 5 ขอ (ขอ 1-5)    

ดานความรับผิดชอบ จํานวน 5 ขอ (ขอ 6-10)     

ดานมาตรฐาน จํานวน 5 ขอ (ขอ 11-15)    

ดานระบบรางวัล จํานวน 5 ขอ (ขอ 16-20)     

ดานความโปรงใส จํานวน 5 ขอ (ขอ 21-25)    

ดานความยึดมั่นในทีม จํานวน 5 ขอ (ขอ 26-30)           

ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือเปนจริง

มากที่สุด เปนจริงมาก เปนจริงปานกลาง เปนจริงนอย เปนจริงนอยที่สุด 

 

โดยมีเกณฑการใหคะแนน   ดังนี้ 
ระดับ                                     คะแนน 

เปนจริงมากทีสุ่ด                            5 

เปนจริงมาก                                     4 

เปนจริงปานกลาง                            3 
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เปนจริงนอย                                     2 

เปนจริงนอยทีสุ่ด                            1 

 

                        กําหนดเกณฑการแปลผล แบงเปน 5 ระดับ  

                      คะแนนเฉลี่ย                การแปลผล 
                      4.50 – 5.00         บรรยากาศองคการของหนวยงานอยูในระดับสูงมาก 

                      3.50 – 4.49         บรรยากาศองคการของหนวยงานอยูในระดับสูง 

                      2.50 – 3.49         บรรยากาศองคการของหนวยงานอยูในระดับปานกลาง 

                      1.50 – 2.49         บรรยากาศองคการของหนวยงานอยูในระดับต่ํา 

                      1.00 – 1.49         บรรยากาศองคการของหนวยงานอยูในระดับต่ําที่สุด 

 
สวนท่ี  4  แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล   เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัย

สรางขึ้นตามแนวคิดของ Leu, Shaffer and Au (2007) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. ศึกษาคนควา เอกสาร วารสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จใน

วิชาชีพตามแนวคิดของ Leu, Shaffer and Au (2007) แลวนํามากําหนดเปนนิยามเชิงปฎิบัติการ 

2.  สรางขอคําถามใหสอดคลองและคลอบคลุมนิยามเชิงปฏิบัติ หลังจากนั้นนํา

แบบสอบถามที่สรางขึ้น ใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และสํานวนภาษา 
ไดลักษณะคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน 26 ขอ ดังนี้ 

ดานการรับรูความสําเร็จทางการเงิน จํานวน 5 ขอ (ขอ 1-5)     

ดานความพึงพอใจในงาน จํานวน 4 ขอ (ขอ 6-9)      

ดานความมีช่ือเสียงทางสังคม จํานวน 4 ขอ (ขอ 10-13)      

ดานการเปนที่ยอมรับทางสังคม จํานวน 4 ขอ (ขอ 14-17)     

ดานสถานภาพทางสังคม จํานวน 4 ขอ (ขอ 18-21)      

ดานการรับรูความสําเร็จในงาน จํานวน 5 ขอ (ขอ 22-26)     

 ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือเปนจริง

มากที่สุด เปนจริงมาก เปนจริงปานกลาง เปนจริงนอย เปนจริงนอยที่สุด 

โดยมีเกณฑการใหคะแนน   ดังนี้ 
ระดับ                                     คะแนน 

เปนจริงมากทีสุ่ด                            5 

เปนจริงมาก                                     4 
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เปนจริงปานกลาง                            3 

เปนจริงนอย                                     2 

เปนจริงนอยทีสุ่ด                            1 

 

กําหนดเกณฑการแปลผล แบงเปน 5 ระดับ 

                   คะแนนเฉลี่ย           การแปลผล 
4.50 – 5.00         ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลอยูในระดับสูงมาก 

3.50 – 4.49         ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลอยูในระดับสูง 

2.50 – 3.49         ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49         ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลอยูในระดับต่ํา 

1.00 – 1.49         ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลอยูในระดับต่ําที่สุด 
  
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. การหาความตรงของเนื้อหา (Content Validity)  

ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลว  เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ
ความเหมาะสมของขอคําถาม  ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชสํานวนภาษา  พรอมทั้ง
ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา  หลังจากนั้นผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหจาก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิดานการพยาบาล 2 ทาน ผูทรงคุณวุฒิดาน

การบริหาร 1 ทาน และผูทรงคุณวุฒิดานวิชาการ 2 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบ

และพิจารณาความถูกตอง ขอบเขตของเนื้อหา ความรัดกุมในการใชภาษา การตีความหมายของ
ขอความ รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข ซ่ึงมีเกณฑระดับความคิดเห็น
ของผูทรงคุณวุฒิในแตขอคําถามดังนี้ 

1 หมายถึง ขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม 

2 หมายถึง ขอคําถามที่จําเปนตองไดรับการพิจารณาและทบทวนอยางมาก จึงจะมีความ

สอดคลองกับคํานิยาม 

3 หมายถึง ขอคําถามที่จําเปนตองไดรับการพิจารณาและทบทวนเล็กนอย จึงจะมีความ

สอดคลองกับคํานิยาม 

4 หมายถึง ขอคําถามที่มีความสอดคลองกับคํานิยาม 

ผูวิจัยนําผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่มีความเห็นพองตองกันของ

ผูทรงคุณวุฒิอยางนอยรอยละ 80 ในแตละขอคําถามปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของ
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ผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารยที่ปรึกษา โดยพิจารณาตัดขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นใน
ระดับ 1 ซ่ึงไมมีผลกระทบตอโครงสรางคําถามหลัก ตลอดจนตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนใน

ประเด็นคําถามออก สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยนําขอคําถาม

นั้นมาทบทวนปรับปรุงสาระของคําถามใหมีความสอดคลองกับคํานิยามตลอดจนมีความชัดเจน
ยิ่งขึ้น สําหรับขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 3 ผูวิจัยนําขอคําถามนั้นมา

พิจารณาปรับปรุงภาษาเล็กนอย สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 4 ผูวิจยัคง

คําถามนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ ซ่ึงสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถามในแบบสอบถาม
แตละสวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล (คงเดิมจํานวน 6 ขอ) 

ไมมีการแกไขขอคําถาม 
สวนที่ 3  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ                                              คา CVI = .082 

ปรับปรุงถอยคําและภาษาเพื่อความชัดเจนของความหมาย 2 ขอ (ขอ 1 และ

ขอ 12) ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอน 1 ขอ (ขอ 9) ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยาม 1 ขอ 

(ขอ 13) รวมไดขอคําถามทั้งส้ิน 28 ขอ ดังนี้ 

ดานความยืดหยุน จํานวน 5 ขอ (ขอ 1-5)    

ดานความรับผิดชอบ จํานวน 4 ขอ (ขอ 6-9)     

ดานมาตรฐาน จํานวน 4 ขอ (ขอ 10-13)    

ดานระบบรางวัล จํานวน 5 ขอ (ขอ 14-18)     

ดานความโปรงใส จํานวน 5 ขอ (ขอ 19-23)    

ดานความยึดมั่นในทีม จํานวน 5 ขอ (ขอ 24-28)       

สวนที่ 4 แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล                คา CVI = .085 
ปรับปรุงถอยคําและภาษาเพื่อความชัดเจนของความหมาย 3 ขอ (ขอ 20, 22 

และขอ 25) รวมไดขอคําถามคงเดิมจํานวน 26 ขอ ดังนี้  

ดานการรับรูความสําเร็จทางการเงิน จํานวน 5 ขอ   (ขอ 1-5)     

ดานความพึงพอใจในงาน จํานวน 4 ขอ   (ขอ 6-9)      

ดานความมีช่ือเสียงทางสังคม จํานวน 4 ขอ   (ขอ 10-13)      

ดานการเปนที่ยอมรับทางสังคม จํานวน 4 ขอ   (ขอ 14-17)     

ดานสถานภาพทางสังคม จํานวน 4 ขอ   (ขอ 18-21)      

ดานการรับรูความสําเร็จในงาน จํานวน 5 ขอ   (ขอ 22-26)    
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นอกจากการหาความตรงของเครื่องมือโดยผูเช่ียวชาญแลว สามารถหาคาความตรงเมื่อ
นําไปทดลองใช โดยดูจากคา Corrected Item Total Correlation (ในภาคผนวก ฉ) ขอคําถามใดที่

มีคา Corrected Item Total Correlation .30 ขึ้นไป จัดเปนคําถามที่ยอมรับไดวาเปนคําถามขอที่ดี 

และควรไดรับคัดเลือกมาจัดทําเปนแบบสอบถามฉบับที่จะใชรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางของ
งานวิจัย (Jacobson, 1998 อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 241) 

2. การหาความเที่ยงเครื่องมือ (Reliability)  

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ ได
นํามาปรับปรุงแกไขขอคําถามและผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลว 
ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลประจําการที่ไมใชกลุมตัวอยางแตมีลักษณะคลายคลึงกับกลุม

ตัวอยางในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จํานวน 30 คน (วันที่ 10 -21 ธันวาคม 2550) จากนั้นนํา

ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Alpha 

Cronbach’s Coefficiency) ดวยโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติสําเร็จรูป SPSS (Statistical 

package for the social science) ไดคาความเที่ยงของบุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศ

องคการ และความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล เทากับ.66, .89 และ.90 ตามลําดับ ดังแสดงใน

ตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 คาความเที่ยงของแบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศองคการ
ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม 

 

 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม กลุมทดลองใช 
(n=30) 

กลุมตัวอยางจริง 
(n=380) 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ .66 .69 

  ดานบุคลิกภาพหวัน่ไหวทางอารมณ .77 .79 

  ดานบุคลิกภาพเปดเผย   .79 .81 

  ดานบุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ .83 .82 

  ดานบุคลิกภาพประนีประนอม .75 .79 

  ดานบุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ .76 .77 

   

บรรยากาศองคการ .89 .92 

  ดานความยืดหยุน  .88 .92 

  ดานมาตรฐาน .75 .83 

  ดานความรับผิดชอบ .80 .82 

  ดานระบบรางวัล .92 .91 

  ดานความโปรงใส .89 .89 

  ดานความยึดมั่นในทีม        .67 .74 

   

ความสําเร็จในวิชาชพีการพยาบาล .90 .93 

  ดานการรับรูความสําเร็จทางการเงิน .85 .87 

  ดานความพึงพอใจในงาน  .84 .89 

  ดานความมีช่ือเสียงทางสังคม .78 .80 

  ดานการเปนที่ยอมรับทางสังคม .89 .86 

  ดานสถานภาพทางสังคม .79 .78 

  ดานการรับรูความสําเร็จในงาน .85 .84 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยมีขัน้ตอนดังนี้คือ 

1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัยจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมที่เปนกลุมตัวอยาง
จํานวน 7 แหงเพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาลประจําการระดับปฏิบัติการที่มี

คุณสมบัติตามเกณฑที่กําหนดไว 
2. สงหนังสือขออนุมัติในการเก็บรวบรวมขอมูล พรอมโครงรางวิทยานิพนธฉบับสังเขป

พรอมเครื่องมือวิจัยถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมที่เปนกลุมตัวอยาง ในสวน
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาและโรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือ คือโรงพยาบาล             สมเด็จพระ
ปนเกลาและโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์ ตองเสนอแบบเพื่อขอรับการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยในมนุษยของกรมแพทยทหารบกและของกรมแพทยทหารเรือกอนการพิจารณาอนุมัติให
เก็บรวบรวมขอมูล (หนังสือรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษยอยูในภาคผนวก ค)  

3. ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนาฝายการพยาบาลในแตละโรงพยาบาลดวยตนเอง

ทุกโรงพยาบาล โดยไดแนะนําตัว ช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย พรอมทั้งขอรายชื่อพยาบาล
ประจําการระดับปฏิบัติการที่มีคุณสมบัติตามเกณฑที่กําหนด รายช่ือหอผูปวย และชี้แจงรายละเอียด
เกี่ยวกับขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล   

4. เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลได ผูวิจัยจึงสงแบบสอบถามดวยตนเอง ใน

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช และโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา สวน
โรงพยาบาลอานันทมหิดล โรงพยาบาลคายสุรนารี โรงพยาบาลจันทรุเบกษา และโรงพยาบาลสมเด็จ
พระนางเจาสิริกิตติ์ ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย และประสานงานกับฝายการพยาบาลใน
การแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามพรอมทั้งเขียนคําชี้แจงในการแจกแบบสอบถามใหแก
ผูรับผิดชอบ โดยไดจัดเปนแผนก และเขียนหมายเลขแบบสอบถามและชื่อหอผูปวยที่สุมไดไวที่
มุมซอง เพื่อสะดวกในการแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผูวิจัยไดช้ีแจงรายละเอียดภายใน
แบบสอบถามถึงวัตถุประสงคการทําวิจัยใหกลุมตัวอยางรับทราบ พรอมทั้งขอความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอแลวปดผนึกและบรรจุลงในซองเปลาที่จัดเตรียมไวกอนสงกลับคืน
ฝายการพยาบาล โดยไดโทรศัพทติดตอกับผูรับผิดชอบลวงหนาแลว 

5. ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนดวยตนเอง สําหรับโรงพยาบาลที่ผูวิจัยสง

แบบสอบถามดวยตนเอง สวนโรงพยาบาลที่สงแบบสอบถามทางไปรษณีย ผูวิจัยขอความรวมมือ
จากฝายการพยาบาลในการสงแบบสอบถามกลับมายังผูวิจัยทางไปรษณีย โดยผูวิจัยเปนผูออก
คาใชจายเองทั้งหมด ใชเวลาในการเก็บขอมูล ตั้งแตวันที่ 16 มกราคม – 29 กุมภาพันธ 2551 รวม
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ระยะเวลา 44 วัน ไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน  385  ฉบับ จากจํานวน 393 ฉบับ คิดเปนรอยละ 97.96 

ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป 

6. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล พบวา

แบบสอบถามที่ไมสมบูรณ ไดแก ตอบแบบสอบถามไมครบทุกหนา และลงขอมูลสวนบุคคลไม
ครบทุกขอมีจํานวน 5 ฉบับสรุปแบบสอบถามที่มีความสมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหขอมูลได

จํานวน 380 ฉบับจากจํานวน 393 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.69 

การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
ผูวิจัยคํานึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง ดังนี้ 
1. ช้ีแจงทําความเขาใจกับหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลซึ่งเปนกลุมตัวอยางในการ

ตอบแบบสอบถามพรอมทั้งขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย       
2. ช้ีแจงการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษร โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบ

แบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม อธิบายประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัย
ใหทราบ และขอความรวมมือดําเนินการเก็บขอมูลเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยินยอมตอบแบบสอบถาม
เทานั้น 

3. เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจัยเก็บขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน

ความลับ และจะทําลายแบบสอบถามเมื่อส้ินสุดการทําวิจัย  

4. วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม เสนอรายงานการวิเคราะหในลักษณะที่ไมสามารถ

เชื่อมโยงถึงบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลทั้งหมด โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ดังนี้ 

1. ขอมูลสวนบุคคล วิเคราะหโดยใชสถิติแจกแจงคาความถี่ (Frequency) และหาคารอย
ละ (Percent)  

2. ขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล บุคลิกภาพหาองคประกอบ และ

บรรยากาศองคการ วิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม 

3. วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศองคการ กับ

ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยสถิติทดสอบคาที (t-test 

statistic) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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4. เกณฑการพจิารณาระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation 

Coefficient) หรือคา r (วิเชียร เกตุสิงห, 2545: 90) โดยใช เกณฑการแปลความหมาย ดังนี ้
คา r ระดับความสัมพันธ 

   0.00 - ± 0.20 ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 
± 0.21 - ± 0.40 ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
± 0.41 - ± 0.60 ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
± 0.61 - ± 0.80 ตัวแปรสองตัวมคีวามสัมพันธกันในระดับสูง 
  > ± 0.80 ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

เครื่องหมาย + หรือ - แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ ดังนี้ 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก หมายถึง ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ หมายถึง ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขาม 

5. ใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) เพื่อหาความสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

5.1 คํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสันพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑ 

5.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ ในรูปคะแนนดิบ (b) 

และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 

5.3 ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอยโดยสถิติทดสอบคาที      
(t-test statistic) 

5.4 หาคาคงที่ของสมการพยากรณ 

5.5 สรางสมการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลในรูปคะแนนดิบ และ

คะแนนมาตรฐาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 

การวิ เคราะหขอมูลการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ  
บรรยากาศองคการ  กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจากกลุมตัวอยางจํานวน 380 คน ผูวิจัยนําเสนอผลการ

วิเคราะหขอมูลเปนลําดับ ดังนี้ 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความสําเร็จในวิชาชีพการ

พยาบาล บุคลิกภาพหาองคประกอบ และบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศ

องคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม   

ตอนที่ 3 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณและสรางสมการพยากรณความสําเร็จในวิชาชพี

การพยาบาลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 
บุคลิกภาพหาองคประกอบ และบรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม 

        1.1 วิเคราะหความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล  

 ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายดาน 

 

ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล X  SD ระดับ 

ดานการรับรูความสําเร็จในงาน 3.80 .58 สูง 
ดานการเปนทีย่อมรับทางสังคม 3.63 .54 สูง 
ดานสถานภาพทางสังคม 3.57 .71 สูง 
ดานความมีช่ือเสียงทางสังคม 3.48 .63 ปานกลาง 
ดานความพึงพอใจในงาน 3.47 .73 ปานกลาง 
ดานการรับรูความสําเร็จทางการเงิน   2.78 .84 ปานกลาง 

รวม 3.44 .51 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4 พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.44) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 

ดานการรับรูความสําเร็จในงาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและอยูในระดับสูง ( X = 3.80) รองลงมา คือ ดาน

การเปนที่ยอมรับทางสังคม  ดานสถานภาพทางสังคม ดานความมีช่ือเสียงทางสังคม และดานความพึง
พอใจในงาน ( X = 3.63, 3.57, 3.48 และ3.47 ตามลําดับ) สวนดานการรับรูความสําเร็จทางการเงิน มี

คาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.78) 
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานการ
รับรูความสําเร็จในงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนก
เปนรายขอ 

 

ดานการรับรูความสําเร็จในงาน X  SD ระดับ 

มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงานในทุกระดับ 4.08 .72 สูง 
ไดรับความรวมมือและชวยเหลือในการปฏิบัติงานจาก
ผูรวมงานเปนอยางดี 

3.87 .68 สูง 

สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางลุลวงดวยดีตาม
เวลาที่กําหนด 

3.83 .71 สูง 

มีสวนสําคัญที่จะทําใหงานของหนวยบรรลุผลสําเร็จ 3.79 .76 สูง 
ไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.45 .86 ปานกลาง 

รวม 3.80 .58 สูง 

 

จากตารางที่ 5 พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานการรับรูความสําเร็จในงานอยูในระดับสูง ( X = 3.80) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มี

สัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงานในทุกระดับ มีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง( X = 4.08) รองลงมา คือ ไดรับ

ความรวมมือและชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงานเปนอยางดี ( X  = 3.87) สวนไดรับความกาวหนาใน

หนาที่การงานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.45) และอยูในระดับปานกลาง  
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ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานการ
เปนที่ยอมรับทางสังคมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนก
เปนรายขอ 

 

ดานการเปนทีย่อมรับทางสังคม X  SD ระดับ 

ผูรับบริการยอมรับความสามารถและไววางใจในการใหบริการ 3.81 .58 สูง 
ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับในความ สามารถ 3.62 .68 สูง 

ผลงานที่ปฏิบัติงานอยู  เปนที่ยอมรับจากผูอ่ืน 3.57 .65 สูง 

เปนแบบอยางที่ดีตอผูรวมงานในการปฏิบัติงาน 3.53 .63 สูง 

รวม 3.63 .54 สูง 

 

จากตารางที่ 6 พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานการเปนที่ยอมรับทางสังคมอยูในระดับสูง ( X  = 3.63) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ผูรับบริการยอมรับความสามารถและไววางใจในการใหบริการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด( X  = 3.81) และอยูใน

ระดับสูง รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับในความ สามารถ ( X  = 3.62) สวนเปนแบบอยางที่ดีตอ

ผูรวมงานในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.53) และอยูในระดับสูง  
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดาน
สถานภาพทางสังคมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนก
เปนรายขอ 

 

ดานสถานภาพทางสังคม X  SD ระดับ 

วิชาชีพพยาบาลมีศักดิ์ศรีและเปนที่ยอมรับเทาเทียมเมื่อเทียบกับวิชาชีพ
อ่ืน 

3.83 1.02 สูง 

งานที่ปฏิบัติอยูมีเกยีรติและไดรับการยกยองจากสังคม 3.81 .80 สูง 
ไดรับการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงอยางยุติธรรม 3.33 .94 ปานกลาง 
มีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น เมื่อมีคุณสมบัติตามเกณฑที่
กําหนด 

3.32 .94 ปานกลาง 

รวม 3.57 .71 สูง 

 

จากตารางที่ 7 พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานสถานภาพทางสังคมอยูในระดับสูง ( X = 3.57) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา วิชาชีพ

พยาบาลมีศักดิ์ศรีและเปนที่ยอมรับเทาเทียมเมื่อเทียบกับวิชาชีพอ่ืน มีคาเฉลี่ยสูงสุด( X = 3.83) และอยูใน

ระดับสูง รองลงมา คือ งานที่ปฏิบัติอยูมีเกียรติและไดรับการยกยองจากสังคม ( X = 3.81) สวนมีโอกาสใน

การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น เมื่อมีคุณสมบัติตามเกณฑที่กําหนด มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.32) และอยูในระดับ

ปานกลาง  
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดาน
ความมีช่ือเสียงทางสังคมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
จําแนกเปนรายขอ 

 

ดานความมีช่ือเสียงทางสังคม X  SD ระดับ 

เปนผูที่ทุกคนในหนวยงานรูจักเปนอยางดี   3.88 .74 สูง 
มีความภาคภูมิใจในหนวยงานที่ปฏิบัติอยู 3.79 .76 สูง 
เปนที่รูจักและมีช่ือเสียงในกลุมผูอยูในวิชาชีพพยาบาลดวยกัน 3.15 .85 ปานกลาง 
เปนที่รูจักและมีช่ือเสียงในสหสาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานรวมกัน 3.09 .85 ปานกลาง 

รวม 3.48 .63 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 8 พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานความมีช่ือเสียงทางสังคมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.48) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา เปนผูที่ทุกคนในหนวยงานรูจักเปนอยางดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด( X  = 3.88) และอยูในระดับสูง รองลงมา คือ 

มีความภาคภูมิใจในหนวยงานที่ปฏิบัติอยู ( X  = 3.79) สวนเปนที่รูจักและมีช่ือเสียงในสหสาขาวิชาชีพที่

ปฏิบัติงานรวมกัน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.09) และอยูในระดับปานกลาง  
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ตารางที่ 9  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดาน
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนก
เปนรายขอ 

 

ดานความพึงพอใจในงาน X  SD ระดับ 

ปฏิบัติงานในหนวยงานอยางมีเปาหมายที่ชัดเจน 3.59 .75 สูง 
มีความสุขกับการไดทํางานในหนวยงาน 3.52 .86 สูง 
สนุกกับงานที่ปฏิบัติอยูทุกวัน 3.48 .84 ปานกลาง 
มีความพอใจกับงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน 3.31 .90 ปานกลาง 

รวม 3.47 .73 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 9 พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.47) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ปฏิบัติงานในหนวยงานอยางมีเปาหมายที่ชัดเจน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.59) และอยูในระดับสูง รองลงมา คือ 

มีความสุขกับการไดทํางานในหนวยงาน ( X = 3.52) สวนมีความพอใจกับงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน มีคาเฉลี่ย

ต่ําสุด ( X = 3.31) และอยูในระดับปานกลาง  
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานการ
รับรูความสําเร็จทางการเงินของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
จําแนกเปนรายขอ 

 

ดานการรับรูความสําเร็จทางการเงิน X  SD ระดับ 

คาตอบแทนที่ไดรับเทาเทียมกับผูรวมงานในหนวยงานเดียวกัน 3.28 1.02 ปานกลาง 
รายไดจากการทํางานเพียงพอกับคาใชจายในครอบครัวแตละเดือน 2.77 1.02 ปานกลาง 
ได รับค าตอบแทนพิ เ ศษสอดคล องกั บความพยาย ามและ
ความสามารถ 

2.68 1.01 ปานกลาง 

ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ 2.66 1.05 ปานกลาง 
มีความพึงพอใจในคาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบัน 2.54 1.05 ปานกลาง 

รวม 2.78 .84 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 10 พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหมดานการรับรูความสําเร็จทางการเงินอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.78) เมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ทุกรายการอยูในระดับปานกลาง โดยคาตอบแทนที่ไดรับเทาเทียมกับผูรวมงานในหนวยงาน
เดียวกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.28) รองลงมา คือ รายไดจากการทํางานเพียงพอกับคาใชจายในครอบครัวแตละ

เดือน ( X  = 2.77) สวนมีความพึงพอใจในคาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบัน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  

= 2.54) 
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        1.2 วิเคราะหบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

ตารางที่ 11   คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพหาองคประกอบของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายดาน 

 

ตัวแปร       X  SD 

บุคลิกภาพประนีประนอม 3.66         .41 

บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ 3.65         .42 

บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก  3.49          .39 

บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ 3.18          .34 

บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ 2.66          .47 

 

จากตารางที่ 11 พบวา บุคลิกภาพของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.66 – 3.66 เมื่อพิจารณาบุคลิกภาพแตละองคประกอบ

พบวา บุคลิกภาพประนีประนอม มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.66) รองลงมาคือ บุคลิกภาพมีสติรูผิด

ชอบ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ ( X  = 3.65, 3.49, 

และ 3.18 ตามลําดับ) สวนบุคลิกภาพที่มีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ ( X  = 

2.66) 
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ตารางที่ 12  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพประนีประนอมของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

บุคลิกภาพประนีประนอม X           SD 

คําถามทางบวก   

ใหเกียรติกับทุกคน 4.30 .68 

ชอบการรวมมอืมากกวาการแขงขัน 4.24 .66 

คํานึงถึงความรูสึกของผูอ่ืน 4.02 .74 

คนที่รูจักชอบทาน 3.59 .66 

คําถามทางลบ   

เยาะเยยและสงสัยในเจตนาของผูอ่ืน 4.06 .83 

เปนคนเห็นแกตัวและถือตัวเองเปนใหญ 3.83 .85 

คิดเกี่ยวกับผลไดผลเสีย 3.60 .90 

เชื่อวาคนเอาเปรียบถาเปดโอกาสให 3.34 .99 

ชอบโตแยงกับคนในครอบครัวและผูรวมงาน 3.34 .90 

ไมชอบใครจะแสดงใหคนนั้นรู 3.31 .94 

จัดการใหผูอ่ืนทําตามความตองการ 3.27 .87 

เปนคนหัวแข็งและมีทัศนคติที่มั่นคง 3.05 .94 

 

จากตารางที่ 12 พบวา บุคลิกภาพประนีประนอมของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.05 – 4.30 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ย

สูงสุดคือ ใหเกียรติกับทุกคน ( X  = 4.30) รองลงมาคือ ชอบการรวมมือมากกวาการแขงขัน ( X  = 

4.24) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ เปนคนหัวแข็งและมีทัศนคติที่มั่นคง ( X  = 2.52) 
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ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ X           SD 

คําถามทางบวก   

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางตั้งใจ 4.35 .60 

มีเปาหมายที่ชัดเจนและเปนขั้นเปนตอน 4.19 .70 

ทํางานหนักเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย 3.84 .71 

จัดเก็บของสวนตัวใหสะอาดเรียบรอย 3.73 .82 

กําหนดความกาวหนาของการทํางานใหเสร็จตามเวลา 3.63 .67 

มีผลงาน และทํางานใหเสร็จเสมอ 3.62 .67 

มุงสูความเปนเลิศในสิ่งที่ทํา 3.41 .81 

วางแผนและยึดมั่นปฏิบัติตาม 3.34 .92 

คําถามทางลบ   

ไมสามารถจัดระเบียบใหตนเองได 3.98 .91 

ไมใชคนที่นาพึ่งพาหรือไวใจได 3.83 .91 

เสียเวลานานกวาจะเริ่มงานได 3.42 .91 

ไมใชคนละเอียดถ่ีถวน 2.89 .96 

 

จากตารางที่ 13 พบวา บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.89 – 4.35 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด

คือ ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางตั้งใจ ( X  = 4.35) รองลงมาคือ มีเปาหมายที่ชัดเจนและเปน

ขั้นเปนตอน ( X  = 4.19) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ไมใชคนละเอียดถ่ีถวน ( X  = 2.89)  
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ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก ของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก X           SD 

คําถามทางบวก   

หัวเราะไดงาย 3.95 .80 

เปนคนราเริงและสดชื่นแจมใส 3.93 .75 

ชอบพูดคุยกับคนทั่วไป 3.76 .81 

ชอบอยูในที่มีกิจกรรมทํา 3.68 .75 

มีความสุขและไมเครงเครียด 3.53 .73 

เปนคนที่กระตือรือรน 3.48 .71 

ชอบมีคนอยูรอบขาง 3.46 .87 

ชีวิตเต็มไปดวยกิจกรรม 3.38 .82 

ชอบแสดงออก 2.96 .84 

คําถามทางลบ   

เปนคนที่มองโลกในแงไมดี 3.91 .98 

ชอบทํางานตามลําพัง 3.31 .91 

ชอบดําเนินชีวิตตามแนวทางของตนเองมากกวานําผูอ่ืน 2.54 .85 

 

จากตารางที่ 14 พบวา บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออกของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.54 – 3.95 เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ หัวเราะไดงาย ( X  = 3.95) รองลงมาคือ เปนคนราเริงและสดชื่นแจมใส ( X  

= 3.93) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ชอบดําเนินชีวิตตามแนวทางของตนเองมากกวานําผูอ่ืน ( X  = 

2.54) 
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ตารางที่ 15  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ X           SD 

คําถามทางบวก   

อยากรูอยากเห็นในเรื่องที่ประเทืองปญญา 3.83 .74 

ชอบงานศิลปะและธรรมชาติ 3.82 .94 

ชอบลองอาหารใหมๆ 3.49 1.09 

สนุกกับทฤษฎีหรือความคิดที่เปนนามธรรม 3.07 .82 

ซาบซึ้งในบทกวี 2.86 .99 

คําถามทางลบ   

ไม สั ง เกตอารมณห รือความรู สึ กที่ เ กิ ดขึ้ นจาก
สถานการณตางๆ 

3.52 .80 

สนใจเรื่องธรรมชาติของจักรวาลและมนุษยนอย 3.44 .97 

บทกวีไมมีอิทธิพลตอตน 3.17 .97 

การใหผูเรียนฟงการพูดที่มีขอโตแยงจะทําใหเกิดความ
สับสนและเขาใจผิดได 

3.09 .95 

ควรจะรับฟงผูนําทางศาสนาในการตัดสินใจเรื่อง
ศีลธรรมโดยไมมีขอโตแยง 

2.91 .87 

ไมชอบการเพอฝน 2.53 .95 

พบวิธีที่จะทําบางอยางจะยึดวิธีนั้นตลอดไป 2.52 .75 

 

จากตารางที่ 15 พบวา บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.52 – 3.83 เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ อยากรูอยากเห็นในเรื่องที่ประเทืองปญญา ( X  = 3. 83) รองลงมาคือ ชอบ

งานศิลปะและธรรมชาติ ( X  = 3.82) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ พบวิธีที่จะทําบางอยางจะยึดวิธีนั้น

ตลอดไป ( X  = 2.52) 
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ตารางที่ 16  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

บุคลิกภาพหวัน่ไหวทางอารมณ X           SD 

คําถามทางบวก   

ตึงเครียดและตื่นเตนงาย 2.90 .85 

โกรธกับการที่ผูอ่ืนปฏิบัติตอตน 2.79 .84 

ตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืน 2.76 .88 

ทอแทและอยากยอมแพ 2.74 .90 

ตัวเองจะแยกออกเปนเสี่ยงๆเมื่อตกอยูในภาวะเครียด 2.42 .98 

ตนเองต่ําตอยกวาผูอ่ืน 2.22 .99 

อยากหลบหนาผูคน 2.09 1.00 

รูสึกไรคุณคา 1.89 1.01 

คําถามทางลบ   

ไมเคยกลัวหรือตื่นเตน 3.47 .86 

ไมวิตกกังวล 3.00 .87 

ไมรูสึกเศราโศกหรือซึมเศรา 2.99 .99 

ควบคุมอารมณได 2.46 .70 

 

จากตารางที่ 16 พบวา บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 1.89 – 3.47 เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ไมเคยกลัวหรือตื่นเตน ( X  = 3.47) รองลงมาคือ ไมวิตกกังวล ( X  = 3.00) 

ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ รูสึกไรคุณคา ( X  = 1.89) 
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     1.3   วิเคราะหบรรยากาศองคการ 

ตารางที่ 17   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของบรรยากาศองคการของพยาบาล
ประจําการจําแนกเปนรายดาน 

 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 

ดานมาตรฐาน 3.79 .54 สูง 
ดานความโปรงใส 3.75 .65 สูง 
ดานความยืดหยุน 3.64 .64 สูง 
ดานความรับผิดชอบ 3.61 .61 สูง 
ดานความยึดมัน่ในทีม        3.59 .52 สูง 
ดานระบบรางวัล 3.37 .73 ปานกลาง 

รวม 3.62 .48 สูง 

 
จากตารางที่ 17 พบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.62) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความ

ยืดหยุน ดานความรับผิดชอบ ดานมาตรฐาน ดานความโปรงใส และดานความยึดมั่นในทีมอยูใน
ระดับสูง โดยดานมาตรฐาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X  = 3.79) รองลงมา คือ ดานความโปรงใส และ 

ดานความยืดหยุน( X  = 3.75 และ 3.64 ตามลําดับ) สวนดานระบบรางวัล มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูใน

ระดับปานกลาง ( X  = 3.37) 
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ตารางที่ 18  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการดานมาตรฐานของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

ดานมาตรฐาน X  SD ระดับ 

หนวยงานมีการกําหนดระเบียบวิธีการปฏิบัติงานเปนลายลักษณ
อักษรอยางชัดเจน 

3.98 .75 สูง 

หนวยงานมีการกําหนดผลลัพธ/ตัวชี้วัดผลงานอยูในระดับสูง 3.78 .75 สูง 
บุคลากรในหนวยงานมีความพรอมและตองการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานของตนและกลุมอยางตอเนื่อง 

3.77 .74 สูง 

หนวยงานมีการพัฒนาระบบการปฏิบัติงานอยูเสมอ 3.75 .74 สูง 

รวม 3.79 .54 สูง 

 

จากตารางที่ 18 พบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานมาตรฐานอยูในระดับสูง ( X  = 3. 79) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยแตละ

รายขอนี้ในดานมาตรฐานนี้ไมคอยมีความแตกตางกันมาก และทุกขออยูในระดับสูง โดยหนวยงานมีการ
กําหนดระเบียบวิธีการปฏิบัติงานเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจนมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.98) รองลงมา คือ 

หนวยงานมีการกําหนดผลลัพธ/ตัวช้ีวัดผลงานอยูในระดับสูง ( X  = 3.78) สวนหนวยงานมีการพัฒนาระบบ

การปฏิบัติงานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.75)  
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ตารางที่ 19  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการดานความโปรงใสของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

ดานความโปรงใส X  SD ระดับ 

หนวยงานกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากรทุกคนไวอยางชัดเจน 3.96 .77 สูง 
หนวยงานมีการจัดระบบโครงสรางการบริหารงานอยางชัดเจนและ

เปนลายลักษณอักษร 

3.83 .77 สูง 

ผู บั งคั บบัญชาให โอกาสบุ คลากรทุ กระดับมี ส วนร วม รับรู
ความกาวหนาในการดําเนินงานอยางสม่ําเสมอ 

3.73 .81 สูง 

ผูบังคับบัญชาใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารหนวยงาน 3.66 .86 สูง 
หนวยงานมีผลงานที่โดดเดน เพราะมีระบบการจัดการและการ

วางแผนงานที่ดี 
3.55 .77 สูง 

รวม 3.75 .65 สูง 

 

จากตารางที่ 19 พบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานความโปรงใสอยูในระดับสูง ( X  = 3.75) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูใน

ระดับสูง โดยหนวยงานกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากรทุกคนไวอยางชัดเจน ( X  = 3.96) มีคาเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมา คือ หนวยงานมีการจัดระบบโครงสรางการบริหารงานอยางชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร        
( X  = 3.83) สวนผูบังคับบัญชาใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารหนวยงานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.45)  
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ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการดานความยืดหยุนของ
พยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

ดานความยืดหยุน X  SD ระดับ 

หนวยงานมีการรับฟงเหตุผล กอนการพิจารณาลงโทษผูไม
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

3.76 .85 สูง 

หนวยงานสงเสริมสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในการ
ปฏิบัติงาน 

3.74 .80 สูง 

เมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานยุงยากมักไดรับความชวยเหลือจาก
ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 

3.64 .82 สูง 

กฎระเบียบและขอปฏิบัติตางๆในหนวยงานสามารถยืดหยุนได
ตามความเหมาะสม 

3.59 .83 สูง 

หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดเลือกปฏิบัติงานตามความ
ถนัดและความสามารถของแตละคน 

3.45 .90 ปานกลาง 

รวม 3.64 .64 สูง 

 

จากตารางที่ 20 พบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานความยืดหยุนอยูในระดับสูง ( X  = 3.64) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา หนวยงาน

มีการรับฟงเหตุผล กอนการพิจารณาลงโทษผูไมปฏิบัติตามกฎระเบียบ ( X  = 3.76) มีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยู

ในระดับสูง รองลงมา คือ หนวยงานสงเสริมสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ( X  = 

3.74)  สวนหนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดเลือกปฏิบัติงานตามความถนัดและความสามารถของแตละ

คนมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.45) และอยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 21  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการดานความความรับผิดชอบ 
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

ดานความรับผิดชอบ X  SD ระดับ 

มีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 3.84 .73 สูง 
หนวยงานมีการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับบุคลากร

อยางเหมาะสมกับความรูความสามารถ 

3.75 .83 สูง 

บุคลากรในหนวยงานทุกคนสามารถตัดสินใจแกปญหาการ
ทํางานไดดวยตนเอง 

3.72 .80 สูง 

บุคลากรไดรับความไววางใจในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
ที่หนวยงานกําหนดไวโดยไมมีการตรวจสอบซ้ํา 

3.17 .95 ปานกลาง 

รวม 3.61 .61 สูง 

 

จากตารางที่ 21 พบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานความรับผิดชอบ อยูในระดับสูง ( X  = 3. 61) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนมาก

อยูในระดับสูง โดยมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.84) รองลงมา คือ 

หนวยงานมีการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับบุคลากรอยางเหมาะสมกับความรูความสามารถ              
( X  = 3.75) สวนบุคลากรไดรับความไววางใจในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่หนวยงานกําหนดไวโดยไม

มีการตรวจสอบซ้ํามีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.45)  
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ตารางที่ 22  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการดานความยดึมั่นในทีม
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

ดานความยึดมัน่ในทีม X  SD ระดับ 

อุทิศตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน 3.80 .71 สูง 
รูสึกถึงความเปนเจาของในหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูเสมอ 3.65 .80 สูง 
หนวยงานของทานมีการปลูกฝงใหบุคลากรมีความจงรักภักดีและ

ซ่ือสัตยตอหนวยงาน 
3.62 .90 สูง 

ไมคิดที่จะลาออกหรือโยกยายไปอยูหนวยงานอื่นที่ไมใชงาน
พยาบาล 

3.48 1.26 ปานกลาง 

มีความรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานเปรียบเสมือนปญหา
ของตัวเอง 

3.41 .82 ปานกลาง 

รวม 3.59 .52 สูง 

 

จากตารางที่ 22 พบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานความยึดมั่นในทีมอยูในระดับสูง ( X  = 3.59) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อุทิศตน

ในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน ( X  = 3.80) มีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง 

รองลงมา คือ รูสึกถึงความเปนเจาของในหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูเสมอ ( X  = 3.65) สวนมีความรูสึกวา

ปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานเปรียบเสมือนปญหาของตัวเองมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.41) และอยูในระดับ

ปานกลาง  
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ตารางที่ 23  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการดานระบบรางวัลของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกเปนรายขอ 

 

ดานระบบรางวัล X  SD ระดับ 

หนวยงานใหการยกยองและเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของ
บุคลากรใหรับทราบอยางทั่วถึง 

3.57 .94 สูง 

หนวยงานนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใชเปนเกณฑพิจารณา
ตัดสินการใหรางวัลบุคลากร 

3.47 .93 ปานกลาง 

หนวยงานใชวิธีจูงใจในการทํางานทางบวกโดยการใหรางวัล และให
กําลังใจมากกวาการกลาวตําหนิ หรือวิพากษวิจารณในทางลบ 

3.35 .99 ปานกลาง 

หนวยงานมีการพิจารณาใหรางวัลแกผู  ปฏิบัติงานดี เดนอยาง
สม่ําเสมอ 

3.35 1.01 ปานกลาง 

หนวยงานตําหนิหรือลงโทษผูกระทําผิดโดยยึดหลักเกณฑที่กําหนด
ไวเทานั้น 

3.15 .86 ปานกลาง 

รวม 3.37 .73 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 23 พบวา บรรยากาศองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหมดานระบบรางวัล อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.37) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

สวนมากอยูในระดับปานกลาง โดยหนวยงานใหการยกยองและเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรให
รับทราบอยางทั่วถึง( X  = 3.57) มีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง รองลงมา คือ หนวยงานนําผลการประเมิน

การปฏิบัติงานมาใชเปนเกณฑพิจารณาตัดสินการใหรางวัลบุคลากร ( X  = 3.47) สวนหนวยงานตําหนิหรือ

ลงโทษผูกระทําผิดโดยยึดหลักเกณฑที่กําหนดไวเทานั้น มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.15)  
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศองคการ กับ
ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม 

ตารางที่ 24  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศองคการ กับ
ความสํ า เ ร็ จ ในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจํ าการโรงพยาบาลสั งกั ด
กระทรวงกลาโหม 

 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
                   (r) 

     P -value   ระดับความสัมพันธ 

บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ 

บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก 

บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ 

บุคลิกภาพประนีประนอม 

บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ 

บรรยากาศองคการ 
 

-.310 

.445 

.056 

.327 

.382 

.606 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

ต่ํา 

ปานกลาง 

ต่ํามาก 

ต่ํา 

ต่ํา 

สูง 

 
จากตารางที่ 24 เมื่อพิจารณาคาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

บรรยากาศองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม พบวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง (r = .606) กับ

ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 รองลงมาคือ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับปานกลาง (r = .445) สําหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ําถึงต่ํามาก คือ บุคลิกภาพมี

สติรูผิดชอบ บุคลิกภาพประนีประนอม และบุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ (r = .382, .327, .056) 

สวนบุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณมีความสัมพันธทางลบในระดับต่ํา (r = -.310) 
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ตอนที่ 3 สรางสมการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

ตารางที่ 25  เมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ บุคลิกภาพ
เปดเผยชอบการแสดงออก บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ บุคลิกภาพประนีประนอม 
บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ และบรรยากาศองคการ กับตัวแปรเกณฑ ความสําเร็จในวิชาชีพ
การพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

 

ตัวแปร Y X1 X2 X3 X4 X5 X6 

ตัวแปรเกณฑ 
Y ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 

 
- 

      

ตัวแปรพยากรณ        

X1     บ ุคลิกภาพหว่ันไหวทางอารมณ -.310** -      

X2     บ ุคลิกภาพเปดเผยชอบ 

          การแสดงออก 
.445** -.421** -     

X3     บ ุคลิกภาพเปดกวาง 
          ตอประสบการณ 

     .056 -.178** .175** -    

X4      บ ุคลิกภาพประนีประนอม .327** -.512** .300** .120* -   

X5     บ ุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ .382** -.492** .401** .171** .351** -  

X6     บรรยากาศองคการ .606**     -.174     .308       .039      .264 .322 - 

  *      p < .01; two-tailed   

  **   p < .05; two-tailed     
                 

จากตารางที่ 25 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณ พบวาทั้งหมดมีคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) ระหวางตัวแปรอยูในระดับปานกลางถึงระดับต่ํามาก โดยมีคาอยู

ระหวาง .120 -.512 จึงไมเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน โดยใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธระหวางตัวแปร r =.65 ขึ้นไป จึงจะถือวาเกิดปญหาสัมพันธรวมพหุเชิงเสน (Burn & 

Grove, 1997:487 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2547: 461) 
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ตารางที่ 26  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณที่ถูกคัดเลือกเขาสู

สมการถดถอย คาอํานาจการพยากรณ (R2) และการทดสอบความมีนัยสําคัญของอํานาจ

การพยากรณที่เพิ่มขึ้น (R2 change) ในการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล

ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยวิธี 
Stepwise (n= 380) 

 

ลําดับขั้นตัวแปรพยากรณ R R2 Adjust 

R2 

R2 

change 

F P -value 

1 บรรยากาศองคการ .606 .368 .366 .368 219.822 .000 

2 บรรยากาศองคการ 

    บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก 

.664 .441 .438 .074 49.76 .000 

3 บรรยากาศองคการ 

    บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก 

    บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ 

.674 .454 .450 .013 8.702 .000 

4 บรรยากาศองคการ 

    บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก 

    บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ 

    บุคลิกภาพประนีประนอม 

.680 .462 .456 .008 5.379 .000 

 

จากตารางที่ 26 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Stepwise พบวา 

ขั้นที่ 1 เมื่อนําบรรยากาศองคการซึ่งมีคาประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมาวิเคราะห พบวา

สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ ไดรอยละ 36.8 (R2 = .368) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณคือ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก พบวา คาอํานาจ

การพยากรณเพิ่มเปน .441 (R2= .441) ซ่ึงหมายความวา บรรยากาศองคการและบุคลิกภาพเปดเผยชอบ

การแสดงออก สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลไดรอยละ 
44.1อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยท่ีบุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการเพิ่มขึ้นรอยละ 
7.4 (R2 change =.074) 
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ขั้นที่ 3 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณคือ บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ พบวา คาอํานาจการพยากรณ

เพิ่มเปน .454 (R2= .454) ซ่ึงหมายความวา บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก 

และบุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพการ
พยาบาลไดรอยละ 45.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยท่ีบุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ สามารถ

อธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการเพิ่มขึ้น
รอยละ 1.3 (R2 change =.013)  

ขั้นที่ 4 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณคือ บุคลิกภาพประนีประนอม พบวา คาอํานาจการ

พยากรณเพิ่มเปน .462 (R2= .462) ซ่ึงหมายความวา บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการ

แสดงออก บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ และบุคลิกภาพประนีประนอม สามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลไดรอยละ 46.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยที่บุคลิกภาพประนีประนอม สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการเพิ่มขึ้นรอยละ 8.0 (R2 change =.008) 
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ตารางที่ 27  คาสัมประสิทธ์ิถดถอย ของตัวพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในรูปคะแนนดิบ 
(b) ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวพยากรณ (SEb) และคาสัมประสิทธิ์ถดถอย

พหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เมื่อใชวิธี Stepwise Method (n= 380) 
 

ตัวแปรพยากรณ b SEb Beta t P-value 

 

บรรยากาศองคการ 

 

.510 

 

.044 

 

.478 

 

11.57 

 

.000 

 

บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก 

 

.295 

 

.055 

 

.228 

 

5.322 

 

.000 

 

บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ 

 

.126 

 

.054 

 

.103 

 

2.351 

 

.000 

 
บุคลิกภาพประนีประนอม 

 

.120 

 

.052 

 

.096 

 

2.319 

 

.000 

 

Constant 
 

-.335 

 

.237 

  

-1.411 

 

.000 

 

R =  .680                         R2= .462                        Adjust R2 = .456                 F = 5.379 

 

จากตารางที่ 27 จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณวิธี Stepwise พบวา กลุมของตัวแปร

พยากรณมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล  โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .680 และกลุมของตัวแปรพยากรณสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการไดรอยละ 46.2 

(R2= .462) โดยบรรยากาศองคการ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ และ

บุคลิกภาพประนีประนอม สามารถพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา บรรยากาศ

องคการมีน้ําหนักความสําคัญในการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการมากที่สุด (Beta =.478) รองลงมาคือ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก 

บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ และบุคลิกภาพประนีประนอม (Beta = .228, .103, .096 ตามลําดับ)  
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จากตารางสามารถสรางสมการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมไดดังนี้ 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

Ŷความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 

 =    -.335 + .510Xบรรยากาศองคการ + .295X บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก  

               + .126X บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ + .120X บุคลิกภาพประนีประนอม 

 

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 

 =    .478 Z บรรยากาศองคการ + .228 Z บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก  

                 + .103 Z บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ + .096 Z บุคลิกภาพประนีประนอม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ

ระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับความสํ า เร็ จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจํ าการโรงพยาบาลสั งกัด
กระทรวงกลาโหม ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ และ บรรยากาศองคการ
กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม และศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

ประชากร คือ พยาบาลประจําการระดบัปฏิบัติการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  
ที่มีจํานวนเตยีงมากกวา 200 เตียงขึ้นไปมจีาํนวน 7 แหงมจีํานวนประชากรทั้งส้ิน 2,508 คน 

กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ พยาบาลประจําการระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางาน
ตั้งแต 1 ปขึ้นไป ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 

(Multi-stage random sampling) จํานวน 393 คน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด รวมขอคําถามทั้งสิ้น 120 ขอ 

แบงเปน 4 สวน คือ แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 6 ขอ แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

60 ขอ ซ่ึงนําแบบสอบถามบุคลิกภาพของวัลภา สบายยิ่ง (2542) ที่แปลมาจากแบบประเมิน

บุคลิกภาพ NEO-FFI ของ McCrae & Costa (1992) มาใช  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 28 

ขอ ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นเองตามแนวคิดของ Snow (2002) และแบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพการ

พยาบาล ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นเองตามแนวคิดของ Leu, Shaffer and Au (2007) 26 ขอ ตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน และตรวจหาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได
คาความเที่ยง เทากับ .66, .89  และ .90 ตามลําดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีสงและรับกลับแบบสอบถามทั้งทางไปรษณียและดวยตนเอง 
โดยสงแบบสอบถามไปทั้งส้ิน 393 ชุด ไดรับตอบกลับและมีความสมบูรณ จํานวน 380 ชุด คิดเปน

รอยละ 96.69 ของแบบสอบถามที่สงไป 
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การวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS คํานวณรอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และวิเคราะหถดถอยพหุคูณทีละ
ขั้นตอน (Stepwise) รวมทั้งสรางสมการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

สรุปผลการวิจัย 

จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
1.  ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล บุคลิกภาพหาองคประกอบ และบรรยากาศองคการ

ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา 
 1.1 ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.44) 

 1.2 บุคลิกภาพหาองคประกอบ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.66 – 3.66 เมื่อพิจารณาบุคลิกภาพแตละ

องคประกอบพบวา บุคลิกภาพประนีประนอม มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.66) รองลงมาคือ บุคลิกภาพ

มีสติรูผิดชอบ ( X  = 3.65) สวนบุคลิกภาพที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ ( X  

= 2.66) 

 1.3 บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.62) 

2. ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ  กับความสําเร็จในวิชาชีพ            

การพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา 
2.1 บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ  มีความสัมพันธทางลบในระดับต่ํา  กับ

ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.310) 

2.2 บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก มีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน

กลาง กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .445) 

2.3 บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํามาก 

กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.056) 
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2.4 บุคลิกภาพประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา กับความสําเร็จ

ในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.327)  

2.5 บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ มีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา กับความสําเร็จ

ในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.382) 

3. บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับความสําเร็จในวิชาชีพการ

พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .606) 

4. ตัวแปรพยากรณที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ประกอบดวย บรรยากาศองคการ 
บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ และบุคลิกภาพประนีประนอม 
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 46.2 (R2= .462)  

 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

Ŷความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 

 =    -.335 + .510X บรรยากาศองคการ + .295X บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก  

                 + .126X บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ + .120X บุคลิกภาพประนีประนอม 

 

 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 

 =    .478 Z บรรยากาศองคการ + .228 Z บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก  

                 + .103 Z บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ + .096 Z บุคลิกภาพประนีประนอม 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

1. การศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล บุคลิกภาพหาองคประกอบ และ

บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ผล
การศึกษาพบวา  
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 1.1 ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.44) (ตารางที่4) แสดงใหเห็นวาพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรูวา ตนเองมีความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล
อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงแตกตางจากผลการศึกษาของ เปรมฤดี ปองมงคล (2546) พบวาการรับรู

ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับสูง แตมี
ความสอดคลองกับการศึกษาของ พัทราภรณ จีนกูล (2547) ที่พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา 
ปจจุบันองคการทุกแหงมีการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ซ่ึงระบบบริการสาธารณสุขก็เชนเดียวกัน มี
เทคโนโลยีทางการแพทยใหมๆเขามาอยูเสมอ มีแนวทางการรักษาโรคที่สลับซับซอนมากขึ้น 
รวมทั้งในยุคขอมูลขาวสารที่ทําใหโลกติดตอกันอยางรวดเร็ว ส่ิงเหลานี้ลวนทําใหบุคคลตองมีการ
พัฒนา  เพื่อใหองคการยืนหยัดอยูในเวทีแหงการแขงขันและอยูรอดในสภาวะแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลง (รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2546) โรงพยาบาลก็เชนเดียวกัน ตองมุงเนนการพัฒนาคุณภาพ

ของโรงพยาบาลโดยการมุงพัฒนาทั้งระบบทั้งทางดานโครงสราง วัสดุอุปกรณ ดานวิชาการ ดาน
คุณภาพการใหบริการ ดวยเหตุนี้พยาบาลซึ่งเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดของโรงพยาบาล จึงมี
บทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนใหเกิดการพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อใหสอดคลองกับศตวรรษที่ 21

นอกจากตองมีความรูหลากหลายทันตอความกาวหนาทางการแพทย การเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง
ของเทคโนโลยีทางสุขภาพแลว ยังตองเนนที่การพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลเพื่อใหองคการไปสู
เปาหมาย โดยเฉพาะพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ซ่ึงตองมีการปฏิบัติ
กิจกรรมพยาบาลที่หลากหลาย มีการทํางานรวมกับ  สหสาขาวิชาชีพ มีบทบาททั้งดานบริการ ดาน
วิชาการ ดานการวิจัย และดานภารกิจพิเศษในบทบาทพยาบาลทหาร ทําใหตองมีการพัฒนาศกัยภาพ
ของตนเองตลอดเวลาเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามขอบเขตของงานการพยาบาลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ทําใหพยาบาลประจําการมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 2542) ซ่ึงกลาวได

วาเปนภาระงานที่หนัก ในขณะที่อัตรากําลังยังคงเดิม และไดรับคาตอบแทนนอย (มาริษา สมบัติ
บูรณและคณะ, 2546) อีกทั้งลักษณะงานเปนงานที่มีความเครียดสูง (Judkin and Ingram, 2002) 

จึงทําใหพยาบาลประจําการรับรูความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณารายดานสามารถอภิปรายผลการศึกษาไดดังนี้ 

1.1.1 ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานการรับรูความสําเร็จทางการเงิน 

พบวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรูความสําเร็จในวิชาชีพการ
พยาบาลดานการรับรูความสําเร็จทางการเงินอยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.78) (ตารางที่10) เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา ขอรายการทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
โดยคาตอบแทนที่ไดรับเทาเทียมกับผูรวมงานในหนวยงานเดียวกัน ( X  = 3.28) สวนขอรายการที่มี
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คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ มีความพึงพอใจในคาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบัน ( X  = 2.54) 

แสดงใหเห็นวา พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รูสึกวา  คาตอบแทนที่
ตนเองไดรับเทาเทียมกับผูรวมงานในหนวยงานเดียวกัน เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้เปน
ขาราชการทั้งหมด การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนจึงอยูภายใตกฎเกณฑเดียวกัน แตรูสึกวา
คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบันยังไมมีความเหมาะสมเทาที่ควร ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มองวา งานพยาบาลเปนงานที่
หนัก มีความรับผิดชอบสูง มีความเสี่ยงตอการสัมผัสโรคตางๆไดงายกวาวิชาชีพอ่ืนๆ เพราะงาน
พยาบาลเปนงานที่ตองดูแลใกลชิดกับผูปวยมากที่สุด  (พรทิพย โกศลวัฒน, 2541) อีกทั้งเวลาใน

การทํางานไมสอดคลองกับวิถีชีวิตของคนทั่วไป ซ่ึงตองปฏิบัติงานตอเนื่องกันตลอด 24 ช่ัวโมง 

ประกอบกับตองมีงานดานการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล งานภารกิจพิเศษอื่นๆที่ผูบังคับบญัชา
มอบหมายที่ไมเกี่ยวของกับงานพยาบาลโดยตรง เมื่อเปรียบเทียบระดับเงินเดือนของนายทหาร
วิชาชีพอ่ืนที่ไมใชพยาบาลมีช้ันยศเทากันระดับเงินเดือนเทากัน แตพยาบาลประจําการกลับมีภาระ
งานที่มากกวาสงผลใหพยาบาลประจําการคาดหวังวา ควรไดรับคาตอบแทนในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น  

1.1.2 ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานความพึงพอใจในงาน พบวา

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรูความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล
ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.47) (ตารางที่9) เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง คือ ปฏิบัติงานในหนวยงานอยางมีเปาหมายที่ชัดเจน ( X  = 

3.59) สวนขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับปานกลาง คือ มีความพอใจกับงานที่ปฏิบัติ

อยูในปจจุบัน ( X  = 3.31) แสดงใหเห็นวา พยาบาลประจําการรูสึกวา ตนเองปฏิบัติงานใน

หนวยงานอยางมีเปาหมายที่ชัดเจน แตก็ยังไมมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากงานดานปฏิบัติการพยาบาลมีจุดมุงหมายที่ชัดเจน คือเพื่อใหผูปวยที่ตนเองดูแลอยูหาย
หรือทุเลาอาการของโรค แตลักษณะงานที่ทํารวมทั้งความคาดหวังจากสังคมถึงคุณภาพการ
ใหบริการที่จะตองไดรับจากพยาบาลคอนขางสูง ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความเครียด และอาจ
เกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ตนไดปฏิบัติอยู ดัง 
Greenhause (2002) กลาวไววา ความพึงพอใจในงานที่ทํา เปนสิ่งที่สามารถบงบอกความสําเร็จใน

งานของบุคคลที่สามารถรูถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และสรางโอกาสของตนเองใหเกิดความ
เจริญกาวหนา  

1.1.3 ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานความมีช่ือเสียงทางสังคม พบวา

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรูความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล
ดานความมีช่ือเสียงทางสังคมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.48) (ตารางที่ 8) เมื่อพิจารณารายขอ
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พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง คือ เปนผูที่ทุกคนในหนวยงานรูจักเปนอยางดี ( X  = 

3.88) สวนขอรายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับปานกลาง คือ เปนที่รูจักและมีช่ือเสียงในสห

สาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานรวมกัน ( X  = 3.09) สอดคลองกับผลการศึกษาที่พบวา การเปนที่รูจักและมี

ช่ือเสียงในองคการเปนองคประกอบหนึ่งของความสําเร็จในวิชาชีพ (Gardner, 1992) จาก

การศึกษาแสดงใหเห็นวา  พยาบาลประจําการรูสึกวา ตนเองเปนที่รูจักของเพื่อนรวมงานทุกคนที่
ปฏิบัติงานดวยเปนอยางดี แตในทางตรงขามกลับรูสึกวาตนเองไมคอยเปนที่รูจักจากสหสาขา
วิชาชีพอ่ืนๆ ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา งานพยาบาลเปนตองปฏิบัติงานตอเนื่องกันตลอด 24 ช่ัวโมง 

พยาบาลประจําการตองขึ้นปฏิบัติงานผลัดเปลี่ยนวนเวียนเชนนี้ตลอด ทําใหเกิดความผูกพันใกลชิด
กันเปนอยางดี สําหรับสหสาขาวิชาชีพเชน แพทย เภสัชกร นักกายภาพบําบัด นักโภชนากร             
เปนบุคลากรที่พยาบาลประจําการมีปฎิสัมพันธดวยเปนครั้งคราว ไมไดอยูประจําในหนวยงาน
ตลอดเวลาเหมือนพยาบาล ทําใหพยาบาลประจําการรับรูวาตนเองไมไดเปนที่รูจักและมีช่ือเสียงจาก
บุคลาการทางวิชาชีพอ่ืน การรับรูความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานความมีช่ือเสียงทางสังคม 
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับปานกลาง  

1.1.4 ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานการเปนที่ยอมรับทางสังคม พบวา

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรูความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล
ดานการเปนที่ยอมรับทางสังคมอยูในระดับสูง ( X  = 3.63) (ตารางที่ 6) เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

ทุกขออยูในระดับสูง และขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูรับบริการยอมรับความสามารถและไววางใจใน
การใหบริการ ( X  = 3.81) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับในความ สามารถ ( X  = 3.62) 

แสดงใหเห็นวา  พยาบาลประจําการรูสึกวาตนเองเปนที่ยอมรับความสามารถและความไววางใจจาก
ผูรับบริการและผูบังคับบัญชา การตองการเปนที่ยอมรับทางสังคม เปนสิ่งจําเปนที่สําคัญ นอกเหนือ
ความตองการพื้นฐานของมนุษยตามทฤษฏีลําดับความตองการของมนุษยของ มาสโลว เพราะ
มนุษยเปนสัตวสังคม ไมสามารถอยูตามลําพัง การทําใหกลุมคนที่พยาบาลมีปฏิสัมพันธดวยยอมรับ
นับถือในความสามารถ ชวยใหเกิดความภาคภูมิใจ เกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานใหสัมฤทธิ์ผล
ยิ่งขึ้น จนเกิดความสําเร็จในวิชาชีพแหงตน สอดคลองกับผลการศึกษาของ Curt (2005) ที่พบวา

บุคคลจะรับรูวา ตนเองมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ มีทัศนคติที่ดีตออาชีพของตนเอง เมื่อเปนที่
ยอมรับของสังคม 

1.1.5 ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานสถานภาพทางสังคม พบวา

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรูความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล
ดานสถานภาพทางสังคมอยูในระดับสูง ( X  = 3.57) (ตารางที่ 7) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง คือ วิชาชีพพยาบาลมีศักดิ์ศรีและเปนที่ยอมรับเทาเทียมเมื่อเทียบ
กับวิชาชีพอ่ืน ( X  = 3.83) ซ่ึงแสดงใหเห็นวา  พยาบาลประจําการรูสึกวางานพยาบาลเปนงานที่มี
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เกียรติ มีศักดิ์ศรีเมื่อเทียบกับวิชาชีพอ่ืน สอดคลองกับพวงรัตน บุญญานุรักษ (2538) ที่กลาวไววา 

ประเทศไทยใหการยอมรับงานพยาบาลเปนวิชาชีพ ตั้งแตปพุทธศักราช 2466 วิชาชีพการพยาบาล

เปนวิชาชีพเชิงบริการ มีเอกลักษณและมีความเฉพาะในวิชาชีพที่มีความแตกตางจากวิชาชีพอ่ืน ที่
ตองใชทั้งศาสตรและศิลปในการดูแลผูปวย ฉะนั้นแมวางานปฏิบัติการพยาบาลจะเปนงานที่หนัก 
แตพยาบาลประจําการยังมีความภาคภูมิใจ และมีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพตน สอดคลองกับการศึกษา
ของปาริชาต  รัตนราช (2544) ที่พบวา ทัศนคติตออาชีพพยาบาลเปนตัวแปรหนึ่งของความสําเร็จ

ในอาชีพของพยาบาล 

1.1.6 ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานการรับรูความสําเร็จในงาน พบวา

พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรูความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล
ดานการรับรูความสําเร็จในงานอยูในระดับสูง และมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.80) (ตารางที่5) 

สอดคลองกับการศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลดานการรับรูความสําเร็จในงานของ     
พัทราภรณ จีนกูล (2547) ในพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาอยูในระดับสูง

เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง คือ มีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผูรวมงานในทุกระดับ ( X  = 4.08) สอดคลองกับการศึกษาของเปรมฤดี ปองมงคล (2546)ใน

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ พบวาการรับรูความสําเร็จดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูใน
ระดับสูง สามารถกลาวไดวาพยาบาลประจําการรับรูวามีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน เนื่องจาก
พยาบาลประจําการสามารถรวมงานกับผูอื่นไดดี ไดรับการรวมมือสนับสนุนจากผูรวมงานในทุก
ระดับ เมื่อมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ทําใหมีความขัดแยงและความเบื่อหนายนอย (วิไล พัวรักษา, 
2544) การทํางานจึงมีความราบรื่น รวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน สวนขอรายการที่มีคาเฉลี่ย

ต่ําสุดและอยูในระดับปานกลาง คือ ไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน แสดงใหเห็นวาพยาบาล
ประจําการรับรูวาตนเองไมคอยมีความกาวหนาในงาน  ทั้งนี้ เนื่องจากโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม เปนโรงพยาบาลรัฐบาลที่เปนองคการขนาดใหญ และพยาบาลประจําการเปน
บุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในโรงพยาบาล (จุฑาวดี กล่ินเฟอง, 2543) จึงมีขอจํากัดในการ

พิจารณาความกาวหนาในการปรับเลื่อนตําแหนง ถึงแมวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม เห็นวาตนไดปฏิบัติงานอยางตั้งใจและเต็มความสามารถแลว แตการพิจารณาไม
เปนไปตามคาดหวัง  

 1.2 บุคลิกภาพหาองคประกอบ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.66 – 3.66 (ตารางที่ 11) เมื่อพิจารณาบุคลิกภาพแต

ละองคประกอบพบวา บุคลิกภาพประนีประนอม มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.66) รองลงมาคือ 

บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ ( X  = 3.65) สวนบุคลิกภาพที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ บุคลิกภาพหวั่นไหวทาง

อารมณ ( X  = 2.66) สอดคลองกับการศึกษาของ วรรณฤดี  เชาวศรีกุล (2544)ในพยาบาลหอง
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ผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย ที่พบวาบุคลิกภาพประนีประนอมมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.82) เมื่อ

พิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ใหเกียรติกับทุกคน ( X  =4.30) รองลงมาคือ ชอบการ

รวมมือมากกวาการแขงขัน ( X  = 4.24) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ เปนคนหัวแข็งและมีทัศนคติที่

มั่นคง ( X  = 2.52)  สามารถกลาวไดวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

ปฎิบัติงานวิชาชีพการพยาบาล ซ่ึงลักษณะงานพยาบาลตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลหลายหลายระดับ
ทั้งในวิชาชีพเดียวกันและกับสหสาขาวิชาชีพ รวมทั้งผูรับบริการทางสุขภาพที่มีความแตกตางกัน
หลากหลาย ทําใหตองพบปะกับพฤติกรรมและอารมณหลายรูปแบบ เปนตัวกลางเชื่อมระหวางการ
ติดตอส่ือสารระหวางผูปวยและญาติ บุคลากรสหสาขาวิชาชีพกับญาติ/ผูปวย พยาบาลประจําการจึง
เปนผูที่มีความประนีประนอม สามารถติดตอส่ือสารเพื่อใหเกิดความเขาใจกันในแตละสถานการณ 
เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ และความรวมมือของผูที่พยาบาลประจําการมีปฏิสัมพันธดวย จึงตองให    
เกียรติกับทุกคน ชอบการรวมมือในการปฏิบัติงานมากกวาการแขงขันเพื่อความสําเร็จ ดังที่ Robbin 

(2001) ที่กลาววาบุคลิกภาพประนีประนอมเปนบุคลิกภาพที่มีความสามารถในการปรับตัวทาง

สังคม ยอมตามหรือคลอยตามผูอ่ืน มีความขัดแยงในความสัมพันธระหวางบุคคลนอย หลีกเล่ียงการ
เปนศัตรูกับบุคคลอื่น 

 1.3 บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.62) (ตารางที่ 17) แสดงใหเห็นวาพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม รับรูวาบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอพบวา เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความยืดหยุน ดานความ
รับผิดชอบ ดานมาตรฐาน ดานความโปรงใส และดานความยึดมั่นในทีมอยูในระดับสูง โดยดาน
มาตรฐาน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X  = 3.79) รองลงมา คือ ดานความโปรงใส ( X  = 3.75) สวนดาน

ระบบรางวัล มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.37) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา ปจจุบัน

มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การศึกษาและสิ่งแวดลอม มี
การแขงขันสูง ผูรับบริการทางดานระบบสาธารณสุขในยุคนี้มีความรูมากขึ้น สามารถเขาถึงขอมูล
ทางสุขภาพไดงายและสะดวกรวดเร็ว รูจักสิทธิของตนเองมากขึ้น จึงมีความตองการและคาดหวังใน
คุณภาพการบริการที่เพิ่มสูงขึ้น เพื่อรองรับความตองการดังกลาว และปจจุบันยังมีระบบตรวจสอบ
คุณภาพโรงพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมถึงแมวาจะเปนโรงพยาบาลรัฐบาล จึงตอง
มีการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการบริการ  บรรยากาศองคการดานมาตรฐานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง
และมากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  ในหนวยงานมีการกําหนดระเบียบวิธีการปฏิบัติงานเปนลาย
ลักษณอักษรอยางชัดเจน เพราะระบบโครงสรางของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีรูปแบบ
การกําหนดมาจากหนวยงานราชการเดียวกันคือ กรมแพทยทหาร การจัดระบบงานและสายงาน
บังคับบัญชา การบริหารงาน การปฏิบัติงานจึงดําเนินภายใตเปาหมายและนโยบายเดียวกัน มีความ
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ชัดเจนในเรื่องเปาหมาย การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ดีจะเอื้อใหเกิดความชัดเจน และ
เปนแนวทางในการทํางานลดความขัดแยงและความสับสนในระหวางการทํางาน สอดคลองกับ
การศึกษาของขนิษฐา  กุลกษฎา (2539) ในโรงพยาบาลศูนย พบวาบรรยากาศองคการดานโครงสราง

มาตรฐานขององคการอยูในระดับสูง 
  สวนบรรยากาศองคการดานระบบรางวัล มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับ

ปานกลาง ( X  = 3.37) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เปน

โรงพยาบาลรัฐบาล ระบบการใหรางวัลโดยทั่วไปมี 2 ประเภท ไดแกรางวัลท่ีเปนรูปธรรม เชน 

เงินเดือน ขั้นเงินเดือน ตําแหนง ช้ันยศ และรางวัลท่ีเปนนามธรรมที่เกี่ยวกับดานจิตใจ เชน การ
ไดรับยกยองนับถือจากผูรวมงาน หรือการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา การใหรางวัลในทาง
รูปธรรมแมวาจะตองมีเกณฑในการพิจารณาที่ชัดเจนแลว ยังตองขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชาแตละ
หนวยงานในการพิจารณาและใหความสําคัญมากนอยเพียงใด แตจากการศึกษาในครั้งนี้พบวาการ
รับรูบรรยากาศองคการดานระบบรางวัล ของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหมอยูใน
ระดับปานกลาง แสดงวารางวัลเปนแรงจูงใจประการหนึ่งสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
สอดคลองกับการศึกษาของจุฑาวดี  กล่ินเฟ อง  (2543)  ในพยาบาลโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม ที่พบวาบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษอยูในระดับปาน
กลาง 

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบไดแก บุคลิกภาพหวั่นไหว

ทางอารมณ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ บุคลิกภาพ
ประนีประนอม และบุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบกับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ผลการศึกษา พบวา 

2.1 บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ พบวามีความสัมพันธทางลบในระดับต่ํากับ

ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = -.310) (ตารางที่ 24) ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานการวิจัยขอ 1 สามารถอภิปรายไดวา บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณมีความสัมพันธ

ผกผันกับความสํา เร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม สอดคลองกับการศึกษาของ  Seibert and Kraimer (2001) ที่ศึกษาบุคลิกภาพ

หาองคประกอบกับความสําเร็จในวิชาชีพจากผูปฏิบัติงานในอาชีพและองคการที่แตกตางกัน พบวา
บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในวิชาชีพ เนื่องจากลักษณะ
วิชาชีพพยาบาล เปนงานที่ตองรับผิดชอบเกี่ยวกับความเปนความตายของบุคคล อีกทั้งยังตอง
รวมมือกับแพทยในการรักษาพยาบาล การดูแลความสุขสบาย การสงเสริมสุขภาพ การใหคําแนะนํา
กับผูปวยและญาติ ซ่ึงแตละคนมีปญหาและความตองการที่แตกตางกัน ทําใหพยาบาลประจําการตองมี
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ความอดทน ยอมรับและเขาใจ มีความมั่นคงทางอารมณ ไมมีความออนไหวงาย (Laborde and Lee, 

2000)  สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) ซ่ึงพบวาความมั่นคงทางอารมณเปน

บุคลิกภาพดานหนึ่งของความเปนพยาบาล   
2.2 บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก พบวามีความสัมพันธทางบวกในระดับ      

ปานกลาง กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .445) (ตารางที่ 24) ซ่ึงเปนไป

ตามสมมติฐานการวิจัยขอ 2 สามารถอภิปรายไดวา บุคลิกภาพเปดเผยเปนพฤติกรรมหรือการ

แสดงออกที่มีระดับความสามารถในการสรางสัมพันธภาพไดงายชอบการเขาสังคม พบปะสังสรรค 
กลาแสดงออกที่เหมาะสม (Robbins, 2001) มีความชัดเจนในการทํานายพฤติกรรมทางสังคม วา

บุคลิกภาพในดานนี้จะทํานายถึงการมีปฏิสัมพันธทางสังคมกับบุคคลอื่น และมีความคุนเคยในการ
แสดงออกซึ่งการมีปฏิสัมพันธ (พัชราพร  แจมแจง, 2546) นอกจากนี้แลว บุคลิกภาพในดานนี้ยังมี

ลักษณะชอบการทํากิจกรรม มีความวองไว ตื่นตัว ชอบแสวงหาความตื่นเตน สามารถมีเพื่อนไดเร็ว 
มีความสนใจในการเจรจากับผูอ่ืน (วัลภา  สบายยิ่ง, 2542) สอดคลองกับการศึกษาของ อุไรวรรณ 

เหลาเรือง (2547) ที่ศึกษาในตํารวจนครบาล 7 พบวาบุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออกมี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต บุคลิกภาพแบบนี้มักชอบเขาหาผูอ่ืนเพื่อชวยเหลือ 
และใหการสนับสนุนเมื่อเกิดปญหาตางๆ เชนเดียวกับวิชาชีพพยาบาล ซ่ึงลักษณะงานที่ทําเปนงาน
ดานบริการ ตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนอยูตลอดเวลา ทั้งผูปวย ญาติ เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ตลอด
จนสหวิชาชีพตางๆ ตองแสดงถึงการมีไมตรีจิต กลาแสดงออกอยางเหมาะสม (วรรณฤดี  เชาวศรีกุล
, 2544) สอดคลองกับ รจเรจ อินทรโชติ (2539) กลาวไววา พยาบาลตองเปนผูที่มีความสามารถใน

การสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน มีความกระตือรือรน ซ่ึงกอใหเกิดความราบรื่น และมีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน จนรับรูถึงความสําเร็จในงานตนเอง ดังจะเห็นไดจากการศึกษาของ Seibert and 

Kraimer (2001) ที่ศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบกับความสําเร็จในวิชาชีพจากผูปฏิบัติงานใน

อาชีพและองคการที่แตกตางกัน พบวาบุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออกมีความสัมพันธทางบวก
กับความสําเร็จในวิชาชีพ  

2.3 บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ พบวามีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา

มาก กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.056) (ตารางที่ 24) ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานการวิจัยขอ 3 แตอยูในระดับที่ต่ํามาก จนเกือบไมมีความสัมพันธกัน สามารถอภิปรายได

วา บุคลิกภาพในดานนี้มักพบไดในผูประกอบอาชีพที่ประสบความสําเร็จในดานการแสดง นัก
ดนตรี จิตรกร และนักประพันธ เปนงานที่ตองใชความคิดสรางสรรค จินตนาการในการสราง
ผลงาน (Judge, & Bretz, 1994) ซ่ึงบุคลิกภาพในดานนี้มักจะมีความคิดสรางสรรค มีจินตนาการ
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สูง ชอบงานศิลปะ ซ่ึงมีความแตกตางกับลักษณะงานทางการพยาบาลซึ่งตองคลุกคลีกับความ
เจ็บปวยของมนุษย ความทุกขและความเปนจริงกับชีวิตมนุษย บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ
จึงสอดคลองกับวิชาชีพพยาบาลคอนขางนอย เชนเดียวกับผลการศึกษาของ สุทธิรัตน พิมพพงศ 
(2540) ที่ศึกษาบุคลิกภาพความเปนพยาบาล และพบวาไมมีบุคลิกภาพดานนี้  

2.4 บุคลิกภาพประนีประนอม พบวามีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา กับ

ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.327) (ตารางที่ 24) ซ่ึงสอดคลองกับ

ผลการศึกษาของ Mount & Barrick (1994) ที่พบวาวาบุคลิกภาพประนีประนอม ไมกอใหเกิด

ความสําเร็จในงานไดกับทุกอาชีพเสมอไป ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอ 4 โดยสามารถ

อภิปรายไดวา  บุคลิกภาพประนีประนอม  เปนบุคลิกที่บงบอกถึงความเปนมิตร  มีความ
ประนีประนอมออมชอมกัน มักมีลักษณะของการคลอยตาม จิตใจออนโยน มีความเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ืน (Robbins, 2001) เชื่อวาผูอ่ืนปฏิบัติซ่ือตรงและมีความตรงไปตรงมากับผูอ่ืน มีความ

ประนีประนอมเมื่อมีขอขัดแยง แสดงความสุภาพและมีความเห็นอกเห็นใจ (ศิริพร ประโยค, 2544) 

นอกจากนี้ยังพบวามักชอบใหการชวยเหลือผูอ่ืน ใหอภัยผูอ่ืนไดงาย เชนเดียวกับวิชาชีพการ
พยาบาล พยาบาลตองเปนผูใหความชวยเหลือและดูแลผูปวย มีปฏิสัมพันธกับบุคคลหลายหลาย
ระดับทั้งในวิชาชีพเดียวกันและกับสหสาขาวิชาชีพ รวมทั้งผูรับบริการทางสุขภาพที่มีความแตกตาง
กันหลากหลาย ทําใหตองพบปะกับพฤติกรรมและอารมณหลายรูปแบบ พยาบาลจึงตองเปนผูที่มี
บุคลิกภาพประนีประนอม ดังที่สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) ไดศึกษาบุคลิกภาพความเปนพยาบาล 

พบวาบุคลิกภาพที่สอดคลองกับบุคลิกภาพประนีประนอม ตองมีความผอนคลาย ออนโยน และไม
เห็นแกประโยชน โดยเฉพาะพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ตอง
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทหารตองมีบทบาทเปนนายทหารสัญญาบัตรดวย และตองใหการ
พยาบาลดูแลผูปวยทหารเปนสวนใหญ ซ่ึงมีทั้งระดับพลทหาร ทหารชั้นประทวน ทหารสัญญาบัตร
และทหารชั้นนายพลระดับบังคับบัญชา ทําใหบุคลิกภาพการวางตัวและพฤติกรรมการแสดงออก 
นอกเหนือจากความออนโยนแลวยังตองมีความเขมแข็งในตัวดวย  

2.5 บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ พบวามีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา กับ

ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.382) (ตารางที่ 24) ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานการวิจัยขอ 5 สามารถอภิปรายไดวาบุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ เปนบุคลิกที่บงบอกถึง การ

เปนผูมีความรับผิดชอบ สามารถพึ่งพา ขอความชวยเหลือและใหคําแนะนําในแนวทางที่ถูกตองได 
มีความซื่อสัตย ยุติธรรม รักษาเวลาและมีระเบียบวินัยในตนเอง มักทํางานไดสําเร็จภายในระยะเวลา
ที่กําหนด (Robbins, 2001) ซ่ึงวิชาชีพการพยาบาลเปนวิชาชีพเชิงบริการ มีเอกลักษณและมีความ
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เฉพาะในวิชาชีพ ตองใชทั้งศาสตรและศิลปในการดูแลผูปวย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2538) เปน

งานที่ตองใชความละเอียดรอบคอบ และมีความระมัดระวังในการปฏิบัติงาน เพราะหากเกิดความ
ผิดพลาด ก็อาจหมายถึงอันตรายแกชีวิตและทุกพลภาพ ซ่ึงในวิชาชีพการพยาบาลหากเกิด
ขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานบอยครั้ง ยอมมีทําใหเกิดความไมวางใจของผูรับบริการ เพื่อนรวมงาน
และผูบังคับบัญชา สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) พบวาบุคลิกภาพของ

พยาบาล ตองเปนผูมีระเบียบวินัย มีลักษณะของความมีระเบียบเรียบรอย มีความเคารพในกฎระเบียบ 
นอกจากนี้ยังเปนผูใชความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ มีการวางแผนการทํางานเปนขั้นเปน
ตอน ใชชีวิตดวยความระมัดระวัง (Costa, & McCrae, 1992)   

3. การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความสําเร็จในวิชาชีพการ

พยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  
จากผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับ

ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .606) (ตารางที่ 24) ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานการวิจัยขอ 6 และสอดคลองกับการศึกษาของ นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ที่พบวา

บรรยากาศองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญและสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร
สตรีในธนาคารพาณิชยไทย ซ่ึงสามารถอภิปรายผลไดวาบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน
สูงยอมสงผลใหเกิดความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลสูงดวย เพราะบรรยากาศองคการมีสวน
กําหนดพฤติกรรมของความสําเร็จในงาน และเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญตอการทํางาน เนื่องจากการ
ปฏิบัติงานในองคการนั้น บุคคลจะตองทํางานอยูภายใตขอกําหนด กฎระเบียบ โครงสรางองคการ 
ตลอดจนสภาพแวดลอมในองคการทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต ซ่ึงลวนแตมีผลตอการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจของบุคคลในองคการ(สมยศ นาวีการ, 2544) อีกทั้งการรูสึกที่ดีตอองคการ รูสึกถึง

ความเปนเจาของ งานพยาบาลแมเปนงานที่หนัก คาตอบแทนนอย แตถาผูปฏิบัติงานมีความสุข มี
บรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน ยอมสงใหพยาบาลคงอยูในวิชาชีพตอไป สอดคลองกับ Settles,et al 

(2006) ท ี่กลาวไววาหากบุคลากรรับรูถึงบรรยากาศองคการในทางที่ดีก็จะชวยทําใหองคการนั้น

ไดรับความไววางใจและบุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเต็มความสามารถ  
4. การสรางสมการพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จากตัวแปรบุคลิกภาพหาองคประกอบ และบรรยากาศ
องคการ 

จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวาตัวแปรพยากรณที่สามารถรวมกัน
พยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม ประกอบดวย บรรยากาศองคการ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก 
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บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ และบุคลิกภาพประนีประนอม โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 
46.2 (R2= .462) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปรพยากรณที่มีน้ําหนักในการ

พยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลสูงสุด คือ บรรยากาศองคการ (Beta =.478) รองลงมา 

คือ บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ และบุคลิกภาพประนีประนอม 
(Beta = .228, .103, .096 ตามลําดับ) (ตารางที่ 26) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอ 7 สามารถ

อภิปรายผลไดวา  
บรรยากาศองคการ เปนตัวแปรพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของ

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอันดับแรก โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวน ไดรอยละ 36.8 (R2 = .368) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเมื่อพิจารณา

น้ําหนักและทิศทาง(Beta =.478) พบวามีความสัมพันธทางบวก แสดงวาบรรยากาศองคการที่

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ปฏิบัติงานอยู มีแนวโนมกอใหเกิด
ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ทั้งนี้เนื่องจาก บรรยากาศองคการ จะชวยสนับสนุนใหเกิด
แรงจูงใจและระดับการทํางานใหดีขึ้น (Grigsby, 1991) มีผลทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมี

ความสุข มีอิสระในการตัดสินใจ ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนั้นแลว
บรรยากาศองคการที่ดีและเอื้อตอการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลในองคการบรรลุภาวะความ
เจริญเติบโตทางดานจิตใจ ซ่ึงมีอิทธิพลตอความสําเร็จของบุคคลโดยเฉพาะในงานที่ตนปฏิบัติ ผูที่
รับรูตอบรรยากาศองคการที่ดีจะมีความพึงพอใจและรับรูถึงความสําเร็จตอวิชาชีพในองคการสูง 
(Schulte, Ostroff, and Kinicki, 2006) มีรายงานการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการเปนปจจัย

สําคัญอันดับสองที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย (นวลฉวี 
ประเสริฐสุข, 2542) สอดคลองกับการศึกษาของวรรณทนีย สุขวิบูลย (2548) บรรยากาศองคการ

สงผลใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพและความสําเร็จในงานของพนักงานในธนาคารไทยธนาคาร 

บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก เปนตัวแปรพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการ
พยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนอันดับที่สอง สามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 44.1(R2= .441) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อ

พิจารณาน้ําหนักและทิศทาง (Beta =.228) พบวามีความสัมพันธทางบวก แสดงวา บุคลิกภาพ

เปดเผยชอบการแสดงออกของพยาบาลประจําการมีแนวโนมกอใหเกิดความสําเร็จในวิชาชีพการ
พยาบาล ทั้งนี้เนื่องจาก เปนบุคลิกภาพที่มีพฤติกรรมการแสดงออกในการสรางสัมพันธภาพไดงาย 
กลาแสดงออกในทิศทางที่เหมาะสม และมีไมตรีจิต สามารถมีเพื่อนและผูกมิตรไดอยางรวดเร็ว 
เปนบุคลิกภาพที่มีประสบการณทางอารมณในดานบวก มีความสนใจในการเจรจา มีความสามารถ
และความตั้งใจที่จะเขาใจความแตกตางระหวางมุมมองของบุคคล มีความมุงมั่นที่จะประสบ
ผลสําเร็จ มีความทะเยอทะยาน และปรารถนาความสําเร็จ (Raymark, Schmit, and Guion, 1997) 
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สอดคลองกับการศึกษาของ  Barrick & Mount (1991) พบวา บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก

สามารถทํานายความสําเร็จในงานของผูประกอบวิชาชีพที่ตองใชการมีปฏิสัมพันธในสังคม คือ
อาชีพผูบริหารและพนักงานขาย (r =.18, .15 ตามลําดับ) เชนเดียวกับวิชาชีพพยาบาล ซ่ึงลักษณะ

งานที่ทําเปนงานดานบริการ ตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนอยูตลอดเวลา ทั้งผูปวย ญาติ เพื่อนรวมงาน 
หัวหนางาน ตลอดจนสหวิชาชีพตางๆ ตองแสดงถึงการมีไมตรีจิต กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 
(วรรณฤดี  เชาวศรีกุล, 2544) สอดคลองกับ รจเรจ อินทรโชติ (2539) กลาวไววา พยาบาลตองเปน

ผูที่มีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน มีความกระตือรือรน ซ่ึงกอใหเกิดความราบรื่น 
และมีความสุขในการปฏิบัติงาน จนรับรูถึงความสําเร็จในงานตนเอง ดังจะเห็นไดจากการศึกษาของ 
Seibert and Kraimer (2001) ที่ศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบกับความสําเร็จในวิชาชีพจาก

ผูปฏิบัติงานในอาชีพและองคการที่แตกตางกัน พบวาบุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออกมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ เปนตัวแปรพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนอันดับที่สาม สามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 45.4 (R2= .454) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาน้ําหนัก

และทิศทาง (Beta =.103) พบวามีความสัมพันธทางบวก แสดงวา บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบของ

พยาบาลประจําการมีแนวโนมกอใหเกิดความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ทั้งนี้เนื่องจากบุคลิกภาพ
มีสติรูผิดชอบ เปนพฤติกรรมที่มีการแสดงออกถึงความนาเชื่อถือ มีความรับผิดชอบสูง สามารถ
พึ่งพาได ยึดมั่นในหลักจริยธรรมและคุณธรรม รักษาเวลาและมีระเบียบวินัยในตนเอง มักทํางานได
สําเร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด (Robbins, 2001) ซ่ึงวิชาชีพการพยาบาลเปนวิชาชีพบริการ มี

เอกลักษณและมีความเฉพาะในวิชาชีพ ตองใชทั้งศาสตรและศิลปในการดูแลผูปวย (พวงรัตน 
บุญญานุรักษ, 2538) เปนงานที่ตองใชความละเอียดรอบคอบ และมีความระมัดระวังในการ

ปฏิบัติงาน เพราะหากเกิดความผิดพลาด ก็อาจหมายถึงอันตรายแกชีวิตและทุกพลภาพ ซ่ึงใน
วิชาชีพการพยาบาลหากเกิดขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานบอยคร้ัง ยอมมีทําใหเกิดความไมวางใจ
ของผูรับบริการ เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา สอดคลองกับผลการศึกษาของ สุทธิรัตน พิมพพงศ 
(2540) พบวาบุคลิกภาพของพยาบาล ตองเปนผูมีระเบียบวินัย มีลักษณะของความมีระเบียบเรียบรอย มี

ความเคารพในกฎระเบียบ นอกจากนี้ยังเปนผูใชความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ มีการวาง
แผนการทํางานเปนขั้นเปนตอน ใชชีวิตดวยความระมัดระวัง (Costa, & McCrae, 1992) ส่ิงเหลานี้

ลวนเปนตัวจักรสําคัญของความสําเร็จทั้งปวง การทํางานดวยความละเอียดรอบคอบ ที่การวางแผนที่
ดี มีความสําเร็จในระยะเวลาที่กําหนด ยอมกอใหเกิดความไววางใจจากผูบังคับบัญชา ไดรับการ
มอบหมายงานที่มีความสําคัญ อีกทั้งยังไดรับการพิจารณาความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง
มากกวาคนอื่นอีกดวย สอดคลองกับการศึกษาของ  Mount & Barrick (1994) ที่การศึกษาพบวา 
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บุคลิกภาพการมีสติรูผิดชอบสามารถทํานายงานทุกลักษณะและเปนตัวบงชี้ที่ดีตอความสําเร็จของ
งานไดทุกประเภท   

บุคลิกภาพประนีประนอม  เปนตัวแปรพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนอันดับที่ส่ี สามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 46.2 (R2=. 462) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาน้ําหนัก

และทิศทาง (Beta =.096) พบวามีความสัมพันธทางบวก แสดงวา บุคลิกภาพประนีประนอมของ

พยาบาลประจําการมีแนวโนมกอใหเกิดความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ทั้งนี้ เนื่องจาก 
บุคลิกภาพประนีประนอม เปนบุคลิกที่บงบอกถึงความเปนมิตร มีความประนีประนอมออมชอมกัน 
มักมีลักษณะของการคลอยตาม จิตใจออนโยน มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Robbins, 2001) เชื่อวา

ผูอ่ืนปฏิบัติซ่ือตรงและมีความตรงไปตรงมากับผูอ่ืน มีความประนีประนอมเมื่อมีขอขัดแยง แสดง
ความสุภาพและมีความเห็นอกเห็นใจ (ศิริพร ประโยค, 2544) นอกจากนี้ยังพบวามักชอบใหการ

ชวยเหลือผูอ่ืน ใหอภัยผูอ่ืนไดงาย ดังเชนในวิชาชีพการพยาบาล ซ่ึงพยาบาลตองใหความชวยเหลือ
และดูแลผูปวย การปฏิสัมพันธกับบุคคลหลายหลายระดับทั้งในวิชาชีพเดียวกันและกับสหสาขา
วิชาชีพ รวมทั้งผูรับบริการทางสุขภาพ ทําใหตองพบปะกับพฤติกรรมและอารมณหลายรูปแบบ 
พยาบาลจึงตองเปนผูที่มีบุคลิกภาพประนีประนอม ดังที่สุทธิรัตน พิมพพงศ (2540) ไดศึกษา

บุคลิกภาพความเปนพยาบาล พบวาบุคลิกภาพที่สอดคลองกับบุคลิกภาพประนีประนอม ตองมีความ
ผอนคลาย ออนโยน และไมเห็นแกประโยชน  บุคลิกภาพประนีประนอม จึงเปนบุคลิกภาพที่
กอใหเกิดความไกลเกลี่ย ประสานความสําเร็จในการทํางาน      

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากการนําผลการวิจัยไปใช 
1. ผูบริหารทางการพยาบาลใหความสําคัญ โดยพิจารณาทบทวนเรื่องคาตอบแทนและ

สวัสดิการตางๆ ที่พยาบาลประจําการควรไดรับ เพื่อใหมีความเหมาะสมกับภาระงาน 

2. ผูบริหารทางการพยาบาลใหความสําคัญ โดยพิจารณาทบทวนเรื่อง การพิจารณา

เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงใหมีความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน มีความโปรงใส และเห็นพอง
ตองกันในการเลือกพิจารณาความกาวหนา ประเมินผลอยางเปนธรรม เปนจริง สามารถตรวจสอบ
ได และนําผลการพิจารณามาใชประโยชนไดจริง 

3. ผูบริหารทางการพยาบาลควรใหความสําคัญในการสรางบรรยากาศในการทํางานที่

เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด เชน การพิจารณาให
รางวัลแกผูปฏิบัติงานดีเดน การจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน มีงบประมาณสําหรับ
อุปกรณในการทํางาน 
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4. ผูบริหารทางการพยาบาลควรสงเสริมและสนับสนุน จัดสรรงบประมาณ และ

พิจารณาการจัดหลักสูตร การฝกอบรม สัมมนา การใหความรูในลักษณะตาง ๆ ใหกับพยาบาล
วิชาชีพ ทําใหพยาบาลวิชาชีพไดรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 

5. ผูบริหารทางการพยาบาลควรสงเสริม ใหมีการฝกอบรมการพัฒนาบุคลิกภาพของ

พยาบาลประจําการ รวมทั้งการใหรางวัล ผลตอบแทน เพื่อสนับสนุนใหพยาบาลมีการพัฒนา
บุคลิกภาพของตน ใหมีลักษณะของบุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ และ
บุคลิกภาพเปดเผยชอบการแสดงออก   

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัย 

1. ควรศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธสูงสุดตอความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 

เปรียบเทียบทั้งในโรงพยาบาลรัฐ และโรงพยาบาลเอกชน 

2. ควรศึกษาความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลโดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 

เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก อันจะเปนประโยชนตอการศึกษา และสงเสริมความสําเร็จในวิชาชีพการ
พยาบาล 

3. ควรมีการพัฒนาแบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ โดยสรางเกณฑที่เปน

มาตรฐานใหเหมาะกับบริบทของพยาบาลไทย 
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เร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ  บรรยากาศองคการ กับความสําเร็จใน
วิชาชีพการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

 

เรียน        ทานผูตอบแบบสอบถาม 
           

                 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ  การใหขอมูลของทานนี้จะเปน
ประโยชนในการนําไปสูการพัฒนาบุคลากรและวิชาชีพการพยาบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
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 สวนที่ 4 แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล จํานวน 26 ขอ 
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ประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมที่มีจํานวนเตียง

ตั้งแต 200 เตียงขึ้นไป 

3.  กรุณาอานคําชี้แจงกอนตอบแบบสอบถามทุกชุดโดยละเอียด และโปรดตอบคําถาม

ใหครบทุกขอ โดยแสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพื่อใหไดคําตอบที่สมบูรณ
ซ่ึงจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลไดจริง 

4.  ผูวิจัยขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ นอกเหนือการ

นําเสนอขอมูลในภาพรวม ซ่ึงจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน และหลังเสร็จสิ้นการทําวิจัย
แลว ขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานจะถูกทําลายทันที 

จึงหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ. 
โอกาสนี้  
 

                                                                                              พันตรีหญิงพรพรรณ  อนุมาศ 

                                                                                     นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
                                                                           สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงใน � และเติมขอความลงในชองวางที่เวนไวตาม 

ความเปนจริง 
1. ปจจุบันทานอาย.ุ................... ป (จํานวนเต็ม) 

 

2. สถานภาพสมรส 

�  โสด 

�  คู 

�  หมาย/หยา/แยก 

 

3. ระดับการศกึษา 

�  อนุปริญญา 

�  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 

�  สูงกวาปริญญาตรี 
 

4. ประสบการณการปฏิบัติงานเปนเวลา……………ป (จํานวนเต็ม) 

 

5. รายไดเฉล่ียตอเดือน (รวมรายไดทุกประเภท)..........................บาท 
 

6. แผนกที่ทานปฏิบัติงาน 

�  สูตินรีเวชกรรม                          

�  ศัลยกรรม                                  

�  อายุรกรรม                                 

�  กุมารเวชกรรม                            

�  จักษ ุโสต ศอ นาสิก                    

�  วิสัญญีและหองผาตัด                                         

�  ศัลยกรรมกระดูกและขอ                               

�  อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ………………..  
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สวนที่ 2   แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

          คําชี้แจง   ขอความตอไปนี้เปนแบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ โปรดอานขอความแตละขอและ

ทํา เครื่องหมาย √ ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุดเพียงขอละ 1 เครื่อง หมาย

เทานั้น โดยการเลือกตอบมีเกณฑดังนี้ 
 

5  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานมากที่สุด 

4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานมาก  

3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานปานกลาง  

2 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาตรงกับลักษณะ / อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานนอย      

1 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับลักษณะ / อุปนิสัย / พฤติกรรมของทานนอยที่สุด   
 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
 5 4 3 2 1 

1)  ทานเปนคนไมวิตกกังวล      

 2)   ทานชอบที่จะมีคนอยูรอบขาง  
 

    

3)  ทานไมชอบเสียเวลากับการเพอฝน 
 

     

 4)  ทานใหเกยีรติกับทุกคนที่ทานพบ 
 

     

 5)  ทานจัดเกบ็ของสวนตัวใหสะอาดเรียบรอย 
 

     

6)  บอยครั้งที่ทานรูสึกวาตนเองต่ําตอยกวาผูอ่ืน 

 
     

7)  ................................................................................ 

 
     

59)................................................................................ 
.................................................................................... 

     

60)................................................................................ 
...................................................................................... 
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           สวนที่ 3    แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
           คําชี้แจง   ขอความตอไปนี้เปนแบบสอบถามบรรยากาศองคการโปรดอานขอความแตละขอและทํา 

เครื่องหมาย √ ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุดเพียงขอละ 1 เครื่อง หมาย
เทานั้น โดยการเลือกตอบมีเกณฑดังนี้ 
5 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

4 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก  

3 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง             

2 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย 

1 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด     

ระดับความคิดเห็น รายการ 
 5 4 3 2 1 

ดานความยืดหยุน 
1) กฎระเบียบและขอปฏิบัติตางๆในหนวยงานของทานสามารถ

ยืดหยุนไดตามความเหมาะสม 

     

2) หนวยงานของทานสงเสริมสนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค

ในการปฏิบัติงาน 

 
 

    

3) ................................................................................................ 
4)............................................................................................... 

5)................................................................................................. 

     

ดานความรับผิดชอบ 
6) ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

     

7) บุคลากรในหนวยงานทกุคนสามารถตัดสินใจแกปญหาการทํางาน
ไดดวยตนเอง 

     

8).............................................................................................. 

9).............................................................................................. 

     

ดานมาตรฐาน 
10) หนวยงานของทานมีการพัฒนาระบบการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

     

11) บุคลากรในหนวยงานมคีวามพรอมและตองการปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงานของตนและกลุมอยางตอเนื่อง 
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
 5 4 3 2 1 

ดานมาตรฐาน 
13).......................................................................................  

     

ดานระบบรางวัล 
14) หนวยงานของทานมีการพิจารณาใหรางวัลแกผู ปฏิบตัิงาน

ดีเดนอยางสม่ําเสมอ 

     

15) หนวยงานของทานตําหนิหรือลงโทษผูกระทําผิดโดยยึด

หลักเกณฑที่กาํหนดไวเทานัน้ 

     

16)........................................................................................ 
18)....................................................................................... 

     

ดานความโปรงใส 
19) หนวยงานของทานมีการจัดระบบโครงสรางการบริหารงาน
อยางชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร 

     

20) หนวยงานของทานกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากรทุกคน

ไวอยางชดัเจน 

     

21)...................................................................................... 

........................................................................................... 

23)........................................................................................ 

     

ดานความยึดมั่นในทีม 
24) ทานอุทิศตนในการปฏิบัติงานอยางเตม็ที่เพื่อความสาํเร็จของ

หนวยงาน 

     

25) ทานไมเคยคิดที่จะลาออกหรือโยกยายไปอยูหนวยงานอื่นที่

ไมใชงานพยาบาล 
     

26)...................................................................................... 

........................................................................................... 

28)...................................................................................... 
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      สวนที่ 4   แบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชพีพยาบาล 
       คําชี้แจง   ขอความตอไปนี้เปนแบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพพยาบาล โปรดอานขอความแตละขอและ

ทํา เครื่องหมาย √ ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุดเพียงขอละ 1 เครื่อง หมาย

เทานั้น โดยการเลือกตอบมีเกณฑดังนี้ 
5 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

4 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก  

3 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง             

2 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย      

1 หมายถึง เมื่อทานรูสึกวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด     
 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
 5 4 3 2 1 

 ดานการรับรูความสําเร็จทางการเงิน 
1) ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ  

     

2) ทานไดรับคาตอบแทนพเิศษเชน เงนิคาลวงเวลาสอดคลองกับ

ความพยายามและความสามารถ 

     

3)........................................................................................ 

5)........................................................................................  
     

ดานความพึงพอใจในงาน 
6) ทานมีความพอใจกับงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน 

     

7) ทานปฏิบัติงานในหนวยงานอยางมีเปาหมายที่ชัดเจน      
8)....................................................................................... 

9).......................................................................................  
     

ดานความมีชือ่เสียงทางสงัคม 
10) ทานเปนผูที่ทุกคนในหนวยงานรูจักเปนอยางดี   

     

11) ทานมีความภาคภูมใิจในหนวยงานที่ปฏิบัติอยู 
 

     

12)....................................................................................... 

13)......................................................................................  
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
 5 4 3 2 1 

ดานการเปนท่ียอมรับทางสงัคม  
14) ทานเปนแบบอยางที่ดีตอผูรวมงานในการปฏิบัติงาน 

     

15) ผลงานของทานที่ปฏิบัติงานอยู  เปนทีย่อมรับจากผูอ่ืน 
 

     

16)..................................................................................... 

17)......................................................................................  
     

ดานสถานภาพทางสงัคม 
18) ทานมีโอกาสในการเลือ่นตําแหนงทีสู่งขึ้น   เมื่อมีคุณสมบัติ
ตามเกณฑที่กาํหนด 

     

19) ทานคิดวางานที่ทานปฏิบัติอยูมีเกยีรตแิละไดรับการยกยอง
จากสังคม 

     

20)...................................................................................... 

21)...................................................................................... 

     

 ดานการรับรูความสําเร็จในงาน 
22) ทานคิดวา ทานมีสวนสําคัญที่จะทําใหงานของหนวย

บรรลุผลสําเร็จ 

     

23) ทานไดรับความรวมมือและชวยเหลือในการปฏิบัติงานจาก

ผูรวมงานเปนอยางด ี

     

24)........................................................................................ 

26)....................................................................................... 

............................................................................................ 
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ภาคผนวก ค 
 

 

ตัวอยางหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย 
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ศธ 0512.11/     คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

      อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12 ซอยจุฬา 64 ถนนพญาไท 

      เขตปทุมวัน  กรุงเทพ ฯ10300 

 

26 ตุลาคม 2550 

 

เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒ ิ

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
ส่ิงที่สงมาดวย 1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 

 

 เนื่องดวยพันตรีหญิง พรพรรณ อนุมาศ  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิตคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง

บุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม” โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา   

รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ พันโทหญิงเพ็ญนภา ภักดีวงศ เปน
ผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อ
ประโยชนทางวิชาการตอไป 

 
 จึงเรียนมาเพื่อขอเรียนเชิญทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว             
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

       ขอแสดงความนับถือ 
 

 

                                                       (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยพุิน อังสุโรจน) 

                                                                  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน                        พันโทหญิงเพญ็นภา ภกัดวีงศ 
งานบริการศึกษา  โทร. 02-218-9825 โทรสาร. 02-218-9806 

อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา   รัชชุกูล โทร. 02-218-9823 

ช่ือนิสิต   พันตรีหญิง พรพรรณ อนุมาศ  โทร. 081-4288223 
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ที่ ศธ 0512.11/     คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

      อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12 ซอยจุฬา 64 ถนนพญาไท 

      เขตปทุมวัน  กรุงเทพ ฯ10300 

 

26 ตุลาคม 2550 

 

เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒ ิ

เรียน คณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร 
ส่ิงที่สงมาดวย 1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 

                                2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 

 เนื่องดวยพันตรีหญิงพรพรรณ อนุมาศ  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิตคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง“ความสัมพันธระหวาง

บุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม” โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา 

รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญรองศาตราจารย พ.ต.ต. หญิง ดร.    
พวงเพ็ญ ชุณหปราณเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อ
ประโยชนทางวิชาการตอไป 

 จึงเรยีนมาเพื่อโปรดพจิารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการ
วิจยัดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้
 

       ขอแสดงความนับถือ 
 

 

                                                       (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยพุิน อังสุโรจน) 

                                                                  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 

สําเนาเรียน                       รองศาตราจารย พ.ต.ต. หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ 

งานบริการศึกษา  โทร. 02-218-9825 โทรสาร. 02-218-9806 

อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา รัชชุกูล โทร. 02-218-9823 

ช่ือนิสิต   พันตรีหญิง พรพรรณ อนุมาศ  โทร. 081-4288223 
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ที่ ศธ 0512.11/     คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

      อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12 ถนนพญาไท  

      เขตปทุมวัน  กรุงเทพ ฯ10300 

24 ตุลาคม 2550 

 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจยั 

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
 

 เนื่องดวยพันตรีหญิงพรพรรณ อนุมาศ  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิตคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง

บุคลิกภาพหาองคประกอบ บรรยากาศองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาลตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม” โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา   

รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลอง
ใชเครื่องมือการวิจัย จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ประสบการณทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป 

จํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

แบบสอบถามบรรยากาศองคการ และแบบสอบถามความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล ทั้งนี้นิสิตจะ
ประสานงานเรื่อง วัน และ เวลา ในการทดลองใชเครื่องมือวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหใหพันตรีหญิงพรพรรณ อนุมาศ  ดําเนินการทดลอง
ใชเครื่องมือการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

       ขอแสดงความนับถือ 
 

 

                                                       (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยพุิน อังสุโรจน) 

                                                                  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 

สําเนาเรียน  ผูอํานวยการกองการพยาบาล 
งานบริการศึกษา  โทร. 02-218-9825 โทรสาร. 02-218-9806 

อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 02-218-9823 

ช่ือนิสิต   พันตรีหญิง พรพรรณ อนุมาศ  โทร. 081-4288223 
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ภาคผนวก ง 

 

ตัวอยางเอกสารรับรองจากคณะกรรมการ 

จริยธรรมการวิจัยในคน 
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ภาคผนวก จ 
 
 

ตัวอยางเอกสารอนุญาตการใชเครื่องมือการวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 

 

ผลการวิเคราะห 
คา Corrected Item total correlation 
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Reliability บุคลิกภาพหาองคประกอบ 

 
 Case Processing Summary 
 
  N % 
Case
s 

Valid 30 100.0

  Excluded(a) 0 .0
  Total 30 100.0

a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.664 60 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
PS1 201.63 81.137 .363 .674
PS2 200.80 86.855 .264 .695
PS3 200.20 83.752 .340 .681
PS4 200.23 81.702 .364 .672
PS5 200.83 85.109 .420 .688
PS6 202.53 82.395 .525 .680
PS7 200.77 84.116 .510 .685
PS8 201.23 81.564 .330 .673
PS9 202.03 81.620 .313 .677
PS10 200.93 80.064 .501 .666
PS11 202.23 75.909 .498 .655
PS12 201.13 84.809 .317 .686
PS13 200.80 79.821 .347 .669
PS14 200.77 85.771 .374 .691
PS15 202.70 86.079 .398 .692
PS16 201.80 81.959 .424 .681
PS17 200.53 81.361 .324 .672
PS18 200.57 81.771 .466 .675
PS19 200.33 82.506 .543 .676
PS20 200.20 82.166 .313 .674
PS21 201.30 78.631 .369 .666
PS22 200.77 81.702 .590 .674
PS23 200.30 85.321 .329 .687
PS24 203.03 82.171 .257 .676
PS25 200.77 81.909 .307 .674
PS26 202.97 82.585 .417 .683
PS27 201.60 92.248 .449 .718
PS28 201.17 75.040 .531 .652
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PS29 203.13 87.844 .398 .696
PS30 202.80 83.752 .350 .681
PS31 201.23 85.220 .327 .688
PS32 201.27 81.926 .462 .675
PS33 200.47 81.430 .300 .673
PS34 201.03 83.689 .536 .681
PS35 200.33 84.575 .440 .685
PS36 201.70 80.562 .371 .680
PS37 200.77 84.599 .329 .686
PS38 201.13 80.533 .393 .669
PS39 203.07 85.168 .510 .686
PS40 200.63 82.930 .651 .680
PS41 202.10 83.955 .602 .682
PS42 200.23 84.599 .356 .685
PS43 201.13 80.602 .351 .670
PS44 200.60 84.593 .466 .683
PS45 203.00 85.034 .458 .685
PS46 201.63 84.723 .366 .692
PS47 201.00 76.759 .486 .658
PS48 201.03 79.757 .359 .673
PS49 200.23 82.047 .326 .674
PS50 200.67 81.954 .387 .673
PS51 201.90 82.576 .434 .683
PS52 201.13 85.430 .466 .690
PS53 200.60 82.662 .346 .679
PS54 202.97 85.964 .506 .689
PS55 203.00 85.103 .380 .685
PS56 202.90 83.541 .434 .682
PS57 201.23 82.047 .326 .676
PS58 201.50 85.293 .410 .691
PS59 200.50 83.500 .423 .681
PS60 200.17 83.247 .396 .679

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
204.73 85.306 9.236 60
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Reliability Statistics บุคลิกภาพหวั่นไหวทางอารมณ 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.770 12 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
PS1 29.23 23.564 .368 .735
PS6 30.13 22.878 .432 .728
PS11 29.83 22.695 .346 .739
PS16 29.40 21.421 .519 .715
PS21 28.90 22.921 .363 .736
PS26 30.57 21.495 .547 .712
PS31 28.83 24.833 .258 .746
PS36 29.30 21.528 .406 .737
PS41 29.70 24.148 .438 .732
PS46 29.23 23.013 .337 .740
PS51 30.00 24.345 .385 .744
PS56 30.53 24.051 .406 .733

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
32.33 26.851 5.182 12
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Reliability Statistics บุคลิกภาพเปดเผย 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.792 12 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
PS2 41.83 11.937 .433 .636
PS7 41.90 10.438 .415 .584
PS12 42.27 11.582 .355 .616
PS17 41.67 11.609 .316 .622
PS22 41.90 10.714 .444 .583
PS32 42.40 11.421 .350 .617
PS37 41.90 10.714 .444 .583
PS42 41.33 12.092 .450 .631
PS47 42.13 9.637 .429 .576
PS52 42.27 10.961 .327 .602
PS57 42.23 12.116 .417 .637
PS27 42.70 10.976 .477 .641

 
 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
45.87 12.878 3.589 12
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Reliability Statistics บุคลิกภาพเปดกวางตอประสบการณ 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.833 12 

 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
PS3 44.87 10.740 .472 .651
PS8 45.90 9.472 .597 .599
PS13 44.93 10.409 .317 .644
PS18 44.97 10.516 .347 .641
PS23 44.87 11.154 .545 .667
PS28 45.83 8.626 .383 .637
PS33 45.13 10.257 .302 .646
PS38 45.80 9.407 .554 .602
PS43 44.93 11.857 .561 .693
PS48 45.07 10.271 .381 .635
PS53 44.93 10.961 .404 .660
PS58 46.17 10.006 .345 .655

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
49.40 11.903 3.450 12
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Reliability Statistics บุคลิกภาพประนปีระนอม 

 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.751 12 
 
  
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
PS4 49.43 8.461 .618 .731
PS9 49.53 9.016 .429 .753
PS14 49.50 9.086 .397 .756
PS19 49.43 8.599 .567 .737
PS24 49.33 8.851 .489 .746
PS29 49.30 9.872 .441 .782
PS34 49.43 9.357 .399 .767
PS39 49.33 9.471 .370 .769
PS44 49.57 9.013 .440 .752
PS49 49.43 8.461 .618 .731
PS54 49.47 8.809 .416 .754
PS59 49.50 9.569 .432 .774

 

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
53.70 8.976 2.996 12

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 153 

 

Reliability Statistics บุคลิกภาพมีสติรูผิดชอบ 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.762 12 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
PS5 42.13 4.809 .320 .362
PS10 42.23 4.323 .524 .245
PS15 44.00 5.655 .387 .474
PS20 41.50 4.534 .479 .274
PS25 42.07 4.340 .508 .250
PS30 41.47 5.775 .384 .451
PS35 41.63 5.689 .367 .453
PS40 41.93 4.754 .320 .354
PS45 41.67 6.230 .363 .496
PS50 41.97 5.344 .335 .388
PS55 44.30 5.459 .379 .403
PS60 41.47 5.016 .346 .452

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
46.03 5.826 2.414 12
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Reliability บรรยากาศองคการ 
 
Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.888 28 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CLI1 92.13 117.568 .335 .887
CLI2 91.93 112.547 .640 .880
CLI3 92.10 116.714 .483 .884
CLI4 92.57 113.633 .522 .882
CLI5 92.43 115.702 .406 .885
CLI6 91.83 121.385 .430 .891
CLI7 92.07 120.961 .339 .888
CLI8 92.40 117.697 .418 .885
CLI9 91.97 115.826 .653 .881
CLI10 92.00 113.448 .643 .880
CLI11 92.27 114.340 .521 .882
CLI12 92.17 118.557 .395 .887
CLI13 92.03 113.482 .632 .880
CLI14 92.63 109.068 .652 .879
CLI15 92.87 114.533 .481 .883
CLI16 92.43 112.737 .543 .882
CLI17 92.47 115.844 .382 .886
CLI18 92.80 112.028 .478 .884
CLI19 92.10 117.541 .424 .885
CLI20 92.23 113.909 .546 .882
CLI21 92.53 115.568 .624 .881
CLI22 92.27 118.133 .410 .885
CLI23 92.23 114.944 .596 .881
CLI24 92.00 118.828 .320 .887
CLI25 93.37 118.585 .432 .890
CLI26 92.33 114.092 .484 .883
CLI27 92.47 117.154 .313 .888
CLI28 92.17 120.489 .479 .890

 
 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
95.73 124.133 11.142 28
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Reliability Statistics ดานความยืดหยุน 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.882 5 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CLI1 13.90 6.024 .480 .752
CLI2 13.70 6.010 .493 .747
CLI3 13.87 6.464 .498 .747
CLI4 14.33 5.195 .663 .685
CLI5 14.20 5.407 .595 .711

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
17.50 8.603 2.933 5

 
  

Reliability Statistics ดานมาตรฐาน 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.748 4 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CLI6 10.77 1.978 .462 .697
CLI7 11.00 2.276 .585 .620
CLI8 11.33 2.299 .401 .719
CLI9 10.90 2.162 .631 .590

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
14.67 3.540 1.882 4
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Reliability Statistics ดานความรับผิดชอบ 

 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.797 4 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CLI10 10.73 3.582 .637 .733
CLI11 11.00 3.379 .618 .742
CLI12 10.90 3.955 .441 .825
CLI13 10.77 3.289 .758 .671

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
14.47 5.913 2.432 4

 
  

Reliability Statistics ดานระบบรางวัล 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.918 5 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CLI14 12.37 8.723 .884 .788
CLI15 12.60 10.662 .668 .847
CLI16 12.17 9.937 .759 .825
CLI17 12.20 10.510 .650 .851
CLI18 12.53 10.257 .539 .884

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
15.47 15.154 3.893 5

 
 
 
 
 
 



 157 

Reliability Statistics ดานความโปรงใส 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.892 5 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CLI19 13.67 4.299 .356 .742
CLI20 13.80 3.476 .519 .689
CLI21 14.10 3.817 .648 .642
CLI22 13.83 4.213 .436 .714
CLI23 13.80 3.752 .574 .663

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
17.30 5.734 2.395 5

 
 

Reliability Statistics ดานความยึดม่ันในทีม 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.674 5 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CLI24 12.60 5.972 .710 .645
CLI25 13.97 6.723 .463 .798
CLI26 12.93 5.720 .545 .690
CLI27 13.07 5.306 .651 .645
CLI28 12.77 6.392 .475 .715

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
16.33 8.851 2.975 5
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Reliability ความสําเร็จในวิชาชีพการพยาบาล 
 
Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.901 26 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CS1 85.13 131.361 .427 .914
CS2 85.23 131.771 .481 .913
CS3 84.33 129.333 .483 .913
CS4 85.20 130.234 .524 .912
CS5 84.93 133.995 .416 .914
CS6 84.30 122.907 .741 .907
CS7 83.97 127.551 .762 .907
CS8 84.07 125.030 .801 .906
CS9 84.00 126.483 .665 .909
CS10 83.60 138.041 .347 .914
CS11 83.73 130.202 .658 .909
CS12 84.30 135.666 .367 .914
CS13 84.33 132.644 .521 .912
CS14 83.70 135.734 .488 .912
CS15 83.73 137.099 .383 .914
CS16 83.80 133.890 .668 .910
CS17 83.47 136.120 .515 .912
CS18 84.13 134.947 .527 .912
CS19 83.40 132.800 .585 .911
CS20 84.13 135.706 .310 .916
CS21 83.53 127.499 .680 .908
CS22 83.43 139.151 .552 .915
CS23 83.47 135.016 .539 .912
CS24 83.23 134.530 .506 .912
CS25 83.77 128.530 .748 .908
CS26 83.23 142.944 .458 .917

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
87.37 142.999 11.958 26
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Reliability Statistics ดานการรับรูความสําเร็จทางการเงิน 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.854 5 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CS1 9.77 9.013 .703 .762
CS2 9.87 9.154 .821 .731
CS3 8.97 10.585 .385 .863
CS4 9.83 9.592 .676 .772
CS5 9.57 10.737 .572 .802

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
12.00 14.690 3.833 5

 
  

Reliability Statistics ดานความพึงพอใจในงาน 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.843 4 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CS6 10.07 6.892 .861 .911
CS7 9.73 8.547 .817 .924
CS8 9.83 7.799 .875 .903
CS9 9.77 7.495 .848 .911

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
13.13 13.361 3.655 4
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Reliability Statistics ดานความมีชื่อเสียงทางสังคม 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.782 4 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CS10 9.73 3.582 .485 .694
CS11 9.87 3.085 .426 .725
CS12 10.43 2.806 .580 .628
CS13 10.47 2.671 .614 .605

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
13.50 4.948 2.224 4

 
 

Reliability Statistics ดานการเปนท่ียอมรับทางสังคม 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.895 4 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CS14 11.10 2.162 .812 .805
CS15 11.13 2.257 .727 .842
CS16 11.20 2.234 .836 .798
CS17 10.87 2.671 .562 .900

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
14.77 3.978 1.995 4
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Reliability Statistics ดานสถานภาพทางสงัคม 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.788 4 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CS18 11.03 4.171 .506 .700
CS19 10.30 3.734 .579 .657
CS20 11.03 3.620 .419 .750
CS21 10.43 2.806 .675 .584

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
14.27 5.857 2.420 4

 
 

Reliability Statistics ดานการรับรูความสําเร็จในงาน 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.853 5 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
CS22 15.77 3.564 .392 .729
CS23 15.80 2.924 .710 .610
CS24 15.57 2.875 .619 .642
CS25 16.10 2.507 .621 .646
CS26 15.57 4.392 .578 .776

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
19.70 4.769 2.184 5
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

                 พ.ต.หญิงพรพรรณ อนุมาศ เกิดวันที่ 9 ธันวาคม พ.ศ.2511 ที่จังหวัดนครศรีธรรมราช 

สําเร็จการศึกษาปริญญาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก รุนที่ 24     เมื่อ

วันที่ 23  กุมภาพันธ พ.ศ. 2534 และเขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา  

การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   ปการศึกษา 2548    

ปจจุบันปฏิบัติหนาที่พยาบาลชวยหัวหนาหอผูปวยไอซียูอายุรกรรม แผนกอายุรกรรม โรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา 
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