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ฉ
กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอคิดเห็นและ
คําแนะนําในการแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส ใหกําลังใจและเสียสละเวลาทุมเท
ใหกับผูวิจัยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในพระคุณเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง
ไว ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย รอยตํารวจเอกหญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน และ
อาจารย ดร. ชูศักดิ์ ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอเสนอแนะ เพื่อทําให
วิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และประสบการณการ
เรียนการสอนที่มีคายิ่งแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา 

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ที่ไดสละเวลาในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
และกรุณาใหขอแนะนําในการแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ขอขอบคุณทานคณบดี 
ผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนาฝายการพยาบาล ผูประสานงาน และพยาบาลวิชาชีพผูตอบ
แบบสอบถามในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ทั้ง 6 แหง ที่ใหความรวมมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลการวิจัย และขอขอบคุณเจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่
กรุณาใหความสะดวกและชวยเหลือผูวิจัยดวยดีเสมอมา 

ขอขอบพระคุณหัวหนา และผูรวมงานในหนวยหองผาตัดสูติ-นรีเวช โรงพยาบาล
รามาธิบดี ที่ใหความชวยเหลือ และเปนกําลังใจใหตลอดระยะเวลาที่ศึกษาครั้งนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ผูใหกําเนิด ที่ใหสติปญญา และขอขอบคุณคุณยาย
และนองสาว ที่คอยหวงใย เปนกําลังใจ ใหกับผูวิจัยตลอดมา 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอขอบคุณกัลยาณมิตร และเพื่อนผูรวมสถาบันทุกทานที่ใหความ
ชวยเหลือ และเปนกําลังใจที่ดีมาโดยตลอด ประโยชนอ่ืนใดที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้             
ผูวิจัยขอมอบแด บิดา มารดา และผูมีพระคุณทุกทาน ที่มีสวนเกี่ยวของในการศึกษาครั้งนี้ 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 ปจจุบัน การขาดแคลนพยาบาลกําลังเปนปญหาสําคัญในระดับโลก ซึ่งสงผลกระทบตอ
คุณภาพการใหบริการทางสุขภาพ โดยพบวามีพยาบาลจํานวนมากที่ออกจากงานกอนที่จะถึง
กําหนดเกษียณอายุ (AbuAlrub, 2007; Stephenson, 2004 cited in Tourangeau and 
Cranley, 2006) ซึ่งปญหาการลาออกของพยาบาลแพรกระจายเหมือนกันทั้งในประเทศ
สหรัฐอเมริกา แคนาดา สวีเดนและจอรแดน (Acree, 2006; Villeneuve and Simoens, 2004; 
Hälso-och sjukzårdsrapport, 2001; Mrayyan, 2008) สําหรับประเทศไทยก็กําลังประสบ
ปญหาการขาดแคลนพยาบาลเชนกัน โดยจากผลการศึกษาของ กฤษดา  แสวงดี (2550)  พบวา 
ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2548 มีพยาบาลที่ประกอบวิชาชีพในระบบบริการสุขภาพเพียง 88,440 คน 
ในขณะที่ความตองการพยาบาลวิชาชีพตองมี 119,700 คน จึงเทากับยังขาดแคลนพยาบาล
วิชาชีพอยูถึง 31,260 คน ทามกลางความตองการบริการสุขภาพภายในประเทศที่สูงขึ้นนี้ กลับ
พบวาการเพิ่มขนาดของกําลังคนลดลง โดยพบวาการเพิ่มของพยาบาลวิชาชีพในป พ.ศ. 2548 
ลดลงถึงรอยละ 35.3 เมื่อเทียบกับป พ.ศ. 2543 นอกจากนี้ยังพบวาอัตราการสูญเสียพยาบาล 
ออกจากวิชาชีพเพิ่มข้ึนจากอัตรารอยละ 2.4 ในป พ.ศ. 2543 เปนรอยละ 4.2 ในป พ.ศ. 2548 
หรือคิดเปนอัตราเฉลี่ยรอยละ 3.3 ตอป โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานครพบวา มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและมีความคิดที่จะลาออกจากงานถึง
รอยละ 80.9 (กุลธิดา สุดจิตร, 2549) 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จัดเปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิเปนสถานบริการ
สุขภาพสําหรับการใหบริการในระดับสูง ทําการตรวจรักษาโรค และใหบริการประชาชนทั่วไป และ
ผูที่มีปญหาสุขภาพซับซอน ที่ตองใชเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย (ทัศนา บุญทอง, 2542) 
จากการเปลี่ยนแปลงของประเทศไทยในหลาย  ๆ ดาน สงผลกระทบตอระบบสุขภาพของ
ประชาชนเปนอยางมาก บริการสุขภาพกลายเปนธุรกิจที่มีการขยายตัวแบบการคา เกิดการ
แขงขันที่สลับซับซอนมากขึ้นระหวางสถานบริการสุขภาพของภาครัฐบาลและเอกชน ทําใหรัฐบาล
ไดเสนอใหมีการทดลองดําเนินการบริหารและจัดการโรงพยาบาลของรัฐในรูปแบบ “โรงพยาบาล
ในกํากับของรัฐ” ขึ้น โดยอาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งเปน
ระบบบริหารที่ตางจากระบบราชการเดิม คือเปนระบบอิสระที่ผูบริหารมีอํานาจในการบริหาร
จัดการภายในองคการอยางเต็มที่ กลาวคือจะเปนระบบที่มีความคลองตัวมากขึ้น และมีการ
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เปลี่ยนแปลงวิธีการจางงาน  การเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบบริหารตาง ๆ มีผลให
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปลี่ยนสถานะเปน “โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ” 
และสงผลใหพยาบาลที่เร่ิมปฏิบัติงานใหมตั้งแตป พ.ศ. 2542 เปนตนมา ไมไดรับการบรรจุเปน
ขาราชการ แตจะไดรับการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีอัตราเงินเดือนและสวัสดิการ
แตกตางจากขาราชการพลเรือนสังกัดคณะกรรมการอุดมศึกษาแหงชาติห รือสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัยเดิม (สุธิดา โตพันธานนท, 2549) จึงกลาวไดวา สถานภาพการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.) และ พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายไดคณะฯ 
(พร.) ซึ่งจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว สงผลใหพยาบาลเกิดความรูสึกวางานที่ทําอยูไมมีความ
มั่นคง ซึ่งจากรายงานผลการสํารวจสถานการณดานกําลังคนทางการพยาบาลยอนหลัง 4 ป 
ตั้งแตเดือนธันวาคม พ.ศ. 2543-2546 (กฤษดา แสวงดี, 2547) พบวา พยาบาลในสังกัด
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แหง มีอัตราการลาออก โอนยายเพิ่มจํานวนสูงขึ้นทุกป 
รวมทั้งจากการศึกษาพบวา พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขคิดจะลาออกจากโรงพยาบาลรอยละ 56.5 และ 47.1 ตามลําดับ (บุญจันทร วงศสุ
นพรัตน, สุภารัตน ไวยชีตา และอําไพ พิพัฒนานนท, 2540) ทั้งนี้หากพยาบาลมีการลาออกจาก
งานสูงยอมสงผลตอคุณภาพการใหบริการพยาบาล ความปลอดภัยของผูปวย และความพึงพอใจ
ของผูปวยตามมา นอกจากนั้นแลวหากอัตราสวนระหวางพยาบาลและผูปวยไมมีความเหมาะสม 
จะทําใหอัตราการเสียชีวิตของผูปวยเพิ่มข้ึน รวมทั้งสงผลใหพยาบาลมีความเหน็ดเหนื่อยในการ
ทํางาน เกิดความเครียด และไมพึงพอใจในงาน (Zeytinoglu et al., 2007 และ Sellgren et al., 
2007)   
 ทั้งนี้พยาบาลถือไดวาเปนบุคลากรที่มีความสําคัญในทีมสุขภาพที่ใหการดูแลผูปวยถึง
รอยละ 95 (American Hospital Association, n. d. อางถึงใน McClure, 2002) และใหบริการ
ผูปวยแบบองครวม ทั้งดานการสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล การปองกันโรคและการฟนฟู
สุขภาพ เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพดี รวมทั้งตองเปนผูติดตอประสานงานกับบุคลากรทั้งภายนอก
และภายในทีมสุขภาพดวย จะเห็นไดวาบุคลากรพยาบาลเปนบุคลากรทางสุขภาพที่ตองมี
ปฏิสัมพันธกับผูรับบริการและตองอยูกับงานบริการสุขภาพมากที่สุด นับไดวาเปนกลุมบุคลากรที่
สามารถสรางสรรคคุณภาพและความเจริญของระบบสาธารณสุขไดเปนอยางดีที่สุด (พวงรัตน              
บุญญานุรักษ, 2546) ซึ่งการที่จะสามารถตอบสนองความตองการของผูปวยและโรงพยาบาลใน
การใหบริการที่มีคุณภาพไดนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีพยาบาลที่มีจํานวนเพียงพอ (ศิริพร 
ตันติพูลวินัย, 2538) ดังนั้น จะเห็นไดวาพยาบาลเปนบุคลากรที่มีความสําคัญ ซึ่งจํานวนพยาบาล
ที่เพียงพอจะสงผลใหเกิดการบริการที่มีคุณภาพตามมา ทั้งนี้หากพยาบาลที่ยังคงปฏิบัติงานอยูใน
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องคการไมมีความตั้งใจที่จะอยูในงาน ยอมมีโอกาสนําไปสูการลาออก โยกยายหรือยายงานจาก
วิชาชีพในที่สุด อันจะสงผลใหองคการตองสูญเสียบุคลากรที่มีความสําคัญไป สูญเสียคาใชจาย
ในการผลิตพยาบาลใหม รวมทั้งสูญเสียสิ่งที่ ไมสามารถคํานวณเปนจํานวนเงินได เชน                  
การสูญเสียเวลา ขวัญและกําลังใจ (มาลีวัล เลิศสาครศิริ, 2538 อางถึงใน สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ
, 2542)  
 ความตั้งใจที่จะอยูในงาน เปนการจงใจ เจตนาและมีความคิดที่จะปฏิบัติงาน (มานิต 
มานิตเจริญ, 2538) หรือเปนการคาดคะเนความเปนไปไดของสมาชิกที่จะอยูในองคการนั้นตอไป 
(Price and Mueller, 1981) ทั้งนี้หากพยาบาลแสดงออกวามีความตั้งใจที่จะทํางานในองคการ
ปจจุบันของตน ก็มีความเปนไปไดอยางมากที่จะคงอยูทํางานในองคการตอไปจริง ๆ และในทาง
กลับกัน เมื่อแสดงออกวามีความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ตอมาก็พบวามีการลาออกเกิดขึ้น
ตามมาจริง ๆ (Tourangeau and Cranley, 2006) ซึ่งการที่พยาบาลออกจากงานจํานวนมากยอม
สงผลใหคุณภาพการดูแลผูปวยลดลง (Friss, 1991) ทั้งนี้ ไดมีการศึกษาพบวา การสูญเสีย
พยาบาลที่ลาออกจากโรงพยาบาลภาครัฐอยางตอเนื่อง มีสาเหตุสําคัญคือ มีความตั้งใจที่จะ
ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน ทําใหตองมีการวางแผนเพื่อใหพยาบาลคงอยูในภาครัฐตอไปเพื่อให
เพียงพอตอการใหบริการ และมีความจําเปนที่จะตองทราบปจจัยที่เกี่ยวของและมีผลกับการ
ตัดสินใจที่จะคงอยู โอนยาย หรือลาออกของพยาบาล (วรรณภา ประไพพานิช และคณะ, 2550)  
ซึ่งสอดคลองกับความเห็นของ Boyle et al. (1999) และ Nedd (2006) ที่ไดกลาววา การจะ
สงเสริมหรือสนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพคงอยูกับองคการตอไป นับไดวามีความจําเปนอยางยิ่ง 
ผูบริหารจําเปนตองทราบถึงปจจัยที่มีความเกี่ยวของและมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะอยูในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ และเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารตองเอาใจใสและดําเนินการบริหารจัดการอยาง
เหมาะสม เพื่อใหพยาบาลคงอยูในองคการตอไป และเพื่อเปนการลดการสูญเสียตนทุนอันเกิด
จากการลาออกของพยาบาล ดังนั้นจึงเห็นไดวา การศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของ
พยาบาลวิชาชีพเปนสิ่งที่มีความจําเปนอยางยิ่งเพื่อเปนการแกไขปญหาการขาดแคลนพยาบาล
วิชาชีพ ซึ่งนับไดวาเปนปญหาที่สําคัญและเกิดกับประเทศไทยอยางตอเนื่องตั้งแตอดีตมาจนถึง
ปจจุบัน ทั้งนี้จําเปนตองมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อคนหาวามีปจจัยใดบางที่มีความสัมพันธกับความ
ตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพตอไป 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
มีดวยกันหลายปจจัย ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ (Tourangeau and Cranley, 
2006; สุรีย ทาวคําลือ, 2549) สถานภาพสมรส (Maslach, 1982; อัชรี จิตตภักดี, 2536)  ระดับ
การศึกษา (Tourangeau and Cranley, 2006; สุรีย ทาวคําลือ, 2549) ประสบการณการทํางาน 
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(Pattaravanich, 1995 อางถึงใน สุธิดา โตพันธานนท, 2549) และสถานภาพการทํางาน (สุธิดา 
โตพันธานนท, 2549) 
 ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และสถานภาพการทํางาน มีความเกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน โดยพยาบาลที่มีอายุ
มากกวา และพยาบาลที่แตงงานแลวจะมีแนวโนมที่จะอยูในงานมากกวา (Tourangeau and 
Cranley, 2006; Maslach, 1982; สุรีย ทาวคําลือ, 2549; อัชรี จิตตภักดี, 2536)  และสําหรับผูที่มี
การศึกษาสูงจะมีแนวโนมที่จะคงอยูในงานนอยกวา เนื่องจากจะมีความคาดหวังและคานิยมทาง
วิชาชีพสูง ทําใหโอกาสการเปลี่ยนงานก็มีมาก (Tourangeau and Cranley, 2006; ฟาริดา อิบรา
ฮิม, 2535) นอกจากนี้ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานมีความเกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
โดยบุคคลที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการนาน จะมีโอกาสในการเลื่อนขึ้นดํารงตําแหนงสูงขึ้น 
ซึ่งจะสงผลใหเกิดการจูงใจใหอยูในองคการไดนาน (Flippo, 1971) สวนดานสถานภาพการ
ทํางาน มีผูศึกษาพบวา สภาพการจางงานที่เปลี่ยนไป จะกอใหเกิดผลกระทบตอการคงอยูใน
องคการของพยาบาล (สุธิดา โตพันธานนท, 2549) ดังนั้น จึงเห็นไดวา สถานภาพการทํางานมี
สวนเกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะคงอยู/ลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 โดยทั่วไปแลวผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญที่สงผลตอบรรยากาศ สิ่งแวดลอม และ
ความรูสึกของผูรวมงาน (Huber, 1996) ดังนั้นองคการทุกองคการ จึงตองการผูบริหารที่มีภาวะ
ผูนํา เพื่อทําหนาที่บริหารจัดการทรัพยากรตาง ๆ เพื่อใหไดผลลัพธเปนไปตามเปาหมายของ
องคการ เชนเดียวกับองคการพยาบาลซึ่งเปนองคการขนาดใหญมีความซับซอน และมีบุคลากร
หลายระดับ และมีหนาที่รับผิดชอบในการใหการพยาบาลตลอด 24 ชั่วโมง ผูนํายอมมีสวนสําคัญ 
ที่จะใหการชวยเหลือ กําหนดเปาหมาย และดําเนินกิจกรรมทางการพยาบาล เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวทั้งนี้หากองคการพยาบาลมีผูนําที่ขาดภาวะผูนําแลว จะสงผลใหดําเนิน
กิจกรรมดวยความยากลําบาก อาจประสบความลมเหลว หรือลาชาในการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมายได (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542) ภาวะผูนําเชิงยุทธเปนผูนําที่มีการจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จในงาน เปนผูกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแก
องคการ ในการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงตาง ๆ เพื่อใหองคการอยูรอดตอไปได ในขณะเดียวกันก็
พยายามรักษาความสัมพันธที่ดีขององคการและสภาพแวดลอมเอาไว  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
ประกอบดวย การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ การบริหารทรัพยากรในองคการ  การสนับสนุน
วัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล  การมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และการควบคุม
องคการใหสมดุล ซึ่งผูนําเชิงกลยุทธยังเปนผูที่มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาเปนอยางมาก 
เนื่องจากผูนําเชิงกลยุทธตองสามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานกับองคการตอไป (Hitt, 
Ireland and Hoskisson, 2005 )  
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 นอกจากนี้ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) ถือไดวามีความสําคัญเปนอยาง
มากในปจจุบัน เนื่องจาก เปนรูปแบบของผูนําชนิดหนึ่งที่นําความเจริญกาวหนามาสูองคการ ผูนาํ
ขององคการหลายแหงที่ประสบความสําเร็จลวนแตมีความเปนผูนําเชิงกลยุทธทั้งสิ้น (เนตร
พัณณา ยาวิราช, 2550)  โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการพยาบาลจําเปนตองบริหารงานภายใต
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ เนื่องจากบริบททางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีทางสุขภาพ
เปลี่ยนแปลงไป ทําใหสงผลกระทบตอการบริหารงานขององคการพยาบาล หากผูนําองคการ
พยาบาลเปนผูนําที่มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ก็จะทําใหสามารถวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส 
และอุปสรรค และนํามากําหนดกลยุทธในการบริหารงาน เพื่อใหองคการเกิดผลสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนด (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2550) และการที่หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มี
ความสามารถในดานการบริหารทรัพยากรในองคการ นับเปนสิ่งที่เปนประโยชน และยังมีความ
สอดคลองกับนโยบายของรัฐ ในดานการรณรงคในการใชทรัพยากรอยางประหยัด (ผูจัดการ
ออนไลน, 2552) นอกจากนี้จากการที่รัฐบาลมีนโยบายใหมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางและระบบ
บริหารงาน ที่สงผลใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปลี่ยนสถานะเปน โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จะสงผลกระทบตอองคการพยาบาล โดยพยาบาลวิชาชีพจะมี
สถานภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการที่แตกตางไปจากเดิม (Suriyawongpaisal, 1999) 
การที่หัวหนาหอผูปวยมีความเขาใจถึงวัฒนธรรมองคการ ก็จะกอใหเกิดผลดีและชวยผูบริหารใน
การวางแผนตาง ๆ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545) และทําใหสามารถควบคุมองคการใหมี
ความสมดุล ซึ่งสงผลใหองคการพยาบาลสามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสมภายใตความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ซึ่งผูนําที่มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะเปนผูมีความสามารถในการกําหนด
ทิศทางเชิงกลยุทธ การบริหารทรัพยากรในองคการ การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มี
ประสิทธิผล การปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และการควบคุมองคการใหสมดุล (Hitt, Ireland and 
Hoskisson, 2005) ทั้งนี้การบริหารงานภายใตภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนการบริหารที่ทุกองคการ
ควรนําไปใชเพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว (ธนวรรธ 
ตั้งสินทรัพยศิริ, 2547) 
 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความตั้งใจที่จะอยูใน
งานของพยาบาลวิชาชีพได เนื่องจาก หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีความสําคัญและ
เปนผูบริหารที่มีความใกลชิดกับบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย (สุมาลี จักรไพศาล, 2541) และ
หัวหนาหอผูปวยที่บริหารงานภายใตภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะสามารถจูงใจใหพยาบาลวิชาชีพ
ปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จในงาน กระตุนใหพยาบาลมีความเต็มใจในการทํางาน 
และนําพาองคการไปสูเปาหมายที่ไดกําหนดไว (Acree, 2006)  และเมื่อพยาบาลมีความตั้งใจที่
จะอยูในงานก็จะสงผลใหมีการคงอยูเปนระยะเวลานานขึ้น และสงผลใหงานมีประสิทธิภาพมาก
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ขึ้นตามมา (Wolf ,1981 อางถึงใน สุรีย ทาวคําลือ, 2549) จึงกลาวไดวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวยเปนสิ่งที่มีความสําคัญที่จะทําใหพยาบาลมีความตั้งใจที่จะอยูในงานของตน
ตอไป สงผลใหมีการดําเนินงานอยางราบรื่นบรรลุผลตามเปาหมาย องคการสามารถอยูรอด
ภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงและมีการพัฒนาอยางตอเนื่องตอไป 
 บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของสมาชิกในองคการ ตอกลุม
คุณลักษณะของสภาพแวดลอมที่สมาชิกทํางานอยู ซึ่งเปนบรรยากาศของสถานที่ทํางาน รวมถึง 
คานิยม บรรทัดฐาน ความคาดหวัง นโยบายและกระบวนการตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ (Snow, 2002) ภายใตสภาวการณเปลี่ยนแปลงของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ ที่ตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางและระบบบริหารตาง ๆ และสงผลใหโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐมีการเปลี่ยนสถานะเปน “โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ” หากหอ
ผูปวยมีการติดตอส่ือสารที่ดี ยอมสงผลใหมกีารปฏิบัติงานที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน สอดคลอง
กับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งณัฏฐพันธ เขจรนันท (2551) ไดกลาวไววา หากองคการมีการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการที่ดี จะมีประโยชนอยางมาก เนื่องจาก จะทําใหบุคลากรมีการรับรูถงึ
การเปลี่ยนแปลงที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยหากองคการมีการนําเทคโนโลยีที่มีความทันสมัย
และเหมาะสมมาใช ก็จะยิ่งสนับสนุนใหมีการติดตอส่ือสารเปนไปอยางสะดวก รวดเร็วมากขึ้น 
และองคการที่มีการติดตอส่ือสารภายในองคการดี จะสงผลใหสมาชิกภายในองคการมีความ
เขาใจถึงวิสัยทัศนรวมในหมูสมาชิกขององคการ ซึ่งจะทําใหการทํางานมุงไปสูเปาหมาย 
นอกจากนี้หากองคการใหโอกาสสมาชิกไดมีสวนรวมในรูปแบบตาง ๆ ก็จะเปนการชวยสราง
ความรูสึกผูกพันระหวางพนักงานกับองคการไดมากข้ึน ทั้งนี้บรรยากาศองคการที่สมาชิกภายใน
องคการรับรูถึง คาตอบแทนที่มีความเหมาะสม ไดรับผลประโยชนอันเปนที่นาพอใจ ก็จะทําให
สมาชิกมีความพึงพอใจในการทํางาน และมีแรงจูงใจใหมีการทํางานกับองคการสูง (เนตรพัณณา 
ยาวิราช, 2550) ซึ่งบรรยากาศองคการประกอบดวย การติดตอส่ือสารภายในองคการ การมีสวน
รวมในการตัดสินใจ การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน อิทธิพลในองคการ เทคโนโลยีที่ใชในองคการ และ
การจูงใจ (Likert and Likert ,1976) ทั้งนี้หากองคการใดมีบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการ
ปฏิบัติงาน จะมีผลทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข สนุกในการทํางาน (Litwin and 
Stringer, 1968) และบรรยากาศองคการ ยังเปนตัวกําหนดทัศนคติที่ดีและความพอใจที่จะอยูกับ
องคการของสมาชิกดวย (Brown and Moberg , 1980) ดังนั้นหากตองการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง 
หรือพัฒนาองคการแลว ส่ิงที่ตองพิจารณาเปนอันดับแรก คือ บรรยากาศองคการ เชนเดียวกับ
องคการพยาบาล หากบรรยากาศองคการมีความเหมาะสมเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ยอมจะ
ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีการปฏิบัติงานอยางมีความสุข และมีความพอใจที่จะอยูกับหอผูปวยนั้น
ตอไป ซึ่งมีการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะอยูใน
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งานของพยาบาลวิชาชีพ (Mrayyan, 2008) และเมื่อพยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจที่จะอยูในงาน
ตอไป ก็จะสงผลดีตามมาคือ ชวยลดปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ ตลอดจนลดการ
สูญเสียงบประมาณในการผลิตพยาบาล การคัดเลือก การสรรหา ตลอดจนการฝกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากร (สุรีย ทาวคําลือ, 2549) ดังนั้น จะเห็นไดวามีความจําเปนอยางยิ่งที่ควรจะมีการ
จัดหอผูปวยใหมีความเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความพึงพอใจ 
และจะไดมีความตั้งใจที่จะคงอยูกับองคการตอไป 
 จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา ปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เพื่อจะไดขอมูลใหผูบริหารไดทราบถึงปจจัยที่มี
ผลตอความตั้งใจที่จะอยูในงาน และเปนแนวทางใหผูบริหารโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
นําไปพิจารณาเพื่อใชประโยชนในดานการบริหารและจัดการในการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล
ใหคงอยูกับองคการตอไป ซึ่งจะสงผลใหเกิดประโยชนทั้งองคการและผูรับบริการตอไป 
 
ปญหาการวิจัย 

1. ปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ และ
ความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนอยางไร 

2. ปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศองคการ   
มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
หรือไม  

 
วัตถุประสงคการวิจัย   
 1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ และความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ
ผูปวย บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย  
 ความตั้งใจที่จะอยูในงาน เปนการรับรูของพยาบาลที่มีความเปนไปไดวาจะคงอยูใน
งานปจจุบันของตนเอง (McCloskey and McCain, 1987) ซึ่ง Nedd (2006) และ Boyle et al. 
(1999) กลาววา การคนหาปจจัยที่เกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะอยูในงานนับไดวามีความสําคัญ
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มาก เนื่องจากเปนประโยชนสําหรับผูบริหารเพื่อพัฒนาวิธีการทําใหพยาบาลคงอยูในองคการ 
และลดการสูญเสียตนทุนที่เกิดจากการลาออกของพยาบาล หากพยาบาลมีความตั้งใจที่จะอยูใน
งานจะทําใหการคงอยูในงานมีระยะเวลายาวนานขึ้น และลดปญหาการขาดแคลนพยาบาล
วิชาชีพ (Taunton et al., 1997) นอกจากนั้นแลวการที่พยาบาลคงอยูในงานเปนระยะเวลา
ยาวนานขึ้นจะสงผลใหอัตรากําลังพยาบาลของหนวยงานคงที่หรือเพิ่มข้ึน ซึ่งสงผลตอการวาง
แผนการรักษา และรักษาระดับคุณภาพบริการพยาบาลใหอยูในดุลยภาพที่เหมาะสม หรือมี
คุณภาพเพิ่มขึ้นได ทั้งนี้ความตั้งใจที่จะอยูในงานในเชิงบริหาร นับไดวามีความสําคัญตอการ
รักษาบุคลากรไวในวิชาชีพมาก (สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ, 2542) จึงมีความจําเปนที่ผูบริหาร
ทางการพยาบาลควรทราบถึงความตั้งใจของพยาบาลวิชาชีพวามีความตองการที่จะอยูในงาน
ตอไปหรือมีความตั้งใจที่จะไมอยูในงาน เพื่อจะไดมีการบริหารจัดการที่เหมาะสม ซึ่งความตั้งใจที่
จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยางดวยกัน ดังนี้ ปจจัยสวนบุคคล 
(Tourangeau and Cranley, 2006) วัฒนธรรมองคการ (สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ, 2542)               
การเสริมสรางพลังอํานาจ (Nedd, 2006) ภาวะผูนํา (Boyle et al., 1999) และบรรยากาศ
องคการ (Stone et al., 2007) 
   ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และสถานภาพการทํางาน ซึ่งปจจัยเหลานี้สงผลตอความตั้งใจที่จะอยูในงานตางกนั 
 อายุ ทําใหคนตระหนักถึงทางเลือกในการทํางานของตน คนที่มีอายุมากขึ้นโอกาสของ
การเลือกงานก็จะลดลง (Mayer and Allen, 1984; Mathieu and Zajac, 1990 อางถึงใน สุรีย 
ทาวคําลือ, 2549) นอกจากนี้สวนใหญคนที่อายุมากแลว มักมีตําแหนงหนาที่การงานสูง 
ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับก็จะมีมากขึ้น การตัดสินใจลาออกหรือเปลี่ยนงาน ยอมตองมีการ
พิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส ผลประโยชนและสิ่งอื่น ๆ ที่ไดรับ (Mobley, 1982) ซึ่งมี
การศึกษาพบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน (สุรีย ทาวคําลือ, 
2549) ดังนั้น อายุนาจะมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 สถานภาพสมรส คนที่แตงงานแลวจะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส เพราะมี
ที่ปรึกษาระบายความรูสึกคับของใจในการปฏิบัติงาน มีสวนชวยเหลือกันและกันในการตัดสินใจ
แกปญหาตาง ๆ ซึ่งจะชวยลดความเครียดและความเบื่อหนายจากงาน (Maslach, 1982) 
นอกจากนี้คนที่แตงงานแลวตองการมีความมั่นคงในอาชีพและมีความพึงพอใจในงานสูงกวา 
(Nichols, 1977; Wai Chi Tai et al., 1998; จุรีพร กาญจนการุณ, 2536) ดังนั้น สถานภาพสมรส
นาจะมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 
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 ระดับการศึกษา คนที่มีการศึกษาสูงจะมีความเชื่อมั่นในตนเองวา โอกาสที่จะหางาน
ใหมนั้นจะไมลําบากมากนัก (Mottaz, 1986) และคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังและ
คานิยมทางวิชาชีพสูง ทําใหอดทนตอความขัดแยงในบทบาทของตนเองไดยากหากการ
ปฏิบัติงานจริงไมเปนไปตามที่รับรูมาจากการศึกษา และโอกาสการเปลี่ยนงานก็มีมาก (ฟาริดา 
อิบราฮิม, 2535) ซึ่งพยาบาลที่มีการศึกษาสูงจะมีความตั้งใจที่จะอยูในงานนอยกวา (Shields 
and Ward, 2001; Tourangeau and Cranley, 2006) ดังนั้น ระดับการศึกษานาจะมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 ประสบการณการทํางาน คนที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการนานจะมีโอกาสในการ
เลื่อนขั้นดํารงตําแหนงสูงขึ้น การไดรับตําแหนงสูงขึ้นทําใหเกิดความภาคภูมิใจในงานและเปน
แรงจูงใจใหคงอยูในองคการไดนาน (Flippo, 1971) นอกจากนี้ยังพบวาคนที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในองคการนานจะมีผลตอการไดรับตําแหนงที่พอใจ ไดรับรางวัลจากงานสูง มีเพื่อนสนิท
มาก จึงมีความพึงพอใจที่จะอยูในองคการมากกวา (Mobley et al., 1978) และจากการศึกษา
ของ Strachota et al. (2003) และ Tourangeau and Cranley, 2006 พบวา พยาบาลที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวาจะมีความตั้งใจที่จะอยูในงานมากกวาพยาบาลที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานนอยกวา ดังนั้นระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาจะมีความสัมพันธกับความตัง้ใจที่
จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  สถานภาพการทํางาน สถานภาพการทํางานสงผลตออุบัติการณการลาออก โดย 
อุบัติการณการลาออกเกิดขึ้นมากที่สุดในกลุมของพยาบาลพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได
คณะฯ (พร.) กลุมรองลงมาคือ กลุมพยาบาลพนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.) และกลุม
ขาราชการตามลําดับ สาเหตุของการลาออกเนื่องจากพยาบาลมีความรูสึกวางานที่ทําอยูไมมี
ความมั่นคงตอเนื่องในงาน (มาริษา สมบัติบูรณ, 2546) และรูปแบบการจางงานอยางถาวร มี
ความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน (Tourangeau and Cranley, 2006) ดังนั้น
สถานภาพการทํางานนาจะมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหพยาบาลมีความ
ตั้งใจที่จะอยูในงาน เพราะภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนความสามารถของบุคคลที่จะใชอํานาจหรือมี
ปฏิสัมพันธโนมนาวหรือชักจูงใหผู อ่ืนทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพ (ลัดดาวรรณ จรรยานะ, 2543) ซึ่งรูปแบบการบริหารงานในองคการปจจุบันลวน
ตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธในการดําเนินงานขององคการ เนื่องจากผูนําเชิงกลยุทธเปนผูที่
กอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน (Hitt, Ireland and Hoskisson, 2005) นอกจากนี้ ภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธ ถือไดวามีความสําคัญเปนอยางมากในปจจุบัน เนื่องจาก เปนรูปแบบของผูนํา
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ชนิดหนึ่งที่นําความเจริญกาวหนามาสูองคการ และผูนําขององคการหลายแหงที่ประสบ
ความสําเร็จลวนแตมีความเปนผูนําเชิงกลยุทธทั้งสิ้น (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2550) และจากผล
การศึกษาของ Boyle et al. (1999) ที่พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาลมี
ความสัมพันธกับความต้ังใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ซึ่งภาวะผูนํามีอิทธิพลในการ
สนับสนุนที่ทําใหพยาบาลตัดสินใจที่จะทํางานอยูที่เดิมตอไป และชวยแกปญหาการขาดแคลน
พยาบาลวิชาชีพซึ่งเปนเรื่องที่จัดการไดยาก (Acree, 2006)  ดังนั้น ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวยนาจะมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดวยเชนกัน ในการศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2005) ประกอบดวย การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ การ
บริหารทรัพยากรในองคการ การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล การปฏิบัติอยางมี
คุณธรรม และการควบคุมองคการใหสมดุล 
 บรรยากาศองคการ เปนลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานที่ผูปฏิบัติงานทํางานอยู 
ซึ่งรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งบรรยากาศองคการเปนแรงจูงใจสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานของผูปฏิบัติงาน (สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม, 2540) และยังเปน
ตัวกําหนดทัศนคติที่ดีและความพอใจที่จะทําใหสมาชิกคงอยูกับองคการโดยไมลาออกไปทาํงานที่
อ่ืน (Brown and Moberg, 1980) จากการศึกษาของ Mrayyan (2008) พบวา บรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ และการให
ความสําคัญกับบรรยากาศองคการ   ถือวาเปนกลยุทธที่มีประสิทธิผล และชวยแกปญหาการขาด
แคลนพยาบาลวิชาชีพไดทางหนึ่ง (Stone et al., 2007) ดังนั้น บรรยากาศองคการนาจะมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
ดวยเชนกัน ในการศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดบรรยากาศองคการของ Likert and Likert  (1976) 
ประกอบดวย การติดตอส่ือสารภายในองคการ  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การคํานึงถึง
ผูปฏิบัติงาน อิทธิพลในองคการ เทคโนโลยีที่ใชในองคการ และการจูงใจ  
  จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1. อายุ มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  

2. สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ  

3. ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
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4. ประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

5. สถานภาพการทํางาน มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวชิาชพี 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

6. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

7. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

 
ขอบเขตการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย กําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณทํางาน
ตั้งแต 1 ปข้ึนไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 7 แหง คือ โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาล         
ศิริราช โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลศรีนครินทร 
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ และโรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มี
ประสบการณทํางานตั้งแต 1 ปข้ึนไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จากการสุมตัวอยางแบบ
หลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) 
 3. ตัวแปรที่ศึกษา คือ ปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ และความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
คําจํากดัความที่ใชในการวิจัย 
 1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางาน และสถานภาพการทํางาน 
  1.1 อายุ หมายถึง จํานวนปที่นับตามปปฏิทินของพยาบาลวิชาชีพ โดยนับเปน
จํานวนปบริบูรณ หากเกิน 6 เดือนขึ้นไปคิดเปน 1 ป 
  1.2 สถานภาพสมรส หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ มีสถานภาพการสมรส
ตาง ๆ โดยจําแนกเปน โสด คู หมาย หยา และแยก 
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  1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาลวิชาชีพ
ขณะเก็บขอมูล โดยแบงออกเปน การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา ระดับปริญญาโท และ
สูงกวาระดับปริญญาโท 
  1.4 ประสบการณการทํางาน หมายถึง จํานวนปที่พยาบาลวิชาชีพ เร่ิม
ปฏิบัติงานวิชาชีพการพยาบาลจนถึงวันที่เก็บขอมูล หากเกิน 6 เดือนขึ้นไปคิดเปน 1 ป 
  1.5 สถานภาพการทํางาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพมีลักษณะการบรรจุ
เขาทํางานที่แตกตางกัน โดยจําแนกเปน ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.) และ
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.) 

2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาล
วิชาชีพตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารที่มีความสามารถในการคาดการณ
เหตุการณตาง ๆ ที่กระทบตอคุณภาพการบริการพยาบาล มีการบริหารงานแบบยืดหยุน               
มีความสามารถในการจัดการทรัพยากรบุคคล บริหารความรูและสรางนวัตกรรม ใหอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชาได สรางสรรควิธีการทํางานใหม ๆ และสามารถนําพาผูใตบังคับบัญชา
ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล ซึ่งวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุง 
มาจากแบบสอบถามของฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) ซึ่งสรางขึ้นตามแนวคิดของ Hitt, Ireland and 
Hoskisson (2005) ดังนี้ 
  2.1 การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) 
หมายถึง  ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวามี
ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนที่สอดคลองกับเปาหมายของโรงพยาบาล สามารถวิเคราะห
ปจจัยภายในและภายนอก สามารถทํานายแนวโนมการเปลี่ยนแปลง เพื่อกําหนดแผนกลยุทธการ
บริหารงานในหอผูปวยใหมีความสอดคลองกับนโยบายและวิสัยทัศนของโรงพยาบาล สามารถ
ถายทอดวิสัยทัศนและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานปฏิบัติตามไปในทิศทางเดียวกัน 
  2.2 การบริหารทรัพยากรในองคการ (Effectively managing the firm’s 
resource portfolio) หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยวามีความสามารถใชกลยุทธในการบริหารทรัพยากรของโรงพยาบาล ทั้งดานงบประมาณ
และทรัพยากรบุคคล เพื่อใหทรัพยากรเหลานั้นเกิดประโยชนสูงสุด มีความคุมคา คุมทุน มีการ
สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานสามารถพัฒนาและใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล 
  2.3 การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล (Sustaining an 
effective organizational) หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอพฤติกรรมของ
หัวหนาหอผูปวยวามีความสามารถในการกําหนด ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในหอผูปวยใหมีการ
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ทํางานของบุคลากรไดเปนอยางดี และกําหนดแบบแผนการดําเนินงานใหมีความเหมาะสมกับ
ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก 
  2.4 การมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Emphasizing ethical 
practices) หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวา
เปนผูนําที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย สุจริต เปนที่นาไววางใจ มีความยุติธรรม และมี
การตัดสินใจโดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน มีความเขาใจเห็นใจ และปกครอง
ผูใตบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส 
  2.5 การควบคุมองคการใหสมดุล (Establishing balanced organizational 
controls) หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวามี
ความสามารถในการจัดการบริหารงานดูแลหอผูปวยใหมีความสมดุล มีอัตรากําลังที่เหมาะสม มี
การใหบริการที่ไดมาตรฐาน บริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอบริการที่
ไดรับ  
 3. บรรยากาศองคการ หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพตอสภาพแวดลอม
ของหอผูปวย ผูรวมงาน และการทํางานรวมกัน ที่สนับสนุนหรือเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ซึ่งวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของดารณี 
พันธศรี (2545) ซึ่งสรางขึ้นตามแนวคิดของ Likert and Likert (1976) ประกอบดวย 6 ดาน ดังนี้ 
  3.1 การติดตอสื่อสารภายในองคการ (Communication flow) หมายถึง 
ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพตอลักษณะการติดตอส่ือสารในหอผูปวยที่ปฏิบัติงานอยู มี
ลักษณะการติดตอส่ือสารที่คลองตัว มีการสั่งงานและการมอบหมายที่ชัดเจนใชการสื่อสารที่เปน
ลายลักษณอักษรในเรื่องที่มีความสําคัญ และมีการรับทราบขอมูลขาวสารภายในหนวยงานวามี
ความถูกตอง เชื่อถือได 
  3.2 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making practices) หมายถึง 
ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพวาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานอยูมีการเปดโอกาสใหไดมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในการวางเปาหมายการทํางาน โดยใชขอมูลที่ถูกตองและหาขอมูลที่เพียงพอตอการ
ตัดสินใจ หากการตัดสินใจมีผลกระทบถึงใครแลว ผูบังคับบัญชาจะขอความคิดเห็นจาก
ผูปฏิบัติงานคนนั้น 
  3.3 การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน (Concern for persons) หมายถึง ความคิดเห็น
ของพยาบาลวิชาชีพวาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานอยูมีการเอาใจใสในดานความสะดวกสบายภายใน
หอผูปวย มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม มีการจัดกิจการในงาน               
ตามสมควร 
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  3.4 อิทธิพลในองคการ (Influence on department) หมายถึง ความคิดเห็น
ของพยาบาลวิชาชีพตอการมีอํานาจและอิทธิพลในหนวยงานทั้งของผูบังคับบัญชาและ
ผูปฏิบัติงานเอง ซึ่งมีผลตอการทํางาน 
  3.5 เทคโนโลยีที่ใชในองคการ (Technological adequacy) คือ ความคิดเห็น
ของพยาบาลวิชาชีพตอเทคโนโลยีที่ใชในหนวยงานวามีการปรับปรุงและนํามาใชอยางรวดเร็ว
เปนไปตามสภาวะแวดลอม ตลอดจนมีการบริหารจัดการอุปกรณ เครื่องมือ และทรัพยากรที่ใชใน
หนวยงานไดเปนอยางดี 
  3.6 การจูงใจ (Motivation) คือ ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพวาหนวยงานมี
การสนับสนุนและเอาใจใสเพื่อใหบุคลากรไดรับส่ิงตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
เงินเดือน คาจาง การเลื่อนตําแหนง ความดานกาวหนาในงาน โดยใชหลักเกณฑการพิจารณาที่
เหมาะสม 
 4.  ความตั้งใจที่จะอยูในงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพตอตนเองวามี
ความคิดและความตองการในการที่จะปฏิบัติงานอยูตอไป และมีผลโดยตรงตอการที่จะทํางานอยู
ตอไป โดยที่ความตั้งใจนั้นเกิดจากความสมัครใจของตนเอง 

5.  พยาบาลวิชาชีพ (Professional nurse)  หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีข้ึนไปและไดรับอนุมัติขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลผดงุ
ครรภชั้น 1 จากสภาการพยาบาล ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐตั้งแต 1 ปขึ้นไป 
 6.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (Government university hospital) หมายถึง 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิในสังกัดคณะกรรมการอุดมศึกษาแหงชาติกระทรวงศึกษาธิการ มี
จํานวนเตียงใหบริการรกัษาพยาบาลตั้งแต 360 เตียง ถึง 2,630 เตียง จํานวน 7 แหง ประกอบดวย 
โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม โรงพยาบาลศรีนครินทร โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยาม
บรมราชกุมารีฯ และโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
 
 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
 1.  ผูบริหารนําไปพัฒนากลยุทธ และหาแนวทางที่เหมาะสม เพ่ือที่จะทําใหพยาบาลมี
ความตั้งใจที่จะอยูในงานตอไป ซึ่งจะชวยแกปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ 
 2.  ผลการวิจัยจะนําไปสูการศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยูในงานใหกวางขวางออกไป 
 
  
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา           
หอผูปวย บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร บทความและงานวิจัยตาง ๆ             
ที่เกี่ยวของ และนําเสนอแนวคิดตามลําดับ ดังนี้ 
 1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 
 1.1 ลักษณะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
                      1.2 บทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 
 1.3 สถานภาพการจางงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
 1.4 องคการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
 1.5 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ 
 2. ความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
                   2.1 ความหมายของความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 2.2 แนวคิดความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
  2.3 ปจจัยสวนบุคคลกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 3. ภาวะผูนาํและภาวะผูนําเชิงกลยทุธของหัวหนาหอผูปวย 
                 3.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
                     3.2 ความสําคัญของภาวะผูนํา 
                     3.3 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํา 
                     3.4 แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
                     3.5 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับ 
       ความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 4. บรรยากาศองคการ 
                   4.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
                     4.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
                     4.3 แนวคิด ทฤษฎีบรรยากาศองคการ 
                     4.4 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 1.1 ลักษณะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 โ ร งพยาบาลมหาวิ ท ย าลั ย  ตามพระ ร า ชบัญญั ติ ร ะ เ บี ยบบ ริ ห า ร ร า ชก า ร
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ที่ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ลงวันที่ 6 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 
มาตรา 3 ใหยกเลิกพระราชบัญญัติระเบียบการปฏิบัติราชการของทบวงมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2520 
และพระราชบัญญัติระเบียบราชการของทบวงมหาวิทยาลัย (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2537 เปลี่ยนชื่อ
ทบวงมหาวิทยาลัย เปนสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เรียก
โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิมวา โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย สังกัดคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เปนโรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยตั้งขึ้นโดยมีคณะแพทยศาสตร
ของมหาวิทยาลัยนั้น เปนผูชวยควบคุมการบริหารงาน ซึ่งมีที่ตั้งอยูทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาคที่
มหาวิทยาลัยนั้นตั้งอยู มีจํานวนเตียงใหบริการรักษาพยาบาลตั้งแต 360 เตียง ถึง 2,630 เตียง 
(อัลฟา รีเสิรช จํากัด, 2547) 
 ปจจุบันโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีจํานวน 7 แหง อยูในกรุงเทพมหานคร จํานวน 
2 แหง ไดแก โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ในเขตปริมณฑล 
ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปทุมธานี ในสวนของ
ตางจังหวัดมี 4 แหง เขตภาคกลาง ไดแก โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา
สยามบรมราชกุมารีฯ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ นครนายก เขตภาคเหนือ ไดแก โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก โรงพยาบาลศรี
นคริ นทร  มหาวิ ทยาลั ยขอนแกน  เ ขตภาคใต  ได แก  โ ร งพยาบาลสงขลานครินทร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ ที่มีการบริหารงาน
ข้ึนกับคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้น ๆ แบงสายบังคับบัญชาออกเปนภาควิชาตาง ๆ 
และหนวยงานยอย ๆ ภายในภาควิชา โดยมีผูบริหารระดับตนคือหัวหนาภาควิชาเปนผูบริหาร
จัดการงานตาง ๆ ภายในภาควิชา การบริหารงานทั้งหมดขึ้นกับคณบดีคณะแพทยศาสตรของ
มหาวิทยาลัยนั้น ๆ เพื่อที่จะทําใหโรงพยาบาลเปนสถานบริการสุขภาพสําหรับการใหบริการใน
ระดับสูง ทําการตรวจรักษาโรคและใหบริการประชาชนทั่วไป โดยเฉพาะผูที่มีปญหาสุขภาพที่
ซับซอน ตองใชเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย (ทัศนา บุญทอง, 2542) รวมทั้งใหการรักษา
ทางไกลที่ตองสื่อสารผานสื่อเทคโนโลยี เปนสถานบริการทางดานวิชาการและการวิจัย และการ
ใหบริการดานสุขภาพ ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารในอนาคตเปนการบริหารที่อิสระ
จากระบบราชการ ทําใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐตองมีการแขงกันกับโรงพยาบาลอื่น ๆ ทัง้
ภาครัฐและภาคเอกชน ทั้งในดานวิชาการและการใหบริการสุขภาพแกประชาชนมากยิ่งขึ้น 
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โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจึงตองมีการเตรียมพรอม โดยการทบทวนและปรับปรุงระบบงาน 
มีการควบคุมมาตรฐานคุณภาพการบริการดานสุขภาพใหมีความสอดคลองกับความตองการของ
ประชาชน เพื่อความอยูรอดของโรงพยาบาลและเพื่อการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของ
โรงพยาบาลอยางตอเนื่อง 
 1.2 บทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 บทบาทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนแหลงฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพหลายสาขา เพื่อผลิตบัณฑิตทางการแพทยและสาธารณสุข เปนแหลงในการ
ศึกษาวิจัย ผลิตนวัตกรรมใหม ๆ เกี่ยวกับการรักษาพยาบาลและการดูแลสุขภาพ เปนสถานบริการ
สุขภาพที่ครอบคลุมทั้ง 4 ดาน คือ สงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการ
ฟนฟูสุขภาพ เปนแหลงเผยแพรความรูดานสุขภาพอนามัยแกประชาชน  และสรางมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานใหเกิดการบริการสุขภาพอนามัยที่ดี มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชอยาง
กวางขวางในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  กลาวคือ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ เปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ ใหความสําคัญกับการจัดการศึกษาและการวิจัย เพื่อ
สรางสรรคองคความรูเปนลําดับแรก สวนงานบริการทางการแพทยที่จัดใหมีขึ้นนั้น มีจุดมุงหมาย
เพื่อการพัฒนาองคความรูและนวัตกรรม อันจะเปนประโยชนตอการจัดการศึกษา และการ
ถายทอดเทคโนโลยีไปสูระบบการบริการสุขภาพของประเทศ 
 กองการพยาบาล  (2542)  ไดกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลระดับ 
ตติยภมูิ  ซึ่งเปนโรงพยาบาลในระดับเดียวกับโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  ดังนี้ 
 1. ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรค  รักษาพยาบาลทุกสาขาวิชาทางการแพทยและฟนฟูสภาพ  
ทั้งประเภทผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับการดูแลรักษาในลักษณะองครวม 
 2. ใหบริการสงเสริมสุขภาพ  ตามแผนงานและนโยบายของรัฐบาล  ไดแก  การอนามัยแม
และเด็ก  การวางแผนครอบครัว  การอนามัยผูสูงอายุ  การสุขศึกษา  รวมทั้งใหบริการควบคุม
ปองกันโรคติดตอตาง ๆ สรางเสริมภูมิคุมกันโรคและการสุขาภิบาล 
 3. ใหบริการสนับสนุนดานวัสดุ  ครุภัณฑ  เวชภัณฑ  แกโรงพยาบาลตามที่ระเบียบของ
ทางราชการจะเอื้ออํานวย 
   4. ใหการสนับสนุนดานการซอมแซมเครื่องมือ  เครื่องใช  ครุภัณฑทางการแพทยแก
โรงพยาบาล 
 5. ศึกษาคนควาวิจัยเพื่อใหมีพัฒนาการทางวิชาการในดานการแพทยและเทคนิคตาง ๆ ที่
เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 
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 6. ดําเนินการดานการศึกษาและฝกอบรมแกแพทย  พยาบาล  และเจาหนาที่ทุกระดับ  
รวมทั้งการจัดหองสมุด ใหมีตําราและเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอแกการสนับสนุนทางวิชาการ
โรงพยาบาลตาง ๆ ดวย 
 7. รวบรวมสถิติขอมูลตาง ๆ ทางดานสาธารณสุข  และจัดทําเปนรายงานเสนอศูนยขอมูล
ขาวสาร 
 นอกจากนี้ การบริการของโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ 
 1. ใหบริการทางการแพทยที่มีความซับซอนอยางมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน 
  2. มีบุคลากรและอุปกรณ  เครื่องมือในการใหบริการไดตามมาตรฐานที่ คณะกรรมการ
กลางกําหนด 
 3. มีระบบการรับ การใหบริการฉุกเฉินแกผูประสบเหตุไดอยางรวดเร็วมีประสิทธิภาพ 
 4. มีระบบการรับสงตอผูปวยและขอมูลจากหนวยบริการปฐมภูมิ  เมื่อเห็นวาเหมาะสม  
พรอมขอมูลแผนการดูแล 
 5. มีระบบการกํากับและพัฒนาคุณภาพที่ชัดเจนและสม่ําเสมอ 
 โดยสรุปบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ คือ เปน
สถานบริการสุขภาพที่ใหบริการครอบคลุมใน 4 ดาน คือ สงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค              
การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสุขภาพ เปนศูนยการศึกษา และวิจัยในดานวิทยาศาสตรสุขภาพ 
มีระบบการรับสงตอผูปวยที่มีแบบแผนและรวดเร็ว ใหการสนับสนุนในดานขอมูลและการบริการ
แกหนวยงานราชการและหนวยงานที่เกี่ยวของ ทั้งนี้บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบทั้งหมดอยู
ภายใตระบบการกํากับและพัฒนาคุณภาพที่มีความชัดเจนและตอเนื่อง 
 1.3 สถานภาพการจางงานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 ความพยายามนํามหาวิทยาลัยออกจากระบบราชการ มีมาตั้งแตประมาณป พ.ศ. 2507 
โดยในขณะนั้นหนวยงานที่รับผิดชอบดูแลมหาวิทยาลัย ไดแก สภาการศึกษาแหงชาติ และปลัด
สํานักนายกรัฐมนตรีไดเห็นดวยกับผูบริหารและอาจารยมหาวิทยาลัยจํานวนหนึ่งถึงความจําเปนที่
ตองนํามหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการ จึงไดจัดสัมมนาขึ้น จนก็เปนผลทําใหมีการจัดตั้ง
ทบวงมหาวิทยาลัยขึ้นดูแลมหาวิทยาลัยแทนสํานักนายกรัฐมนตรี แตอยางไรก็ตามแม
มหาวิทยาลัยจะมาอยูภายใตการกํากับดูแลของทบวงมหาวิทยาลัย แตมหาวิทยาลัยก็ยังอยูใน
ระบบราชการและอยูภายใตกฎหมายระเบียบตาง ๆ ของหนวยราชการอยูเชนเดิม ทําใหขาดความ
คลองตัวในการดําเนินงาน จึงไดมีความพยายามตอไปที่จะนํามหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการ 
(เกษม สุวรรณกุล, 2540)  
 กระแสความเปลี่ยนแปลงเพื่อเดินหนาสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีความ
ชัดเจนและเปนรูปธรรมมากที่สุดในชวงวิกฤติเศรษฐกิจ ป พ.ศ. 2540 โดยมีขอตกลงระหวาง



 
19

รัฐบาลกับธนาคารพัฒนาเอเชีย (Asian Development Bank- ADB) โดยมีเงื่อนไขกําหนดไววา 
มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหง ตองเปลี่ยนสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภายในป พ.ศ. 
2545 (เกสร สิทธิหนิ้ว, 2543) มหาวิทยาลัยของรัฐจึงพยายามผลักดันใหเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ และการที่มหาวิทยาลัยของรัฐแปรสภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ทําให
โรงพยาบาลในมหาวิทยาลัยภายใตกํากับของรัฐตองปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงาน เพื่อใหมี
ความอิสระในการบริหารจัดการจากระบบราชการ (นิยดา ผุยเจริญ, 2545) โดยระบบการ
บริหารงานในรูปแบบของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
สําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลหลายประการ (Suriyawongpaisal, 1999) คอื  
  1) การสรรหา การจางงาน และการบรรจุตําแหนงของบุคลากร ขึ้นอยูกับการ
บริหารจัดการโดยอิสระของโรงพยาบาลภายใตกรอบอัตรากําลังของประเทศ โดยมีวัตถุประสงคใน
การควบคุมไมใหมีอัตรากําลังที่มากเกินไป  
  2) ความสัมพันธระหวางโรงพยาบาลและบุคลากร จะเปนไปในลักษณะของ
นายจางกับลูกจาง การจางงานจะมีความชัดเจนเกี่ยวกับระบบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และคาตอบแทน โดยจะมีการประเมินผลการปฏิบัติเปนรายป เปนการประเมินจากผลการ
ปฏิบัติงานมากกวาการประเมินจากคุณสมบัติที่กําหนดตามตําแหนงงาน ซึ่งผลการประเมิน
อาจจะเปนการจางงานตอระยะยาว ระยะสั้น หรือการเลิกจางก็ได  
  3) เร่ืองของสวัสดิการที่จะไดรับ จะมีความแตกตางจากสวัสดิการตามระบบ
ขาราชการเดิม โดยเปลี่ยนเปนการประกันสุขภาพในระบบการประกนัสังคม  
 จากการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและนโยบายในการบริหารจัดการดังกลาว สงผลให
พยาบาลที่เร่ิมปฏิบัติงานใหมตั้งแตป พ.ศ. 2542 ไมไดรับการบรรจุเปนขาราชการ แตจะไดรับการ
บรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีอัตราเงินเดือนและสวัสดิการแตกตางจากขาราชการพล
เรือนสังกัดคณะกรรมการอุดมศกึษาแหงชาติหรือสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม 
 ซึ่งปจจุบันพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแบงออกเปน 3 
ประเภท คือ ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.) หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัย
ที่ไดรับคาจางจากเงินงบประมาณ หมวดเงินอุดหนุน และ พนักงานมหาวิทยาลยัเงินรายไดคณะฯ 
(พร.) หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยที่ไดรับคาจางจากเงินรายไดของคณะฯ ซึ่งทั้ง 3 ประเภทนี้ 
ยังมีความแตกตางกันในเรื่องการสรรหา การจางงาน การบรรจุตําแหนงของบุคลากร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและสวัสดิการที่ไดรับ โดยในเรื่องของรายละเอียดตาง ๆ ยังคงมีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เพื่อใหมีความเหมาะสม  และเพื่อมิใหผูที่เปลี่ยนสถานภาพการจาง
งานจากขาราชการมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองเสียสิทธิประโยชน และเพื่อเปนการโนมนาว
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ใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปลี่ยนสถานภาพการจางงานเปนพนกังานมหาวทิยาลยัมากขึน้ 
(สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, 2542) 
 จะเห็นไดวา จากการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานดังกลาว อาจสงผลใหพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เกิดความลังเล ไมแนใจ มีความรูสึกไมมั่นคง เกี่ยวกับสถานภาพ
การทํางานที่ตองเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งอาจสงผลโดยตรงตอความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 1.4 องคการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 องคการพยาบาล เปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาลที่นับไดวามีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการผูปวย ครอบครัวและชุมชน ซึ่งประกอบไปดวยกลุมบุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับ 
ทั้งผูบริหาร พยาบาลระดับปฏิบัติการ และบุคลากรอื่นๆ มารวมกันดําเนินการและปฏิบัติกิจกรรม
การพยาบาลเพื่อตอบสนองตอความตองการของผูใชบริการ องคการพยาบาลมีชื่อเรียกตางๆ กัน
ตามความเหมาะสมของโรงพยาบาล ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยสวนใหญ องคการพยาบาล 
หมายถึง ฝายการพยาบาล ฝายบริการพยาบาล หรือภาควิชาการพยาบาล  
 กองการพยาบาล (2539) ไดกําหนดขอบเขตลักษณะงานขององคการพยาบาล ดังนี้ 
 1. การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารเพื่อใหงานของฝายการพยาบาลมีระบบ โดยให
การสนับสนุนการบริหารจัดการตาง ๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการดําเนินงาน และชวยใหการ
ดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ลักษณะงานการบริหารงานทั่วไป ไดแก  การจัดทําแผน  
การจัดองคการ  การจัดการดานบุคลากร  และการควบคุมงาน 
 2. การบริหารงานบริการพยาบาล   เปนการบริหารจัดการที่มีตอผูใชบริการตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน  สถาบันหรือความตองการและปญหาของผูปวย  ครอบครัวและชุมชน
ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหบริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง  4 มิติ คือ  การปองกัน     
การรักษา   การสงเสริม  และการฟนฟูสมรรถภาพ เนนการดูแลบุคคลทั้งคน(Holistic care) การ
บริหารงานบริการมีกิจกรรมบริการที่หลากหลาย  เชน  การจัดบริการพยาบาลตามความตองการ
หรือตามปญหา  และความคาดหวังของผูใชบริการ  การจัดบริการพยาบาลใหมีผูรับผิดชอบดูแล
ผูปวยตลอด  24  ชั่วโมง  และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล  เปนตน 
 3. การบริหารงานวิชาการ  เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพดําเนินงาน
วิชาการเพื่อพฒันาบุคลากรใหมีใหมีความรู  มีทักษะ  คุณธรรม  จริยธรรมในการปฏิบัติงานและ
ชวยใหบุคลากรมีความสามารถ  เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพลักษณะ
การบริหารวิชาการประกอบดวย  2  สวนคือ  สวนแรกเปนการปฏิบัติทางวิชาการซึ่งดําเนินงาน
เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร  การบริการดานเอกสาร  ตําราวิชาการ  สงเสริมและเผยแพร
ผลงานวิชาการ  ใหคําปรึกษาแนะนําตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล  และอีกสวนหนึ่งเปน



 
21

งานบริการศึกษาภาคปฏิบัติ  การควบคุมนิเทศนักศึกษา  การอํานวยความสะดวก  และการ
ประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 
 4. ดานประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เปนการจัดระบบเพื่อใหการดําเนินกิจกรรม  
ตาง ๆ ของหนวยงานสอดคลองกัน บรรลุจุดมุงหมายของการจัดการบริการพยาบาล ตลอดจนลด
ปญหา  อุปสรรคและขอขัดแยง  ทําใหการทํางานคลองตัว  มีแนวทางในการดําเนินงาน  ติดตอกับ
หนวยงานตาง ๆ 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2542) กลาวถึง องคการ
พยาบาลวาเปนหนวยงานที่รับผิดชอบในการบริหารงานบริการพยาบาล โดยมีเจาหนาที่จัดทํา
แผนงานและดําเนินงานตามแผน/นโยบายของโรงพยาบาลและสวนกลาง สนับสนุนและจัดบริการ
พยาบาล ศึกษาคนควาและวิจัยงานที่เกี่ยวของกับการพยาบาล ฝกอบรมความรูดานการ
สาธารณสุขแกประชาชนทั่วไป นิเทศงาน ติดตามประเมินงานใหคําปรึกษาทางวิชาการแก
หนวยงานอื่นๆ โดยงานการพยาบาลประกอบดวยงานผูปวยนอก ผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน งาน
หอผูปวย งานหองผาตัด งานหองคลอด งานหอผูปวยหนักและงานหนวยจายกลาง 
 กลาวไดวา  องคการพยาบาลที่อยูในโรงพยาบาลระดับตติยภูมินั้นมีบทบาทหนาที่ที่มี
ความหลายหลาย  และนับไดวาเปนหนวยงานที่มีความสําคัญ ซึ่งมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
มีระบบการบริหารที่ดีรวมกับการที่บุคลากรมีการใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน เพื่อนําไปสูการ
ดําเนินกิจกรรมการพยาบาลที่มีคุณภาพ มีมาตรฐาน และบรรลุเปาหมายขององคการ 
 1.5 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และ
ชุมชน โดยการกระทําดังตอไปนี้ 
 1. การสอน การแนะนํา การใหคําปรึกษาและการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย 
 2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมเพื่อการ
แกปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 
 3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตน และการใหภูมิคุมกันโรค 
 4. การชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 
 ทั้งนี้โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรและศิลปะการพยาบาลในการประเมินสภาพ การวินิจฉัย
ปญหา การวางแผน การปฏิบัติ และการประเมินผล 
 สมจิต หนุเจริญกุล (2543) กลาวถึง บทบาทของพยาบาลวิชาชีพไวดังนี้ 
 1. เปนผูดูแลเอาใจใส (Care provider) เปนการดูแลเอาใจใสและใหความสุขสบายรวมไป
ถึงกิจกรรมการรักษาไวซึ่งเกียรติยศและศักดิ์ศรีของผูปวย 
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 2. เปนผูติดตอสื่อสาร (Communicator/Helper) พยาบาลตองปฏิบัติกิจกรรมการ
พยาบาลดวยการติดตอส่ือสารที่ชวยในการสรางความไวเนื้อเชื่อใจ และรักษาไวซึ่งสัมพันธภาพ
ระหวางพยาบาลกับผูใชบริการ พยาบาลกับสมาชิกในครอบครัวของผูปวย พยาบาลกับเพื่อน
รวมงาน รวมถึงกิจกรรมทุกอยางที่พยาบาลกระทํา 
 3. การเปนผูสอน (Teacher) พยาบาลมีบทบาทในการเปนผูสอนชวยเหลือใหผูปวยได
เรียนรู โดยกระบวนการสอนประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ การประเมิน การวางแผน การนํา
แผนไปปฏิบัติ และการประเมินผล ซึ่งบทบาทของพยาบาลในการสอนสุขภาพนับไดวามีความ
เดนชัดมากขึ้นในปจจุบัน 
 4. การเปนที่ปรึกษา (Counselor) เปนการใหคําปรึกษาแกผูใชบริการเพื่อใหตระหนักถึง
ปญหา สนับสนุนทางดานอารมณ จิตใจ และสติปญญา เนนการชวยเหลือบุคคลใหพัฒนา
ความรูสึกและพฤติกรรมใหม กระตุนใหผูใชบริการมองหาทางเลือก รูจักเลือกพฤติกรรมที่มีผลดี
กับสุขภาพ และพัฒนาความสมารถในการควบคุมตนเอง ดูแลตนเอง 
 5. การเปนผูพิทักษสิทธิของผูใชบริการ (Advocator) เปนการพิทักษสิทธิของผูใชบริการ 
ซึ่งรวมถึงการสงเสริมใหผูใชบริการไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพและตอบสนองความตองการของ
ผูใชบริการ นอกจากนั้นพยาบาลควรชวยใหผูปวยรูจักติดตอและเจรจาตอรองกับเจาหนาที่อ่ืน ๆ 
ในระบบบริการสุขภาพในสิทธิของตนเอง  
 6. การเปนผูนําความเปลี่ยนแปลง (Change agent) เปนผูที่แยกแยะปญหา ประเมิน
แรงจูงใจและความสามารถของผูใชบริการ กําหนดทางเลือก สํารวจผลลัพธที่เปนไปไดจาก
ทางเลือกเหลานั้น ประเมินแหลงประโยชน กําหนดบทบาทการชวยเหลือที่เหมาะสม สรางและ
รักษาไวซึ่งสัมพันธภาพของการชวยเหลือ ตระหนักรูถึงระยะของการเปลี่ยนแปลงและชี้แนะ
ผูใชบริการใหผานระยะตาง ๆ เหลานี้ 
 7. การเปนผูนํา (Leader) มีการแสดงบทบาทการเปนผูนําในระดับตาง ๆ ที่หลากหลายทัง้
บุคคล ครอบครัว กลุมและชุมชน หรือสังคมที่ใหญข้ึน สําหรับระดับที่ใชกับผูรับบริการ พยาบาล
ควรใหการชวยเหลือผูใชบริการในการตัดสินใจกําหนดเปาหมายและหาแนวทางบรรลุเปาหมาย 
เพื่อปรับปรุงสุขภาพและสวัสดิภาพ  
 8. การเปนผูจัดการ (Manager) เปนการจัดการในการดูแลบุคคล กลุมบุคคล ครอบครัว 
และชุมชน นอกจากนั้นพยาบาลผูจัดการยังมอบหมาย กิจกรรมการพยาบาลบางอยางใหกบัผูชวย
พยาบาล และพยาบาลคนอื่น ๆ และทําหนาที่นิเทศและประเมินการปฏิบัติงานของบุคคลเหลานี้ 
 9. บทบาทดานการวิจัย (Research) เปนผูที่สามารถวิจัยหรือนําผลการวิจัยไปใชในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติการพยาบาล และถาการปฏิบัติการพยาบาลมุงไปสูการปฏิบัติโดยใช
ผลการวิจัย พยาบาลผูปฏิบัติทุกคนจะตองทราบถึงกระบวนการและภาษาที่ใชในการวิจัย มีสวน
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รวมในการชี้ประเด็นปญหาที่ตองการวิจัย รูจักเลือกผลการวิจัยไปใชและไวตอประเด็นปญหา 
สามารถอานและประเมินงานวิจัยไดอยางมีวิจารณญาณเพื่อสามารถใชผลการวิจัยประกอบการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
 กลาวไดวา  การปฏิบัติงานในบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของรัฐ จําเปนตองอาศัยทักษะการทํางานทั้งศาสตรและศิลป พยาบาลควรเปนผูมี
ภาวะผูนําที่เหมาะสมในการเปนผูสอนและแนะนําใหคําปรึกษาเกี่ยวกับสุขภาพโดยใชทักษะใน
การติดตอส่ือสารที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ ใหการพยาบาลภายใตขอบเขตวิชาชีพ ซึ่งใน
ยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงของสิ่งตาง ๆ อยางรวดเร็ว ทําใหตองมีการปรับบทบาทใหสอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน โดยเฉพาะเรื่องการพิทักษสิทธิผูปวย ซึ่งสังคมกําลังใหความสนใจ จะ
เห็นไดวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีบทบาทที่สําคัญ          
หลาย ๆ ดาน  ทั้งนี้ การปฏิบัติบทบาทการพยาบาลตองมีความยึดมั่นในหลักคุณธรรมและ
จริยธรรม และอยูภายใตขอบเขตของวิชาชีพการพยาบาลที่ไดกําหนดไว ซึ่งจากการที่มีการ
ปรับเปลี่ยนระบบบริหารจัดการของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในการที่ตองปรับเปลี่ยนไป
เปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เพื่อใหมีความอิสระในการบริหารจัดการจากระบบ
ราชการ (นิยดา ผุยเจริญ, 2545) สงผลใหพยาบาลวิชาชีพที่เร่ิมปฏิบัติงานใหมตั้งแตป พ.ศ. 2542 
ไมไดรับการบรรจุเปนขาราชการ แตจะไดรับการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีอัตรา
เงินเดือนและสวัสดิการแตกตางจากขาราชการพลเรือนสังกัดคณะกรรมการอุดมศึกษาแหงชาติ
หรือสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม และพยาบาลวิชาชีพที่มีสภาพการจางงานจากเดิมที่เปน
ขาราชการ ตองมีการตัดสินใจในเรื่องการปรับเปล่ียนสภาพการจางงานจากขาราชการไปเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอความคิดและความตั้งใจในการที่จะปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐตอไป จนกระทั่งอาจเกิดการโยกยาย หรือลาออกจากงาน          
จากการที่พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ตองมีสภาพการจางงานที่เปลี่ยนไป
จากเดิม เนื่องจาก สภาพการจางงานที่เปลี่ยนไป จะกอใหเกิดผลกระทบตอการคงอยูในองคการ
ของพยาบาล (สุธิดา โตพันธานนท, 2549) 
 
2. ความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 2.1 ความหมายของความตั้งใจที่จะอยูในงาน   
  2.1.1 ความหมายของการคงอยูในองคการ 
  Turner (1972 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2542) ไดกลาวถึงการคงอยูใน
องคการวา หมายถึง การยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยการปฏิบัติงานดวยความรูสึกพึงพอใจ และ
ปฏิบัติงานอยูกับองคการนั้นเปนเวลานาน 
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  Chapin (1999 cited in Tang, 2003) ใหความหมายของการคงอยูในองคการวา 
เปนกระบวนการในการธํารงรักษาบุคลากรไวทันทีที่ไดรับการวาจางใหทํางาน และตองกระทํา
อยางตอเนื่องตลอดเวลาที่บุคคลทํางานอยูกับองคการ 
  Neuhauser (2002) กลาววา การคงอยูในองคการ หมายถึง การธํารงรักษา
บุคลากรโดยการสรางวัฒนธรรมองคการที่ทําใหเกิดความจงรักภักดีและความยึดมั่นผูกพัน 
  จันทิรา ภาวิไล (2536) กลาววา การคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ เปนการที่
พยาบาลเขามาปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่งและยังคงปฏิบัติงานอยูจนถึงปจจุบัน โดยมีความมุง
หมายที่จะปฏิบัติงานอยูตอไปเร่ือย ๆ 
  พงศ หรดาล (2540) ใหความหมายของการคงอยูไววา เปนการตอบสนองความ
ตองการใหบุคลากรเกิดความรัก ความพึงพอใจ และมีความผูกพันกับสถานที่ทํางานหรือองคการ 
ทําใหองคการไดคนที่มีความรูความสามารถ อยูไดนานและทํางานอยางเต็มใจ 
  ลออ อริยกุลนิมิต (2546) ไดใหความหมายวา การคงอยูในองคการ หมายถึง 
ความจงรักภักดี ความผูกพันตอองคการของบุคคล โดยปฏิบัติงานอยูในองคการดวยความรูสึก
เต็มใจและพึงพอใจ 
  กลาวสรุปไดวา การคงอยูในองคการ หมายถึง การที่บุคลากรยังคงปฏิบัติงานอยู
กับองคการปจจุบัน รวมทั้งมีความพึงพอใจ มีความจงรักภักดี และยึดมั่นผูกพันกับองคการของตน 
  2.1.2 ความหมายของความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
  Porter and Steers (1973) กลาววา ความตั้งใจที่จะอยูในงาน เปนตัวบงชี้ถึงการ
ลาออก และมผีลกระทบโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน 
  Ajzen and Fishbein (1980) ไดกลาวไววา ความตั้งใจเปนการกระทําของบุคคล
ที่จะกระทําสิ่งใด ๆ ก็ตามที่เปนระบบและมีเหตุผล และกอใหเกิดประโยชนแกตน 
  Price and Mueller (1981) ไดใหความหมายของความตั้งใจที่จะอยูในงานวา 
หมายถึง การคาดคะเนความเปนไปไดของสมาชิกที่จะอยูในองคการนั้นตอไป 
  McCloskey and McCain (1987) กลาววา ความตั้งใจที่จะอยูในงาน เปนการ
รับรูของพยาบาลที่มีความเปนไปไดวาจะคงอยูในงานปจจุบันของตนเอง  
  Mccarthy, Tyrrell and Lehane (2007) กลาววา ความตั้งใจที่จะอยู/ออกจาก
งาน ถือไดวาเปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการตัดสินใจ ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอการที่จะคงอยู
หรือออกจากงาน 
   มานิต มานิตเจริญ (2538) ไดใหความหมายของความตั้งใจที่จะอยูในงานวา 
หมายถึง ความสนใจ เอาใจใส เปนการจงใจ เจตนาและมีความคิดที่จะปฏิบัติงาน 
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  สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ (2542) กลาววา ความตั้งใจที่จะอยูในงาน หมายถึง การ
จงใจ เจตนา และมีความคิดที่จะปฏิบัติงานอยูตอไป ซึ่งเปนการรับรูของแตละบุคคล ไมใช
พฤติกรรมการแสดงออกและสามารถประเมินไดจากระยะเวลาที่วางแผนจะปฏิบัติงานอยูใน
องคการนั้นตอไป 
  จากความหมายที่นักวิชาการไดกลาวไว กลาวไดวา ความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
เปนการรับรูของบุคคลที่มีความคิดวาจะปฏิบัติงานอยูตอไป ดวยความเต็มใจ จงใจ และเจตนา 
และมีความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้จากความหมายของการคงอยูในองคการและความตั้งใจที่จะอยู
ในงานที่ไดกลาวมา จะเห็นไดวามีความคลายคลึงกัน แตก็มีสวนที่แตกตางกันตรงที่ความตั้งใจที่
จะอยูในงานจะเปนสิ่งที่แสดงถึงความรูสึกนึกคิดของบุคคล และแสดงถึงเจตนาที่จะยังคงทํางาน
อยูกับองคการตอไป โดยสามารถประเมินไดวา บุคคลมีความตั้งใจที่จะทํางานอยูกับองคการตอไป
หรือมีความตั้งใจที่จะไมทํางานกับองคการตอไป และหากทราบวาปจจัยใดบางที่มีความสัมพันธ
กับความตั้งใจที่จะอยูในงาน ยอมจะทําใหผูบริหารสามารถทราบถึงสิ่งที่จะสงผลใหบุคลากรมี
ความตั้งใจที่จะอยูในองคการ และจะไดหาแนวทางที่เหมาะสมเพื่อบริหารจัดการตอไป  
 2.2 แนวคิดความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 Mobley (1977) อธิบายวา ความตั้งใจที่จะอยูในงาน ประกอบไปดวยองคประกอบดังนี้ 
คือ  ผลประโยชนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน โอกาส
กาวหนา และการมีทางเลือกในการปฏิบัติงาน 
 Price and Mueller (1981 อางถึงใน สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ, 2542) กลาววา ปจจัยที่มี
ผลตอความตั้งใจที่จะอยูในงาน มี 4 ประการ ดังนี้ 
 1. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เปนระดับความชอบของบุคลากรที่มีตองาน
ที่ไดปฏิบัติ สามารถวัดไดจากความชอบหรือความไมชอบตองานที่ไดปฏิบัติ ซึ่งความพึงพอใจเปน
ระดับทางบวกของบุคคลที่มีตอมิติตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย ลักษณะงาน 
การไดรับการนิเทศ การไดรับการสนับสนุน โดยความพึงพอใจในงานจะทําใหบุคลากรมีความรูสึก
ที่ดีตองานและองคการ โดยรูสึกถึงคุณคาของตนเองจากการปฏิบัติงาน และรูสึกวางานนั้นทาทาย
ความสามารถ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความกระตือรือรนและสนุกกับงาน แตถาบุคลากรไมพึงพอใจ
ในงาน ก็จะทําใหมีพฤติกรรมแสดงออกโดยเกิดความรูสึกเบื่องาน ไมสนใจงานและรูสึกไมชอบ
เมื่อรูวาตนเองจะตองปฏบิัติงาน  
 2. ความเปนวิชาชีพ (Professionalism) ความเปนวิชาชีพเปนระดับการปฏิบัติงานที่มีการ
กําหนดเกณฑตามคุณลักษณะของวิชาชีพตามมาตรฐานสากล โดยความเปนวิชาชีพตอง
ประกอบดวยการใชประโยชนจากองคกรวิชาชีพซึ่งถือวาเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด เชื่อในการใหบริการ
สังคมและการปกครองตนเอง มีความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพและใหความสําคัญเหนือกวา
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คาตอบแทน อีกทั้งรูสึกเกี่ยวกับเอกสิทธิ์ที่ตองปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
 3. การไดรับการฝกอบรม (Generalized training) ซึ่งการไดรับการฝกอบรมเปนระดับ
ความรูและทักษะของบุคลากรแตละคนที่ไดรับจากสถาบันการศึกษา ทําใหมีความรูและทักษะใน
การปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่สามารถเพิ่มผลผลิตใหกับองคการ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงก็จะ
ไดรับการฝกอบรมมากกวา และประกอบกับลักษณะการปฏิบัติงานตองอาศัยความรูและทักษะใน
เฉพาะแตละงาน ทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานจําเปนตองไดรับการฝกอบรม ซึ่งจะมีผลตอ
ความสามารถของบุคลากรในการเพิ่มผลผลิตใหกับองคการ นั่นคือถาไดรับการฝกอบรมในระดับที่
สูงขึ้นจะทําใหมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน ทั้งนี้ผูที่ไดรับการฝกอบรมมากกวาหรือไดรับการ
ฝกอบรมในระดับที่สูงขึ้น จะทําใหมีความตั้งใจที่จะอยูในงานนอยลง 
 4. ความรับผิดชอบตอเครือญาติ (Kinship responsibility) เปนภาระรับผิดชอบของบุคคล
ที่มีตอครอบครัวและเครือญาติในทองถิ่นที่ตนเองปฏิบัติงานอยู ซึ่งบุคลากรจะใหความสําคัญและ
รับผิดชอบตอครอบครัวและเครือญาติที่อยูในทองถิ่นที่ตนเองปฏิบัติงานอยูในปจจุบันหรือเคย
ปฏิบัติงานอยู ความรับผิดชอบตอครอบครัวและเครือญาติ ทําใหบุคลากรตองอยูปฏิบัติงานใน
องคการนั้นตอไป 
 Taunton, Krampitz and Woods (1989) กลาวถึง รูปแบบของทฤษฎีการคงอยู 
(Theoretical models of retention) วาสามารถจําแนกได 4 ดาน ดังนี้ 
 1. ปจจัยดานบุคลากร (Employee characteristics) หมายถึง การที่บุคลากรมีโอกาสที่ได
ไปทํางานที่อ่ืน การมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน การศึกษา ภาระครอบครัว 
 2. ปจจัยดานภาระงาน (Task requirements) หมายถึง การปฏิบัติงานประจํา การมีสวน
รวมในงานของบุคลากร และการติดตอส่ือสาร 
 3. ปจจัยดานองคการ (Organization characteristics) หมายถึง การไดรับคาตอบแทน 
การไดรับความยุติธรรม การมีโอกาสที่จะกาวหนา  ไดรับการเลื่อนตําแหนง 
 4. ปจจัยดานผูบริหาร (Manager Characteristics) หมายถึง แรงจูงใจในการบริหาร 
อํานาจอิทธิพลภายในองคการ รูปแบบภาวะผูนําที่ผูบริหารใช 
 Curran (2001) กลาวถึง ปจจัยที่ทําบุคลากรเกิดการคงอยูกับองคการ วาประกอบไปดวย 
5 ปจจัย ดังนี้ 
 1. มีคานิยมและวัฒนธรรมที่ชัดเจน และเปนพื้นฐานของการสรรหา การคงอยูและระบบ
รางวัล 
 2. เปนองคการที่เนนคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน การแบงงานกันทํา ความยืดหยุนของ
เวลาทํางานและการลดจํานวนชั่วโมงการทํางาน 
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 3. มีภาวะผูนําที่เชื่อถือได 
 4. ใหโอกาสในการเรียนรูและใหการสนับสนุน 
 5. คาตอบแทนที่ รวมถึงเงินเดือน  ผลประโยชน  และรูปแบบของการยอมรับที่มี
ประสิทธิภาพ 
 Tang (2003) กลาววา การคงอยูในองคการและการลาออก เกิดจากปจจัย 4 ประการ 
ประกอบดวย 
 1. ส่ิงแวดลอมในงาน (Work environment) ไดแก ลักษณะงานที่เครียด ความเปนอิสระ 
ความสามคัคีในกลุม การควบคุม การยอมรบ งานประจําและคาจาง 
 2. คุณลักษณะของพยาบาลหรือปจจัยการเปลี่ยนแปลง (Nurse characteristics or 
mobility factors) ไดแก อายุ ศาสนา สถานภาพสมรส การควบคุมอารมณ การศึกษา 
ประสบการณ จํานวนเวลาทํางาน ชนิดของเวร ชนิดของบริการและหนวยงาน ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการและโอกาส 
 3. ลักษณะขององคการ ไดแก ความยุติธรรม การสนับสนุน 
 4. ลักษณะของผูบริหารทางการพยาบาล เชน เครื่องมือในการสื่อสาร รูปแบบในการ
บริหาร 
 Sourdif (2004) ไดกลาวถึง ความตั้งใจที่จะอยูในงานสามารถบงชี้ไดดวยปจจัย 2 
ประการ คือ 
 1. ความพึงพอใจในที่ทํางาน (Satisfaction at work) หมายถึง พยาบาลที่มีระดับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง มีอิสระในการทํางาน มีภาวะความเปนผูนํา และมีโอกาสในวิชาชีพ 
 2. ความพึงพอใจในการบริหาร (Satisfaction with administration) หมายถึง การที่
พยาบาลมีการรับรูวาโอกาสในการไดรับรางวัล ไดรับการยอมรับ ไดรับการสงเสริม และผูนํามี
ความเอาใจใสเกี่ยวกับความเปนอยู สถานภาพ ไดรับการสนับสนุนในดานตาง ๆ 
 Tourangeau and Cranley (2006) กลาววา ความตั้งใจที่จะอยูในงานเปนสิ่งที่จะบงบอก
ถึงความเปนไปไดของสมาชกิที่จะคงอยูในองคการนั้นตอไป และความตั้งใจในเชิงบริหาร นับไดวา
มีความสําคัญตอการรักษาบุคลากรไวในวิชาชีพมาก ซึ่งสามารถประเมินไดจากองคประกอบ 4 
ประการ ดังนี้ 
 1. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง การไดรับการตอบสนองความ
ตองการของตนเอง มีความพอใจในงานปจจุบันที่ทํา มีการรับรูวาตนเองมีการปฏิบัติงานอยาง
อิสระ 
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 2. คุณลักษณะบุคคลของพยาบาล (Nurse personal characteristics) คุณลักษณะ
บุคคลของพยาบาล คือ คุณลักษณะสวนบุคคลที่มีความแตกตางกันไป ไดแก อายุ เพศ สถานภาพ
การทํางาน ระดับการศึกษา ความพึงพอใจในการเปนพยาบาล 
 3. ความสามัคคี และความรวมมือภายในหนวยงาน (Work group cohesion and 
collaboration) หมายถึง การมีสัมพันธภาพในการทํางานที่ดี มีความรวมมือกันของบุคลากรทั้งใน
และระหวางวิชาชีพ 
 4) ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) หมายถึง การมี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน และมีความรูสึกผูกพันกับหนวยงานที่ตนปฏิบัติงานอยู 
 Mccarthy et al. (2007) กลาววา ปจจัยที่ทํานายถึงความตั้งใจที่จะอยู/ออกจากงาน 
ประกอบไปดวย 2 ประการ คือ 
 1. ความรับผิดชอบตอเครือญาติ (Kinship responsibilities) โดยพยาบาลที่ไมมีความ
รับผิดชอบตอเครือญาติ จะมีความเปนไปไดที่จะลาออกจากงานมากกวาพยาบาลที่มีความ
รับผิดชอบตอเครือญาติ 
 2. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) กลาวคือ หากพยาบาลมีความพึงพอใจใน
งานปจจุบันที่ทําอยูในระดับสูง หมายความวา จะมีความตั้งใจที่จะอยูในงานสูงกวาพยาบาลที่มี
ความพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่า 
 สุรีย ทาวคําลือ (2549) กลาววาปจจัยที่สามารถทํานายความตั้งใจที่จะอยูในงานประกอบ
ไปดวย 4 ประการ ดังนี้ 
 1. การมีปฏิสัมพันธในหนวยงาน หมายถึง การติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพที่ดี ทั้งแบบ
ทางการและไมเปนทางการระหวางพยาบาลวิชาชีพกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาทั้งในและนอก
วิชาชีพในระหวางการปฏิบัติงาน 
 2. คาตอบแทน หมายถึง คาจางและผลประโยชนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน โดยครอบคลุม
ต้ังแตเงินเดือน เงินพิเศษอื่น ๆ รวมถึงผลประโยชนตาง ๆ ในรูปของสวัสดิการ ซึ่งทําใหรูสึกวามี
ความเหมาะสมและเพียงพอสําหรับการใชจายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมีความสุขตามสมควร 
 3. ลักษณะงาน หมายถึง การรับรูตอตัวงานหรือภาระหนาที่ รวมทั้งความยากงายของงาน 
และปริมาณงานที่ตองปฏิบัติ 
 4. อายุ กลาวคือ พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากข้ึน จะยิ่งทําใหมีความตั้งใจที่จะอยูในงาน
เพิ่มข้ึน 
 กลาวไดวา ปจจัยที่จะสงผลใหบุคลากรคงอยูในองคการ ขึ้นอยูกับปจจัยทั้งดานผูบริหาร 
ดานบุคลากร ปจจัยสวนบุคคล ภาระงาน และดานสวัสดิการ โดยการไดรับการสงเสริมดาน
สวัสดิการตาง ๆ การไดรับโอกาสในการเรียนรูเพิ่มเติม การไดรับความยุติธรรมและการสนับสนุน
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จากผูนํา และสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสม จะสงผลใหบุคลากรเกิดความความพึง
พอใจในงานและมีความตั้งใจที่จะอยูในงานตอไป โดยเฉพาะบุคลากรพยาบาลควรไดรับการเอา
ใจใสและคนหาปจจัยที่มีสวนในการสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงาน ยอมจะทําใหเกิดความ
ตั้งใจที่จะอยูในงานตามมา และจะสงผลดีตอสภาพปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพที่กําลัง
เปนปญหาสําคัญในปจจุบัน 
 2.3 ปจจัยสวนบุคคลกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และสถานภาพการทํางาน มีความสัมพันธทั้งโดยตรงและโดยออมกับความตั้งใจที่
จะอยูในงาน ดังนี้ 
 อายุ อายุมีความสัมพันธโดยตรงกับพัฒนาการและระดับวุฒิภาวะ ตามปกติเมื่อคนเรา
อายุมาก ระดับวุฒิภาวะก็จะเจริญขึ้นตามวัย สามารถคิดและมองเห็นเหตุการณไดกวางไกล มี
ความสุขุมรอบคอบ และสามารถปรับตัวไดดีขึ้น (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) เชนเดียวกับ
พยาบาลที่มีอายุมากข้ึน เนื่องจากทํางานมาหลายปจึงทําใหมตีําแหนงสูง และไดรับเงินเดือนมาก
ขึ้น หรือมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมากขึ้น จึงเกิดความพึงพอใจในงานและมีแนวโนมที่จะ
อยูกับองคการ สวนพยาบาลที่มีอายุนอย จะมีประสบการณและความอดทนตอความคับของใจ
นอยกวาและคิดวาสามารถไปศึกษาตอเพิ่มเติม หรือเปล่ียนไปประกอบอาชีพอื่นได ดังนั้นเมื่อมี
ปญหาก็อาจตัดสินใจลาออกได (พีรยา พงศสังกาจ, 2537) และคนที่อายุมาก มักมีตําแหนงหนาที่
การงานสูง ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับก็จะมีมากขึ้น การตัดสินใจลาออกหรือเปลี่ยนงาน ยอมตอง
มีการพิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส ผลประโยชนและสิ่งอื่น ๆ ที่ไดรับ (Mobley, 1982) 
นอกจากนี้มีผูศึกษาพบวา พยาบาลที่มีอายุมากกวา มีแนวโนมที่จะอยูในงานมากกวา (Maslach, 
1982; Tourangeau and Cranley, 2006; สุรีย ทาวคําลือ, 2549; อัชรี จิตตภักดี, 2536)   
 สถานภาพสมรส ครอบครัวเปนสถาบันทางสังคมที่มีความสําคัญ ผูที่แตงงานแลวจะ
ไดรับแรงสนบัสนุนทางสังคมจากคูสมรส มีที่ปรึกษาระบายความรูสึกคับของใจในการปฏิบัติงาน 
มีสวนชวยเหลือกันและกันในการตัดสินใจแกไขปญหาตาง ๆ ซึ่งจะชวยลดความเครียด และความ
เบื่อหนายงาน รวมทั้งทําใหเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน พยาบาลที่แตงงานแลวจงึมแีนวโนมที่
จะคงอยูในงาน (Maslach, 1982) ทั้งนี้ Nichols (1977) และ จุรีพร กาญจนการุณ (2536) ศึกษา
พบวา คนที่แตงงานแลวมักจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากกวาคนที่ไมไดแตงงานหรือคน
โสด เพราะคนที่แตงงานแลวตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวา จึงมีความรูสึกผูกพันตอ
องคการและมีแนวโนมที่จะปฏิเสธการเปลี่ยนงานใหมมากกวาคนโสดแมจะมีส่ิงจูงใจใหทําเชนนั้น
ก็ตาม (Herebiniak and Allutto, 1972; Mathieu and Zajac, 1990) นอกจากนี้มีผูศึกษาพบวา 
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พยาบาลที่แตงงานแลวจะมีแนวโนมที่จะอยูในงานมากกวา (Maslach, 1982; Tourangeau and 
Cranley, 2006; อัชรี จิตตภักดี, 2536; สุรีย ทาวคําลือ, 2549)   
 ระดับการศึกษา การศึกษาเปนการเรียนรูของบุคคลเพื่อพัฒนาความรูความสามารถและ
สติปญญาทําใหมีการคิดอยางเปนระบบ ทําใหเกิดการเรียนรูอยูเสมอ ซึ่งปจจุบันการศึกษา
ทางการพยาบาลไดเปดหลักสูตรการศึกษาในระดับปริญญาโทและปริญญาเอกเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้
ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยู/ลาออกจากงาน โดย ฟาริดา อิบราฮิม 
(2535) กลาววา คนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังและคานิยมทางวิชาชีพสูง ทําใหมีความ
อดทนตอความขัดแยงในบทบาทของตนเองไดยาก หากการปฏิบัติงานจริงไมเปนไปตามที่รับรูมา
จากการศึกษา และยังมีโอกาสเปลี่ยนอาชีพไดงาย หรือกลาวไดวาผูที่มีการศึกษาสูงจะมีแนวโนม
ที่จะคงอยูในงานนอยกวา 
 ประสบการณการทํางาน ผูที่มีประสบการณการทํางานนานจะทําใหมีความเชื่อมั่นใน
ตนเองสูง ทาํใหมีโอกาสในการเลื่อนขั้นดํารงตําแหนงสูงขึ้น ซึ่งการไดรับตําแหนงสูงขึ้นทําใหเกิด
ความภาคภูมิใจและเปนแรงจูงใจใหอยูในองคการไดนาน (Flippo, 1966 อางถึงใน สุรีย ทาวคํา
ลือ, 2549 ) ทั้งนี้ ผูที่มีระยะเวลาทํางานในองคการนาน จะมีผลตอการไดรับตําแหนงที่พอใจ ไดรับ
รางวัลจากงานสูง และมีเพื่อนสนิทมาก จึงมีความตองการลาออกจากงานนอยกวาคนที่เพิ่งเขามา
อยู และมีความพึงพอใจที่จะอยูในองคการมากกวา (Mowday et al., 1982) 
 สถานภาพการทํางาน  เมื่อมีการเปลี่ยนสถานะจาก “โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย” เปน 
“โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ” สงผลใหมีสถานภาพการทํางานของพยาบาลวชิาชพีที่
แตกตางกัน ซึ่งสถานภาพการทํางานตาง ๆ ก็จะมีอัตราเงินเดือนและสวัสดิการที่แตกตางกันไป 
ทั้งนี้ มีการศึกษาพบวาอุบัติการณการลาออกเกิดขึ้นมากที่สุดในกลุมของพยาบาลพนักงาน
มหาวิทยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.) กลุมรองลงมาคือ กลุมพยาบาลพนักงานมหาวิทยาลัยเงิน
อุดหนุน (พม.) และกลุมขาราชการตามลําดับ สาเหตุของการลาออกเนื่องจากพยาบาลมี
ความรูสึกวางานที่ทําอยูไมมีความมั่นคงตอเนื่องในงาน (มาริษา สมบัติบูรณ, 2546) ทั้งนี้มี
การศึกษาพบวา รูปแบบการจางงานอยางถาวร มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะอยูใน
งาน (Tourangeau and Cranley, 2006)  
 กลาวสรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะอยูในงานโดยจะมีความ
แตกตางกันไปในแตละบุคคล ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และสถานภาพการทํางาน มาศึกษาในการศึกษาครั้งนี้ 
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3. ภาวะผูนําและภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
 3.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
 ผูนํา เปนคําซึ่งถูกนํามาใชตั้งแตป ค.ศ. 1300 สวน ภาวะผูนํา (Leadership) เพิ่งปรากฏ
ในภาษาอังกฤษเมื่อป ค.ศ. 1800 และมีการศึกษาวิจัยภาวะผูนําอยางจริงจัง ในป ค.ศ. 1900 หรือ
ตนศตวรรษที่ 19 เปนตนมา (Simons, 1996: 4 อางถึงใน พิสมัย ฉายแสง, 2540) 
 จากการทบทวนวรรณกรรม นักวิชาการไดใหความหมายของภาวะผูนําไวดังนี้ 
 Robbin (1991) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง กระบวนการสรางเสริม
อํานาจและการสอนผูอ่ืนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติและความเชื่ออันจํากัดของ
บุคคลใหเปยมไปดวยพลังความสามารถ 
 Kouzes and Posner (1995) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะของการระดมความชวยเหลือ
ใหผูตามเกิดความอยากทํางานดวยความอุตสาหพยายาม เพื่อใหเกิดความปรารถนาอยางแรง
กลาของความสําเร็จรวมกัน 
 Yukl (1998) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของบุคคล
หนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared goal) 
 Daft (1999) กลาววา ภาวะผูนํา เปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา (Leaders) 
และผูตาม (Followers) ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน (Shared 
purposes) 
 Dubrin (2004) กลาววา ภาวะผูนํา เปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการ
สนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 กรองแกว อยูสุข (2535) ใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง ความสามารถที่จะใช
อิทธิพลนํากลุมไปสูวัตถุประสงค อิทธิพลนั้นอาจไดรับมาอยางเปนทางการ โดยมีการกําหนด
ขอบเขตของการใชอํานาจหนาที่นั้น ๆ 
 เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการระหวางบุคคลตั้งแต 2 
คน ขึ้นไปที่มีการปฏิสัมพันธกัน โดยมีอํานาจและอิทธิพลเขามาเกี่ยวของ เพื่อมุงสูเปาหมายได
สําเร็จ 
 วิเชียร วิทยอุดม (2550: 3) ไดกลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ลักษณะสวนตัวของบุคคลที่
จะแสดงพฤติกรรมออกมา เมื่อไดมีปฏิสัมพันธกับกลุม เปนความสามารถที่เกิดขึ้นระหวางที่มีการ
ทํางานรวมกันหรือรวมอยูในเหตุการณเดียวกัน ในอันที่จะทําใหกิจกรรมของกลุมดําเนินไปสู
เปาหมายและประสบความสําเร็จ 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551: 122) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถ (Ability) ที่
ผูนําใชอํานาจที่มีในการชักจูงใหกลุมมุงไปสูวัตถุประสงคตามที่ตองการ 
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 จากความหมายของดังกลาวขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถและ
พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาที่จะสงผลใหเกิดการจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่น มีการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน และนําไปสู
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) ไดกลาวถึง ภาวะผูนําทางการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ     
มีองคประกอบ 3 ประการดังตอไปนี้ 
 1.  มองถึงปญหาที่จะเกิดขึ้นในวันพรุงนี้ และผลของการทํางานในวันนี้ มีอะไรที่จะทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 2.  พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงเสมอ เพื่อผลประโยชนขององคการ 
 3. กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของกลุมใหสูงขึ้น โดยมีการชี้แจงวัตถุประสงคที่ชัดเจน
และเขาใจตรงกัน 
 กลาวไดวา ภาวะผูนําทางการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ จะตองเปนผูที่มองการณไกล มี
การเตรียมพรอมตอการเปลี่ยนแปลง และมีการพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 
 Bernhard and Walsh (1995 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) กลาวถึง ภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผลวามีลักษณะสําคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
 1. มีความวองไว (Awareness) คือ ตองประเมินผลกระทบจากกลุมตอกลุมเสมอ โดยมี
ความระแวดระวังในตน (Self-awareness) ซึ่งมีองคประกอบหลายประการ ดังนี้ 
  1.1 ความมีวุฒิภาวะ (Maturity) ซึ่งหมายถึง ความเต็มใจ และมีความสามารถที่
จะทํางาน ผูนําจึงตองตรวจสอบความรูและแรงกระตุนของตนเองเสมอ ผูนําจะตองเปนผูที่พรอม
จะทําหนาที่ “ผูนํา” ไมใชแตการไดตําแหนงเทานั้น แตตองทํางานในตําแหนงไดดวยความรูสึกของ
ตนเองวามีความสามารถที่จะทําหนาที่ 
  1.2 ความสามารถ (Ability) ซึ่งขึ้นอยูกับความรูในหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ ผูนําตอง
สามารถบงชี้จุดแข็ง จุดดอยและระบุปญหาได เพื่อที่จะทํางานโดยลดขอจํากัด ทําใหจุดดอย
กลายเปนจุดแข็ง และรักษาจุดแข็งโดยพัฒนาจุดแข็งตอไป เนนวาผูนําตองมีความรูเปนฐาน หาก
ปราศจากความรูจะแสดงบทบาทผูนําไมไดอยางมีประสิทธิผล 
  1.3 การกําหนดเปาหมาย (Objective) ผูนําตองสามารถกําหนดเปาหมายได 
และสื่อสารเปาหมายไปสูผูรวมงานได การที่จะทํางานไปสูเปาหมายตองการทรัพยากรหลาย
ประการ เชน เวลา เงิน บุคคล เปนตน เปาหมายจึงตองอยูบนความจริง เปาหมายมีทั้งระยะสั้น 
ระยะกลาง และระยะยาว ผูนําจะตองชวยใหผูรวมงานไดเขาใจเปาหมายและมีวิธีทํางานไปสู
เปาหมาย 
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  1.4 อํานาจ (Power) ผูนําตองมีความเขาใจในเรื่อง “อํานาจ” การใชอํานาจจะใช
อยางไร เมื่อไร เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง เปนสิ่งที่ตองวิเคราะหดวยเหตุผลสําคัญขององคการไมใช
เหตุผลสวนตัว โดยทั่วไปแลวจะมีการใหอํานาจโดยตําแหนงมากกวาอํานาจในรูปแบบอื่น ซึ่งให
คุณคาต่ําและไมยั่งยืน ผูนําจะตองเรียนรูอํานาจเพื่อการใชอํานาจที่เหมาะสม 
  1.5 บุคลิกภาพ (Personality) ส่ิงที่ตองแสดงออกใหปรากฏในบุคลิกภาพ คือ 
ความเชื่อมั่น ความกระตือรือรน ความยืดหยุน การสรางสรรค ความซื่อสัตย ความจริงใจ ความ
เปนมิตร และมีวิธีในการทํางาน 
  1.6 ทักษะการสื่อสาร (Communication skills) ผูนําตองนําความคิดและ
สื่อขอมูลไปสูกลุม จึงตองมีความสามารถในการสื่อสารไดอยางเหมาะสม ตรงจุดและชัดเจน 
เพื่อที่จะสามารถมีอิทธิพลทางความคิดตอกลุมได 
 2. มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) คือ จะตองแสดงออกถึง
ความรูสึก ความตองการ จุดยืน และสิทธิของตนเองใหผูอ่ืนรับรูได ผูที่มีพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสมจะสรางสัมพันธภาพที่ใกลชิดกับผูอ่ืน ตัดสินใจและมีทางเลือกของชีวิตใหตนเอง 
สามารถแสดงออกถึงความรูสึกทั้งทางบวกและทางลบ ทั้งดวยคําพูดและทาทาง ผูนําทางการ
พยาบาลจะตองพัฒนาทักษะการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เหมาะสม ไมเอนเอียงมากไปในทาง
กาวราวหรือยอมตาม 
 3. ความตระหนักในความรับผิดชอบตอผลการทํางาน (Accountability) ผูนําตอง
รับผิดชอบผลการทํางานทั้งของตนเองและกลุม โดยตองตอบคําถามและอธิบายการกระทําของ
ตนเอง กลุมและองคการไดไมวาผลจะเปนทางบวกหรือทางลบ การอธิบายผลของการกระทําเปน
ความสามารถที่สําคัญของผูนํา ซึ่งจะหมายถึงการใชเหตุผลในการอธิบาย โดยจะตองมุงที่ผลผลิต
หรือผลลัพธที่สําคัญ ความรูทฤษฎีและการวิจัยจึงเปนปจจัยที่สําคัญของเรื่องนี้ 
 4. การปกปอง (Advocacy) ผูนําตองสนับสนุน ปกปอง และรักษา ทุกสิ่งและทุกคนใน
กลุม ในองคการ โดยตองมีวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม มีคุณธรรม จริยธรรม อยูในขอบเขตของสิทธิ
หนาที่และกฎหมาย 
 5. การพฒันากลุม (Group development) ผูนําตองเปนผูสรางไปในตัวดวย ตองให
สมาชิกในกลุมไดมีความเจริญเติบโต และมีพัฒนาการอยางถูกวิธีและถูกเวลา อยางมีคุณธรรม
และสามารถอธิบายไดดวยเหตุผลที่นาเชื่อถือ 
 กลาวโดยสรุป ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลเปนผูนําที่มีบุคลิกภาพและวุฒิภาวะที่เหมาะสม
และพรอมที่จะทําหนาที่ผูนํา มีความสามารถในการวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอก และมี
ความสามารถในการหาวิธีการหรือกระบวนการที่เรียบงายในการที่จะทําใหองคการบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไว 
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 3.2 ความสําคัญของภาวะผูนํา 
 องคการทุกองคการ ตองการใหผูปฏิบัติงานทุกคนมีภาวะผูนํา (Leadership) โดยเฉพาะ
องคการพยาบาลซึ่งเปนองคการขนาดใหญ มีความซับซอน และมีบุคลากรหลายระดับ และมี
หนาที่รับผิดชอบใหการพยาบาลแกผูรับบริการตลอด 24 ชั่วโมง จึงทําใหพยาบาลท่ีอยูในองคการ
พยาบาลตองทําหนาที่เปนผูนําหลายลักษณะ คือ ผูนําผูปวยและญาติ ผูนําทีมการพยาบาล ผูนํา
ทีมสุขภาพในดานการดูแลรักษา การปองกันโรค การฟนฟูสุขภาพ และการสงเสริมสุขภาพอนามัย
ของบุคคล ครอบครัว และชุมชน อีกทั้งจากการที่พยาบาลตองมีการทํางานเปนทีม ที่เรียกวา 
“ทีมสหวิชาชีพ” ทําใหตองมีการติดตอประสานงานกับบุคลากรหลายสาขา การที่ผูนําพยาบาลมี
ภาวะผูนําที่เหมาะสม ยอมจะทําใหมีการติดตอประสานงานที่ดีและทําใหการปฏิบัติงานเปนไป
อยางราบรื่น โดย เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําวา ถาองคการ
ใดมีผูนําที่ขาดภาวะผูนําแลว จะทําใหองคการนั้นดําเนินกิจกรรมดวยความยากลําบาก อาจ
ประสบความลมเหลว หรือลาชาในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายได นอกจากนี้ อนาคตของ
วิชาชีพพยาบาลที่ตองเผชิญกับความไมแนนอน จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก เพื่อให
วิชาชีพมีความคงอยูอยางยั่งยืน นับไดวามีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีการเสริมสรางใหมีภาวะ
ความเปนผูนํา (Horton-Deutsch and mohr, 2000 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) 
 ทั้งนี้ จากการที่ประเทศไทยประสบกับภาวะขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ (กฤษดา  แสวงดี, 
2550) ทําใหองคการพยาบาลมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีผูนําทางการพยาบาลที่มีภาวะผูนํา
ที่เหมาะสม เพื่อแกไขปญหาการขาดแคลนพยาบาลที่กําลังเปนปญหาที่สําคัญมากในปจจุบัน 
โดยตองมีการบริหารจัดการใหพยาบาลมีความตั้งใจที่จะอยูในงานของตนตอไป ซึ่งจะสงผลให 
องคการสามารถอยูรอดภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง และมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง
ตอไป 
 3.3 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership theories) 
 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา (Leadership) เปนเรื่องที่นักวิชาการ ผูบริหาร และ
ผูเกี่ยวของไดใหความสนใจมาเปนเวลานานแลว ซึ่งเปนการศึกษาถึงความมีอํานาจและ
ความสามารถของบุคคลที่มีความสามารถในการสั่งการบริหารใหงานที่ รับผิดชอบประสบ
ความสําเร็จ ซึ่งในที่นี่ผูวิจัยเสนอทฤษฎีภาวะผูนําโดยสังเขป ดังนี้ 
  3.3.1 ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Leadership trait theory) 
  ทฤษฎีคุณลักษณะ  จะอธิบายถึงคุณลักษณะตาง  ๆ  ของผูนําที่ประสบ
ความสําเร็จ เปนการศึกษาถึงบุคลิกภาพของผูนํา ซึ่งทฤษฎีภาวะผูนําที่จัดอยูในกลุมทฤษฎี
คุณลักษณะ ไดแก ทฤษฎีมหาบุรุษของ Stogdill (1974) 
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  ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) เปนทฤษฎีที่พัฒนามาจากหลักปรัชญา
ของอริสโตเติล (Marquis and Huston, 2000) ทฤษฎีนี้เชื่อวา ภาวะผูนําเปนลักษณะที่ติดตัวมา
แตกําเนิด (Born to be a leader) ภาวะผูนําไมสามารถเรียนรู พัฒนาหรือเสริมสราง ซึ่ง Stogdill 
ไดรวบรวมงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกบัคุณลักษณะภาวะผูนําจํานวน 163 เร่ือง มาทําการวิเคราะห
พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลที่ทําใหประสบความสําเร็จในการเปนผูนํา จําแนกเปน 6 ลักษณะ 
ดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
   1) ลักษณะทางกาย (Physical characteristics) ไดแก เพศชาย อายุ
มากที่สุดในกลุม รูปรางสูง และมีน้ําหนักตัวมาก หรือเปนผูที่มีโครงรางใหญ 
   2) ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ไดแก มีการศึกษาสูง 
สถานภาพทางสังคมอยูในเกณฑดีโดยพิจารณาจากตําแหนงทางสังคมและฐานะทางเศรษฐกิจ 
   3) สติปญญา (Intelligence) ไดแก มีความรูดี มีไหวพริบ เฉลียวฉลาด มี
ความสามารถ และพูดจาคลองแคลว 
   4) บุคลิกภาพ (Personality) ไดแก มีทาทางสงา กระตือรือรน เชื่อมั่นใน
ตนเอง มีความคิดสรางสรรค มีจริยธรรมและมีความซื่อสัตย 
   5) มุงงาน (Task-oriented) ไดแก ใหความสําคัญกับงาน มุงมั่นในการ
ทํางาน และมีความรับผิดชอบสูง 
   6) ลักษณะทางสังคม (Social characteristics) ไดแก มีศิลปะในการ
โนมนาวผูอ่ืนใหเขารวมกิจกรรม มีศิลปะในการสรางสัมพันธภาพ ชอบเขาสังคม และใหความ
รวมมือกับบุคคลทั่วไป 
  3.3.2 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Leadership behavioral theory) 
  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Leadership behavioral theory) บางครั้งมีผูเรียกทฤษฎีนี้
วา “ทฤษฎีหนาที่ของภาวะผูนํา” ทฤษฎีนี้จะมุงอธิบายหรือทํานายพฤติกรรมผูนําวาผูนําทําอะไร 
มากกวาใครคือผูนํา ซึ่งการศึกษาเชิงพฤติกรรมที่สําคัญมีหลายแนวคิด ไดแก การศึกษาของ
มหาวิทยาลัยไอโอวา มหาวิทยาลัยโอไฮโอ มหาวิทยาลัยฮารวาด และมหาวิทยาลัยมิชิแกน ดังนี้ 
   3.3.2.1 การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (The university of 
Iowa studies) ไดจําแนกพฤติกรรมผูนําเปน 3 แบบ ดังนี้ (Lewin et al., 1939 cited in 
Swansburg and Swansburg, 2002) 
    1) พฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic leader behavior) 
ผูนําแบบเผด็จการนี้จะยึดความคิดเห็นของตนเองเปนหลัก ความสัมพันธระหวางผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงานเปนความสัมพันธในลักษณะผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะเนนการออก
คําสั่งใหผูตามปฏิบัติตาม ผูนําจะตัดสินใจคนเดียววาจะทําอะไร ทําอยางไร ทําเมื่อไร ไมรับฟง
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ความคิดเห็นของผูตาม ใชวิธีการสื่อสารแบบทางเดียว (One way communication) ผูนําลักษณะ
นี้มักกอใหเกิดผลิตผลในการทํางานสูง เพราะจะชวยลดอุปสรรคบางประการของการทํางานไดดี 
แตผูตามมักจะไมพอใจในตัวผูนํา ขาดความคิดสรางสรรค ขาดแรงจูงใจและความมีอิสระในการ
ทํางาน มักเปนผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณที่วิกฤติ ฉุกเฉนิ ตองการการตัดสินใจอยางเรงดวน 
    2) พฤติกรรมผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leader 
behavior) ผูนําแบบประชาธิปไตยจะมีการใหความสําคัญกับผูตามมาก จะไมเนนถึงอํานาจหนาที ่
แตจะเปดใหผูตามมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ 
ผูนํามีความไววางใจและเชื่อมั่นในความสามารถของผูตาม ผูนําจะแสดงบทบาทเปนผูเสริมสราง
พลังอํานาจ  สนับสนุน  ใหคําปรึกษา  ใหคําแนะนํา  และชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามเปนความสัมพันธในลักษณะผูรวมงาน ใชวิธีการสื่อสารแบบ
สองทาง (Two ways communication) ผูนําลักษณะนี้จะทําใหผูตามมีความพึงพอใจ มีอิสระใน
การทํางาน มีความสามัคคีกันภายในกลุม และชวยเพิ่มบรรยากาศในการทํางาน 
    3) พฤติกรรมผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leader 
behavior) บางครั้งเรียกวาแบบเสรีนิยม ผูนําแบบปลอยตามสบายจะเนนใหความอิสระแกผูตาม
มาก จะอนุญาตใหผูตามมีอํานาจกระทําการใด ๆ ไดตามใจชอบ ปญหาที่เกิดขึ้นจะมอบใหผูตาม
ตัดสินใจและกระทําเองโดยลําพัง ไมติดตามและไมควบคุมการทํางานของผูตาม รวมทั้งไมให
คําแนะนําในการทํางาน ผูนําในลักษณะนี้จะทําใหผูตามขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน
เนื่องจากขาดผูนําคอยชี้แนะ แตหากผูตามมีความรับผิดชอบ มีวินัย มีแรงจูงใจหรือมีการชี้นํา
ตนเองสูง ก็อาจกอใหเกิดความคิดสรางสรรคและทําใหงานมีคุณภาพหรือมีประสิทธิภาพได 
   3.3.2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio state 
studies) ในชวงปลายป ค.ศ. 1940 ถึง 1950 คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอไดทําการศึกษา
เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาจําแนกไดเปน 2 
ลักษณะ ดังนี้ (Fleishman, 1953 อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550) 
    1) พฤติกรรมมุงงาน (Initiating structure behavior)  หมายถึง 
ผูนําที่มีลักษณะของความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิม มีมนุษยสัมพันธในกลุม ชักนําใหมีการ
สรางแบบแผนที่ดี และสรางชองทางของการติดตอส่ือสารใหมีความสามารถติดตอกบับุคคลทกุคน 
และสามารถอธิบายถึงวิธีของการทํางาน ทั้งยังสามารถนําศักยภาพที่มีอยูของผูใตบังคับบัญชามา
ใชใหงานบรรลุผลสําเร็จและสรางประโยชนใหแกองคการมากที่สุด มีความพิถีพิถันกับการ
มอบหมายงานและมีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพื่อใหได
เปนไปตามเกณฑที่กําหนดและสําเร็จตามกําหนดเวลาที่ตองการ 
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    2) พฤติกรรมมุงคน (Consideration behavior) หมายถึง ผูนําที่
มีลักษณะของการดูแลเอาใจใส มีความเปนมิตรภาพ มีความไววางใจตอกัน ยอมรับฟงความ
คิดเห็น  ใหการยอมรับนับถือ  ใหความอบอุน  มีความปรองดองกันระหวางผูนํ าและ
ผูใตบังคับบัญชา สนับสนุนและเปดโอกาสใหมีการติดตอส่ือสารและการใหมสีวนรวม 
   3.3.2.3 การศึกษาของมหาวิทยาลัยฮารวาด (The Harvard studies) 
Tannenbaum and Schmidt (1958 cited in Lim and Daft, 2004) นําผลการวิจัยมาจําแนก
พฤติกรรมผูนําเปน 7 ชวง เร่ิมจากพฤติกรรมผูนําแบบอัตตาธิปไตยมากที่สุด ซึ่งเปนผูนําที่เนน
เจานายเปนศูนยกลาง (Boss centered leadership) ไปยังพฤติกรรมผูนําที่เปนแบบอัตตาธิปไตย
นอยที่สุด ซึ่งเปนผูนําที่เนนผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง (Subordinate centered leadership) 
(แผนภาพที่ 1) 
 
   พฤติกรรมผูนําที่เนนเจานายเปนศูนยกลาง 
 
                                                             พฤติกรรมผูนําที่เนนผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง 
1                   2                     3                     4                    5                     6                          7 

แผนภาพที่ 1 พฤติกรรมผูนาํตามแนวคิดของ Tannenbaum and Schmidt (1985  
                                cited in Lim and Daft, 2004) 

 
  จากแผนภาพที่ 1 จากที่ไดกลาวมาในตอนตนวาจะสามารถลําดับความตอเนื่อง
ของพฤติกรรมผูนําออกไดเปน 7 ชวง โดยรายละเอียดของแตละชวง มีดังนี้ 
 ชวงที่ 1 ผูนําตัดสินใจดวยตนเองและสั่งการใหผูใตบังคับบัญชานําไปปฏิบัติ 
 ชวงที่ 2  ผูนําเสนอความคิดแกผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจแนวคิด 
  และหลักการ 
 ชวงที่ 3  ผูนําเสนอความคิดและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาซักถาม 
 ชวงที่ 4  ผูนําเสนอการตัดสินใจฉบับรางเพื่อใหผูใตบังคับบัญชารวมกันคิดปรับเปลี่ยน 
 ชวงที่ 5  ผูนําเสนอความคิด รับฟงขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชาและใหมีสวนรวม 
  ในการตัดสินใจ 
 ชวงที่ 6  ผูนําใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจ ภายใตขอบเขตที่กําหนด 
 ชวงที่ 7  ผูนําอนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจไดอยางอิสระ 
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   3.3.2.4 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of 
Michigan studies) มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําในลักษณะ
ที่คลายคลึงและในเวลาใกลเคียงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ โดยมุงจากการศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา กระบวนการกลุม และผลการปฏิบัติงานของกลุม จากการ
สัมภาษณและใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางที่เปนผูนําหลายกลุม ผลการวิจัยพบวาผูบริหารที่มี
ประสิทธิผลและไมมีประสิทธิผล มีพฤติกรรมภาวะผูนําที่แตกตางกัน 3 แบบ (Yulk, 1998) ดังนี้คือ 
    1) พฤติกรรมแบบมุงงาน (Task-oriented behavior) หมายถึง 
ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงงานในหนาที่ของตน ซึ่งแตกตางจากงานของผูใตบังคับบัญชา เชน การ
วางแผน การจัดตารางการทํางาน ใหการชวยเหลือดานทรัพยากรที่จําเปน เพื่อใหการปฏิบัติงาน
เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 
    2) พฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ (Relation-oriented behavior) 
หมายถึง ผูนําที่มีการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนมิตร เขาใจปญหา สนับสนุนและให
ความชวยเหลือดวยความจริงใจ เห็นคุณคาและความสําคัญของผูใตบังคับบัญชา แสดงความ
เชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ชวยพัฒนาและสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ 
    3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participating Leadership) 
หมายถึง ผูนําที่มีพฤติกรรมในการควบคุมการทํางานแบบเปนกลุมมากกวาเปนรายบุคคล ผูนําจะ
แสดงบทบาทการสงเสริมความรวมมือในงาน โดยใหการสนับสนุนดานตาง ๆ และใหขอเสนอแนะ
ในทางสรางสรรค เพื่อใหกลุมแกปญหาความขัดแยงและตัดสินใจรวมกัน  
  3.3.3 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational leadership theory) 
  หลักการของทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ กลาวไดวา ไมมีพฤติกรรมผูนําใด
ที่เหมาะสมกับทุก ๆ สถานการณ ซึ่งภาวะผูนําตามสถานการณจะสรางรูปแบบภาวะผูนําดวยการ
มีแนวทางที่เฉพาะเจาะจง 
   3.3.3.1 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler (Fiedler’s 
leadership contingency theory) ทฤษฎีนี้ขึ้นอยูกับปจจัยที่เกี่ยวของกับผูรวมงาน และงานที่ได
กําหนด โดยมีพื้นฐานที่สําคัญวาประสิทธิผลของผูนํา ข้ึนอยูกับสถานการณและไดสรางเงื่อนไข
ระหวางลักษณะของผูนําที่มุงงานกับผูนําที่มุงดานความสัมพันธ โดยแบงพฤติกรรมการบรหิารของ
ผูนําเปน 2 ลักษณะ (Yukl, 1998) 
    1) ผูนําที่มุงความสัมพันธ (Relationship-oriented leader) เปน
ผูนําที่มีพฤติกรรมแสดงออกวามุงความเกี่ยวของกับผูใตบังคับบัญชา ผูนําประเภทนี้จะสรางความ
ไววางใจ ความเคารพนับถือและรับฟงความคิดเห็นหรือความตองการของผูใตบังคับบัญชา จะมี
ลักษณะคลายกับผูนําแบบที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) 
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    2) ผูนําที่มุงงาน (Task-oriented leader) เปนผูนําที่มีพฤติกรรม
แสดงออกวามุงความสําเร็จในงาน จะมีการกําหนดทิศทางและมาตรฐานในการทํางานไวอยาง
ชัดเจน มีลักษณะคลายกับผูนําแบบที่เร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก (Initiating structure style) 
   3.3.3.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเสนทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory)  
เปนทฤษฎีที่พัฒนาขึ้นโดย Martin Evans และ Robert House ถือเปนทฤษฎีภาวะผูนําตาม
สถานการณที่เชื่อวาผูนําที่ทํางานไดผลดีจะมีผลตอความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา โดยทําให
เกิดความพอใจที่ไมไดมีการคาดหวังมากอนในการปฏิบัติงานของเขา  โดยองคประกอบของ
ทฤษฎีภาวะเสนทางสูเปาหมายคือ พิจารณาคุณสมบัติของพนักงาน แรงกดดันของสภาพแวดลอม
และความตองการของพนักงานที่ตองการบรรลุเปาหมายโดยทฤษฎีภาวะผูนําเสนทางสูเปาหมาย
นี้ นํามาสูการพัฒนาทฤษฎีที่มีความซับซอนเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําได 4 แบบ คือ (House and 
Mitchell, 1974) 
    1) ผูนําแบบบงการ (Directive leadership) เปนแบบผูนําที่มุง
ใชอํานาจสั่งการผูใตบังคับบัญชาและใหการแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาวาอะไรควรจะกระทําและ
บอกถึงวิธีที่ควรจะกระทํา มีการสั่งการใหทําตามตารางการทํางานและรักษามาตรฐานของการ
ปฏิบัติงาน 
    2) ผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive leadership) เปน
แบบผูนําที่เนนถึงความเปนอยูและความตองการของพนักงาน และเสริมสรางบรรยากาศในการ
ทํางานที่เปนมิตรและความเปนกันเองแกผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังมีมนุษยธรรมและน้ําใจอันดีตอ
ผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ 
    3) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership)) เปนแบบ
ผูนําที่มุงเนนใหการปรึกษากับผูใตบังคับบัญชาและคนหาหรือรวบรวมขอเสนอแนะกอนที่จะมีการ
ตัดสินใจ 
    4) ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-oriented 
leadership))  เปนแบบผูนําที่มุงเนนการกระตุนใหพนักงานมีการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดย
การต้ังเปาหมายที่ทาทาย ใสใจตองานที่ดีเลิศและแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของผูใตบังคับบัญชาวาปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวไดเปน
อยางดี 
   3.3.3.3 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey และ 
Blanchard (Hersey and Blanchard’s situational theory) เปนทฤษฎีภาวะผูนําตาม
สถานการณที่พัฒนาโดย Paul Hersey และ Kenneth H. Blanchard เรียกอีกอยางวาทฤษฎี
ความเปนผูนําตามวงจรชีวิต (A life cycle theory of leadership) โดยทฤษฎีนี้ไดกลาววา ผูนําที่มี
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ประสิทธิผลเปนผลมาจากความเหมาะสมระหวางรูปแบบของการเปนผูนําและความเต็มใจของผู
ตาม (Hersey and Blanchard, 1996 อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550) ซึ่งมีการจําแนกรูปแบบ
ภาวะผูนําเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 
    1) ผูนําแบบบอกกลาว (Telling) เปนผูนําที่มีการมุงงานสูง          
มุงความสัมพันธต่ํา  หมายถึง  ผูนําที่ ใหความสําคัญกับงานมากกวาใหความสําคัญกับ
ผูใตบังคับบัญชา ผูนํามีการใชภาวะผูนําที่บงการเปนอยางมาก ผูนําจะระบุงานของผูบังคับบัญชา
อยางรอบคอบ และอธิบายสิ่งที่ตองทําและทําอยางไร โดยมีการชี้แนะแนวทางจัดวางแนวทาง
เอาไวให จัดเตรียมการสอนเฉพาะอยางและควบคุมการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
    2) ผูนําแบบขายความคิด (Selling) เปนผูนําที่มุงงานสูง             
มุงความสัมพันธสูง หมายถึง ผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา 
ผูนําจะจายงานในขณะเดียวกันก็จะสนับสนุนความตองการของผูใตบังคับบัญชาดวย โดยมีการ
อธิบายถึงการตัดสินใจ ทําใหผูบังคับบัญชาเกิดความกระจางชัด และใชวิธีการโนมนาวใหมีการ
ปฏิบัติงาน 
    3) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participating) เปนผูนําซึ่งมุงงานต่ํา         
มุงความสัมพันธสูง  หมายถึง  ผูนําที่ ใหความสําคัญกับงานนอยกวาใหความสําคัญกับ
ผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะเนนการติดตอส่ือสาร การสนับสนุนและแสดงบทบาทอํานวยการเฉพาะ
อยางเพื่อใหงานสําเร็จดวยการเปลี่ยนความรับผิดชอบที่ สําคัญที่มีตอผูตาม กระตุนให
ผูบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ 
    4) ผูนําแบบมอบหมายงาน (Delegating) เปนผูนําซึ่งมุงงานต่ํา 
มุงความสัมพันธต่ํา  หมายถึง  ผูนําที่ ไมใหความสําคัญกับงานและไมใหความสําคัญกับ
ผู ใตบังคับบัญชา  ผูนําจะแนะแนวทางหรือใหการสนับสนุนนอยและเปดโอกาสใหแก
ผูใตบังคับบัญชาทํางานสําเร็จไดดวยตนเองโดยใชการเฝาสังเกตและตรวจการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาหลังจากใหความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการนําไปปฏิบัติ 
  3.3.4 ทฤษฎีภาวะผูนํารวมสมัย (Contemporary leadership theory)  
   3.3.4.1 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก (Leader-
member exchange theory) เปนทฤษฎีที่บูรณาการมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
ทฤษฎีกระทําบทบาท และทฤษฎีความสัมพันธระหวางบุคคล หลักการของทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนําและสมาชิก คือ เนนการสรางสัมพันธภาพและการมีปฏิสัมพันธระหวางผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชา โดยมีการคํานึงถึงความแตกตางและความตองการของผูใตบังคับบัญชาแตละ
บุคคล รวมทั้งมีการปฏิบัติตอทุกคนอยางเทาเทียมกัน ซึ่งทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ
สมาชิกของ ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก การรวมกันกําหนดเปาหมายและรวมกันสราง
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ผลงานที่มีคา การสนับสนุนและความภักดี และมีความชอบพอและจริงใจตอกัน (Dienesch and 
Liden, 1986) 
   3.3.4.2 ภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) 
แนวคิดนี้ริเร่ิมโดย Bernard Burns (1987) โดยมีหลักการ คือ ผูบังคับบัญชาควรประเมินความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชาเพื่อนํามาใชเปนกลวิธีโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชายินดีที่จะปฏิบัติ
ตามที่ผูบังคับบัญชาตองการ โดยมีเงื่อนไขที่ใชแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับผูใตบังคับบัญชา ดังนี้ 
    1) การใหแรงเสริมตามสถานการณ (Contingency 
reinforcement) โดยจะมีการกําหนดขอตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
ในการใหรางวับตอบแทนเมื่อผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหมีความคืบหนา
หรือบรรลุตามเปาหมายที่ไดวางไว ซึ่งจะเปนการทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
    2) การจัดการโดยเสริมแรงทางบวก (Management by active 
reinforcement) โดยจะมีการใหสิ่งจูงใจที่ผูใตบังคับบัญชามีความตองการหรือชื่นชอบ เชน รางวัล 
คํายกยองสรรเสริญ เพื่อใหมีการคงไวซึ่งพฤติกรรมที่ดีของผูใตบังคับบัญชา รวมถึงสงเสริมให
กระทําพฤติกรรมที่ดีเพิ่มข้ึนตอไป 
    3) การจัดการโดยเสริมแรงทางลบ (Management by passive 
reinforcement) โดยจะมีการกําหนดเงื่อนไขที่ผูใตบังคับบัญชาไมตองการหรือไมชื่นชอบ เชน การ
ลงโทษ ตําหนิ หักเงินเดือน พักงาน และใหออกจากงาน เพื่อกระตุนใหผูบังคับบัญชามีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่ดีข้ึน 
   3.3.4.3 ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) 
หมายถึง ผูนําที่สามารถแปลงวิสัยทัศนใหเปนความจริงได นําไปสูการปฏิบัติได สามารถทําให
บุคคลสนใจและยินดีปฏิบัติตาม ซึ่งคุณลักษณะของผูนําเชิงปฏิรูป มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ 
ดังนี้       (Bass, 1985) 
    1) ภาวะผูนําเชิงบารมี หรือมีบุญญาธิการ (Charismatic 
leadership) คุณลักษณะของผูนําเชิงบารมีคือ มีความสามารถในการจูงใจใหผูตามปฏิบัติตาม
คําสั่งไดโดยไมมีคําถาม ซึ่งเปนความสามารถเฉพาะตัวที่จําเปนตองมีในตัวผูนําแตละคน โดยอาจ
แสดงออกไมเหมือนกัน ตองเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน สามารถที่จะทําใหผูตามมีความศรัทธายอมรับ
นับถือ ไววางใจ และมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดรวมปฏิบัติงานดวย  
    2) การคํานึงถึงความตองการของแตละบุคคล (Individualized 
consideration) เปนความสามารถของผูนําที่จะทราบถึงความตองการที่แตกตางกันไปในผูตามแต
ละบุคคล รูถึงจุดเดน จุดดอย และสามารถมอบหมายงานที่มีความเหมาะสมกับความรูและ
ความสามารถของผูตามแตละบุคคล 
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    3) การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual stimulation) คือ 
ผูนําจะตองใชความรูปละความสามารถของตนเองกระตุนใหผูตามไดเกิดกระบวนการคิดและลง
มือกระทําบางสิ่งบางอยาง กระตุนใหผูตามคนหาปญหาในการทํางานเพื่อที่จะแกปญหาเหลานั้น
รวมกัน กระตุนใหผูตามเกิดความคิดสรางสรรค และมีโลกทัศนที่กวางไกลในการทํางาน 
 3.4 แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
  3.4.1 ความหมายของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
  จากการทบทวนวรรณกรรม ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายของภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธไวดังนี้ 
  Barron and Handerson (1995) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง 
ลักษณะของผูนําที่แสดงออกถึงความเชี่ยวชาญ ชํานาญในการริเร่ิมและสื่อสารถึงวิสัยทัศน เพื่อ
การพฒันาที่ดีขึ้น 
  Dubrin (2004) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง กระบวนการของการ
กําหนดทิศทางองคการ การกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค เพื่อความอยูรอดขององคการ 
  Hit, Ireland and Hoskisson (2005) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง 
ความสามารถในการคาดการณ มีความยืดหยุนและเสริมสรางพลังใหผูอ่ืนในการเปลี่ยนแปลงทาง
กลยุทธ 
  รั งสรรค  ประเสริฐศรี  (2544) กลาววา  ภาวะผูนํ า เชิ งกลยุทธ  หมายถึง 
กระบวนการในการกําหนดทิศทางและการกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคการ ในการริเร่ิม
สรางสรรคสิ่งตาง ๆ ข้ึนมา เพื่อใหองคการอยูรอดตอไปได 
  สมยศ นาวีการ (2548) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง ผูมี
ความสามารถที่จะคาดคะเน สรางวิสัยทัศน รักษาความคลองตัว ใหอํานาจแกบุคคลอื่นเพื่อที่จะ
สรางการเปลี่ยนแปลงกลยุทธเมื่อจําเปน 
  เนตรพัณณา ยาวิราช (2550) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ เปนภาวะผูนําที่มี
ความสามารถในการวิเคราะหธุรกิจและภารกิจขององคการ มีความสามารถในการพิจารณา
สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการดําเนินงาน พิจารณาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และ
อุปสรรค ของการบริหารงานแลวนําเขาสูกระบวนการบริหารงานเชิงกลยุทธในการกําหนดกลยุทธ 
นํากลยุทธไปปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ และมีการควบคุมกลยุทธใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 
  จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง 
เปนผูบริหารที่มีความสามารถในการคาดการณเหตุการณตาง ๆ ที่กระทบตอคุณภาพการบริการ
พยาบาล มีการบริหารงานแบบยืดหยุน มีความสามารถในการจัดการทรัพยากรบุคคล บริหาร
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ความรูและสรางนวัตกรรม ใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาได สรางสรรควิธีการทํางานใหม ๆ และ
สามารถนําพาผูใตบังคับบัญชาดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย   
  3.4.2 ความสําคัญของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
  ปจจุบันความรูเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธมีความสําคัญตอผูนําเปนอยางมาก 
เพราะสามารถทําใหผูนํามีแผนการดําเนินธุรกิจที่มีความรอบคอบมากยิ่งขึ้น ชวยใหสามารถ
เตรียมการ และจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขององคการที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วได ซึ่ง
นอกจากผูนําจะตองหาความรูดานการบริหารเชิงกลยุทธใหมากขึ้นแลว ก็ยังจําเปนตองพัฒนา
ตนเองใหเปนผูนําเชิงกลยุทธดวย  เชนเดียวกันกับในระบบสุขภาพ ที่สภาพแวดลอมของระบบ
สุขภาพก็มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเชนกัน สงผลใหผูนําขององคการที่ใหบริการดานสุขภาพ
จําเปนที่จะตองมีการหาความรูดานการบริหารเชิงกลยุทธ และมีการพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ เพื่อใหทันตอการความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น มีความสามารถในการพิจารณาวิเคราะห
ความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอองคการ สามารถกําหนดวิสัยทัศน ตลอดจนสามารถที่
จะผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จลุลวงดวยดี 
  Dubrin (1998) กลาวถึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธวาประกอบไปดวยองคประกอบ  5 
ประการ ดังนี้ 
  1. มีความคิดความเขาใจในระดับสูง (High-level cognitive activity) การคิด
เชิงกลยุทธนั้นตองอาศัยทักษะดานความเขาใจที่เกิดขึ้นในระดับที่สูง เชน ความสามารถในการคิด
เชิงมโนภาพ (Conceptually) ในการซึมซับและรับรูแนวโนมของสิ่งตาง ๆ จํานวนมาก ไดอยางมี
เหตุมีผล และมีความสามารถในการสรุปขอมูลตาง ๆ เพื่อนําไปกําหนดเปนแผนปฏิบัติการ 
ตลอดจนสามารถประมวลขอมูลตาง ๆ และเขาใจผลที่ตามมา สําหรับองคการที่มีปฏิกิริยากับ
สภาพแวดลอมนี้เรียกวา วิธีการคิดเชิงระบบ (Systems thinking)  
  การคิดเชิงระบบ (Systems thinking) เปนความสามารถในการบริหารธุรกิจให
ฝายตาง ๆ ไดทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางเดียวกัน ทั้งนี้ตองคํานึงถึงความ
เกี่ยวของกันและความมีอิสระตอกัน มีการวิเคราะหและการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับส่ิงที่จําเปน
สําหรับดานความเขาใจ มีการแยกงานดานบริหารออกเปนระบบที่มีหลายระดับ โดยแตละระดับ
นั้นก็ยังมีความแตกตางในเรื่องของตัวงานและทักษะสําหรับงานนั้น ๆ ซึ่งบางคนอาจขามกระโดด
ไปมาระหวางชั้นที่สูงกวาและต่ํากวาได ผูจัดการที่มีอายุงานมากเทาใดก็ยิ่งจะเปนผูที่มีทักษะและ
ไหวพริบในการแกปญหามากขึ้นเทานั้น และนักคิดเชิงระบบตองมีความสามารถดานการ
จินตนาการเพื่อรับมือกับปญหา ซึ่งเปนเรื่องของความสามารถในการสรางมโนภาพ   
  ในแตละองคการจะประสบความสําเร็จได ก็ตอเมื่อองคการนั้นมีผูนําที่มี
ความสามารถในดานความคิด ความเขาใจ (Cognitive abilities) และสามารถแกปญหาอยาง
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สรางสรรค (Creative problem solving) เพราะความสามารถดังกลาวเปนสิ่งที่ชวยในการกําหนด
ทางเลือกปฏิบัติ เพื่อกําหนดทิศทางขององคการที่จะดําเนินไป และการตั้งคําถามแบบสราง
เงื่อนไข (What-if) ก็เปนเรื่องที่ตองอาศัยดาน “การจินตนภาพ” 
  2. สามารถนําปจจัยตาง ๆ มากําหนดกลยุทธได (Gathering multiple inputs to 
formulate strategy) ผูนําเชิงกลยุทธนั้นอาจเปรียบไดกับผูที่มีสมาธิสูงในการทํางานโดยอิสระ 
และสามารถกําหนดอนาคตได ในทางปฏิบัติแลวผูนําก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผูที่เกี่ยวของ
หลาย ๆ ฝาย ซึ่งเปนลักษณะของความเปนประชาธิปไตยในการทํางานรวมกันเพื่อเก็บรวบรวม
ขอมูลตาง ๆ 
  3. มีความคาดหวัง และการสรางโอกาสสําหรับอนาคต (Anticipating and 
creating a future) ซึ่งตองอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากคํากลาวที่วา “การมองอนาคต
อยางทะลุปรุโปรงเปนเรื่องของความแตกตางระหวางความสําเร็จและความลมเหลว” ดังนั้น จึง
ตองทําความเขาใจเกี่ยวกับอนาคต เปนการคาดคะเนอยางแมนยําเกี่ยวกับรสนิยมและความ
ตองการของลูกคา ตลอดจนเปนการคาดคะเนทักษะตาง ๆ ที่จําเปนสําหรับองคการในอนาคต 
  4. มีวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ หรือเปลี่ยนแปลงอยางสิ้นเชิง (Revolutionary thinking) 
เปนการใชความคิดสรางสรรคเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับคําวา การ
สรางสรรคอนาคตใหม (Re-inventing the future) ดังคําวา “กลยุทธใดก็ตามหากไมสามารถทา
ทายสถานการณหรือสภาพที่เปนอยูได ก็ไมอาจเรียกสิ่งนี้วากลยุทธ”  
  5. การกําหนดวิสัยทัศน (Creating a vision) วิสัยทัศน หมายถึง สภาพของ
องคการที่ตองการจะเปนในอนาคต หรือเปนเปาหมายที่มีลักษณะกวาง ๆ ซึ่งเปนความตองการใน
อนาคต โดยยังไมไดกําหนดวิธีการเอาไว เปนการสรางความคิดโดยการใชคําถาม เชน คําถามถึง
ส่ิงที่ดีที่สุด ยิ่งใหญที่สุด บริการที่ดีที่สุด ฯลฯ และวิสัยทัศนซึ่งเปนรูปแบบของขอเสนอแนะแบบไม
เจาะจง และเปนตําแหนงของทิศทางที่จะไป  
  รังสรรค ประเสริฐศรี (2544) กลาวถึง ความรูที่ผูนําเชิงกลยุทธควรจะตองมี โดย
ไดผสมผสานแนวคิดของ Dubrin (1998) และ Thomson and Strickland (1998) วาความรูที่ผูนํา
เชิงกลยุทธควรที่จะตองมี คือ ความรูเกี่ยวกับ SWOT ซึ่งจะเปนเครื่องมือชวยในการวิเคราะห
สถานการณ โดยผูนําเชิงกลยุทธจะตองเก็บรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับการเลือกสภาพแวดลอม 
ตลอดจนศึกษาพลังของคูแขง เพื่อนํามากําหนดกลยุทธที่เหมาะสมใหแกองคการ โดยจําแนกออก 
ดังนี้ 
  1. S (Strengths) : จุดแข็งดานทรัพยากรที่มีศักยภาพและความสามารถทางการ
แขงขันจากภายใน (Potential resource strengths and competitive capabilities) หมายถึง 
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ความแข็งแกรง (ขอดี) ทักษะ (Skill) และความสามารถทางการแขงขัน (Competitive 
competence) ที่สามารถสรางความสําเร็จใหเกิดกับองคการ  
  2. W (Weaknesses) : จุดออนดานทรัพยากรที่มีศักยภาพ และความเสียเปรียบ
ทางการแขงขันภายใน (Potential resource weaknesses and competitive deficiencies) 
หมายถึง ปญหาที่เกิดจากสิ่งแวดลอมภายในดานตาง ๆ ซึ่งผูนําจะตองหาวิธีการแกปญหา  
  3. O (Opportunities) : โอกาสของบริษัทที่มีศักยภาพจากภายนอก (Potential 
company opportunities) หมายถงึ ขอไดเปรียบซึ่งวิเคราะหจากสภาพแวดลอมภายนอกที่ผูนํา
อาจแสวงหาโอกาสจากสภาพแวดลอมดานใดดานหนึ่งเพื่อจะไดนํามากําหนดกลยุทธการบริหารที่
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมนั้น  
  4. T (Threats) : อุปสรรคภายนอกที่มีศักยภาพที่จะทําใหบริษัทมีความเปนอยูทีด่ี
จากภายนอก (Potential external threats to a company’s well-being) เปนขอจํากัดที่เกิดจาก
สภาพแวดลอมภายนอกซึ่งผูนําจําเปนตองปรับกลยุทธการบริหารใหสอดคลองและขจัดอุปสรรค
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
  เนตรพัณณา ยาวิราช (2550) กลาววา ผูนําเชิงกลยุทธเปนผูมีความเกี่ยวของกับ
กลยุทธในหนาที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
  1. การสรางกลยุทธ (Strategy formulation) หมายถึง การพิจารณาวาการที่จะ
บรรลุตามวิสัยทัศนนั้นจะตองใชวิธีการอยางไร องคการที่ประสบความสําเร็จ คือการแปลง
วิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติอยางมีคุณคา เปนไปตามวัตถุประสงค การสรางกลยุทธเปนงานที่ยากที่
ตองเปนไปตามกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ ซึ่งหมายถึง การตัดสินใจที่จะปฏิบัตโิดยใชวิธีการ
เฉพาะที่จะทําใหบรรลุความสําเร็จเหนือกวาคูแขงขันโดยสอดคลองกับสภาพแวดลอมตาง ๆ 
  2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategy implementation) หมายถึง การสรางกล
ยุทธจะตองมีการรวบรวมความรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอม วิสัยทัศน และภารกิจที่สําคัญ เมื่อนํา
องคประกอบเหลานี้มาผสมผสานกัน องคการก็จะมีโอกาสประสบความสําเร็จเปนอยางดีใน
สภาพแวดลอมของการแขงขันตอเมื่อไดนําเอากลยุทธไปปฏิบัติ โดยจะเนนที่การนํากลยุทธไป
ปฏิบัติไดอยางเหมาะสมกับสภาพแวดลอมขององคการ 
  3. การควบคุมกลยุทธ (Strategy control) หมายถึง การควบคุมกลยุทธเปน
ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ เปนเรื่องเกี่ยวกับการตรวจสอบและประเมินผล
ของกลยุทธใหมีกระบวนการทั้งหมดในการดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายไดอยางเหมาะสม 
ไดแก การควบคุมคุณภาพงาน ปริมาณงาน ความสําเร็จที่ไดรับ ปญหาอุปสรรคที่เกิดจากการ
ดําเนินงานตามกลยุทธนั้น 
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  สําหรับแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2005) มี
ดังนี้ 
  1. การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) คือ มี
ความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน และสามารถถายทอดวิสัยทัศนตลอดจนจูงใจกระตุน
ผูรวมงานใหปฏิบัติตามไดอยางสม่ําเสมอ สามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก
เพื่อกําหนดแผนกลยุทธใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
  2. การบริหารทรัพยากรในองคการ (Effectively managing the firm’s resource 
portfolio) คือ มีความสามารถใชกลยุทธในการบริหารทรัพยากรของโรงพยาบาล ทั้งดาน
งบประมาณและดานทรัพยากรบุคคล เพื่อใหทรัพยากรเหลานั้นเกิดประโยชนสูงสุด มีความคุมคา 
คุมทุน เพื่อใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน ผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ 
  3. การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล (Sustaining an effective 
organizational) คือ มีความสามารถในการกําหนด ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและคานิยมใหมีความ
เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก สามารถเลือกวัฒนธรรมองคการที่มี
อิทธิพลตอการดําเนินงานและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของสมาชิก 
  4. การมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Emphasizing ethical practices) คือ 
เปนผูนําที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย สุจริต เปนที่นาไววางใจ มีการตัดสินใจโดย
คํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 
  5. การควบคุมองคการใหสมดุล (Establishing balanced organizational 
controls) คือ มีการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการทํางานใหไดมาตรฐานคุณภาพการ
บริการ ผูรับบริการมีความพึงพอใจตอบริการที่ไดรับและผูใหบริการมีความสุขในการทํางาน 
  จากแนวคิดภาวะผูนํา จะเห็นไดวา รูปแบบของผูนําไดพัฒนาเปลี่ยนแปลงมาโดย
ลําดับเพื่อใหเหมาะกับยุคสมัยและการเปลี่ยนแปลงทางสังคม และทําใหทราบวาภาวะผูนําเปน
ปจจัยที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคลากรใน
องคการเปนอยางมาก โดยเฉพาะปจจุบันภาวะผูนําเชิงกลยุทธนับไดวาเปนภาวะผูนําที่มีความ
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนไปอยางรวดเร็วทั้งดานสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและการ
ปกครอง ผูนําเชิงกลยุทธจะทําใหองคการดําเนินงานไปดวยความรอบคอบ ประสบความสําเร็จ
ลุลวงดวยดีและทําใหองคการอยูรอดตอไปได ผูนําเชิงกลยุทธจะเปนผูที่รูเทาทันถึงจุดแข็ง จุดออน 
โอกาสและอุปสรรคที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกองคการ ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยเลือกใช
แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2005) มาเปนกรอบในการศึกษา
คร้ังนี้ ซ่ึงจะเปนผูนําที่มีความสามารถในการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ การบริหารทรัพยากรใน
องคการ การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล การปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และการ
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ควบคุมองคการใหสมดุล เนื่องจากแนวคิดดังกลาวมีความเหมาะสมกับโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ ที่จะมีการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารในอนาคตใหเปนการบริหารที่อิสระจากระบบ
ราชการทําใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐตองมีการแขงขันกับโรงพยาบาลอื่น ๆ ทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชน ทั้งในดานการใหการบริการ และดานการบริหารจัดการ โดยเฉพาะการดึงดูดใจให
พยาบาลวิชาชีพเขารวมทํางานกับโรงพยาบาลของตน เนื่องจากบุคลากรพยาบาลนับไดวายังเปน
บุคลากรที่ขาดแคลน มีจํานวนไมเพียงพอกับความตองการของประเทศ  ซึ่งภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
จะทําใหหัวหนาหอผูปวยทันตอความเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นดังที่ไดกลาวมา และสามารถ
บริหารงานภายใตความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น ทั้งนี้ผลการศึกษาที่ได จะไดนํามาเปนขอมูลสําหรับ
ผูบริหารทางการพยาบาลใชในการประกอบการตัดสินใจในการวางแผนเพื่อบริหารจัดการดาน
บุคลากรพยาบาล เพื่อใหพยาบาลมีความตั้งใจที่จะคงอยูในงานตอไป และเพื่อใหโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐมีบุคลากรพยาบาลที่เพียงพอ ซึ่งจะเปนประโยชนตอการคงไวซ่ึงคุณภาพ
บริการของโรงพยาบาล 
 3.5 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับความตั้งใจ
ที่จะอยูในงาน 
 จากความเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมตาง ๆ ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
การปกครอง ทําใหองคการตาง ๆ มีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อให
องคการของตนอยูรอดตอไป ซึ่งในองคการสุขภาพก็เชนเดียวกัน จากการศึกษาและทบทวน
วรรณกรรมพบวา ผูนําเปนผูที่มีบทบาทที่สําคัญมากในองคการไมวาจะเปนของรัฐหรือเอกชน ไม
วาจะอยูในระดับโลก ระดับชาติ หรือระดับทองถิ่น ผูนํามีสวนอยางมากที่จะทําใหองคการ
ดําเนินงานไดตามเปาหมายและบรรลุผลสําเร็จตามที่ไดตั้งไว โดยเฉพาะอยางยิ่ง ผูนําเชิงกลยุทธ 
ถือไดวาเปนผูนําที่มีความสําคัญและทําใหองคการมีความไดเปรียบในดานการบริหารองคการ 
เนื่องจากผูนําเชิงกลยุทธ เปนผูที่มีความสามารถในการทํานายอนาคต มสีายตาที่กวางไกล รักษา
ความยืดหยุน และมีความสามารถในการบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตสภาพแวดลอม
ที่ไมแนนอน (Hitt, Ireland and Hoskisson, 2005) ซึ่งมีหลายงานวิจัยที่เกี่ยวของกับผูนําและ
ความตั้งใจที่จะอยูในงาน ทั้งนี้ Medley and Larochelle (1995) ศึกษาพบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ Morrison et al. (1997) ศึกษาในพยาบาลที่ปฏิบัติงานในศูนยการแพทยแหงหนึ่ง พบวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอความพึงพอใจในงานและสงผลตอการทํางานของพยาบาล 
Boyle et al. (1999) ศึกษา พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาลมีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ  Wells et al. (2002) ศึกษาพบวา ภาวะผูนํามีผล
ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน อันซึ่งจะสงผลใหเกิดการสงเสริมใหพยาบาลคงอยูในงาน Acree 
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(2006) ศึกษาในพยาบาล โรงพยาบาลในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
มีอิทธิพลในการสนับสนุนที่ทําใหพยาบาลตัดสินใจที่จะทํางานอยูที่เดิมตอไป    
 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความตั้งใจที่จะอยูใน
งานของพยาบาลวิชาชีพได เนื่องจาก หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีความสําคัญและ
เปนผูบริหารที่มีความใกลชิดกับบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย (สุมาลี จักรไพศาล, 2541) และ
หัวหนาหอผูปวยที่บริหารงานภายใตภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะสามารถจูงใจใหพยาบาลวิชาชีพ
ปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จในงาน กระตุนใหพยาบาลมีความเต็มใจในการทํางาน 
และนําพาองคการไปสูเปาหมายที่ไดกําหนดไว และเมื่อพยาบาลมีความตั้งใจที่จะอยูในงานก็จะ
สงผลใหมีการคงอยูเปนระยะเวลานานขึ้น และสงผลใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามมา (Wolf 
,1981 อางถึงใน สุรีย ทาวคําลือ, 2549) ทั้งนี้ ลัดดาวรรณ จรรยานะ (2543)  ศึกษาในพยาบาล
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย เปน
ปจจัยสําคัญที่ทําใหพยาบาลมีความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 ดังนั้นจะเห็นไดวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธซึ่งเปนผูนําอีกประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญตอการ
บริหารองคการสุขภาพในปจจุบัน และสงผลตอความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่ง
จะสงผลดีตอปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพที่เปนเรื่องที่จัดการไดยาก 
 
4. บรรยากาศองคการ 
 4.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 Litwin and Stringer (1968) กลาววา บรรยากาศองคการ เปนองคประกอบของ
สภาพแวดลอมภายในองคการ ซึ่งรับรูโดยบุคลากรภายในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม ซึ่ง
ทําใหองคการหนึ่งมีลักษณะแตกตางจากอีกองคการหนึ่ง  
 Brown and Moberg (1980) กลาววา บรรยากาศองคการ คือ กลุมลักษณะตาง ๆ ที่
บุคลากรในองคการสามารถรับรูได 
 Swansburg (1990) ใหความหมายบรรยากาศองคการวา เปนการจัดรูปแบบอยางเปน
ทางการ ไดแก การผอนคลาย การปองกัน การยอมรับ การไววางใจ ทําใหเกิดระดับอารมณรวม
ของสมาชิกในองคการ และเปนสิ่งที่ทําใหสมาชิกเกิดการรับรูและประทับใจในองคการนั้น 
 Gibson et al. (2000) และ Snow (2002) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรู
หรือความรูสึกของสมาชิกในองคการตอกลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมที่ทํางานอยู ซึ่งเปน
บรรยากาศของสถานที่ทํางานรวมถึงคานิยม บรรทัดฐาน ความคาดหวัง นโยบายและกระบวนการ
ตาง ๆ ที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 
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 Stone et al. (2005) ไดอธิบายวา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของลูกจาง
เกี่ยวกับลักษณะตาง ๆ ขององคการ ไดแก รูปแบบการตัดสินใจ ภาวะผูนํา และบรรทัดฐานในการ
ทํางาน 
 Isaksen and Ekvall (2006) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรวมกันของปจจัย
ดานทัศนคติ ความรูสึก และพฤติกรรม ซึ่งเปนสิ่งที่บงบอกถึงลักษณะขององคการนั้น ๆ 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการ 
หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดับของการทํางาน หรือการ
ปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการ 
 สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม (2540) กลาววา บรรยากาศองคการ เปนลักษณะ
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ผูปฏิบัติงานทํางานอยู ซึ่งจะรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม ซึ่ง
บรรยากาศองคการเปนแรงจูงใจสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของผูปฏิบัติงาน 
 สรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมขององคการที่บุคลากรใน
องคการรับรู ทั้งโดยทางตรงและทางออม ซ่ึงแตละองคการจะมีความแตกตางกันไป ซึ่งจะมี
อิทธิพลและสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคการ 
 4.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศองคการเปนปจจัยที่มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอบุคลกรที่ทํางานในองคการ 
บรรยากาศองคการที่ดีจะชวยสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจและชวยใหการทํางานของบุคลากรเปนไป
ไดดี นอกจากนี้ยังทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย หรือในทางตรงขามจะเปนสิ่ง
ยับยั้งความสําเร็จขององคการไดเชนกัน (Grigsby, 1991) นอกจากนั้น บรรยากาศองคการยังเปน
ตัวกําหนดทัศนคติที่ดีและความพอใจที่จะทําใหสมาชิกคงอยูกับองคการโดยไมลาออกไปทํางานที่
อ่ืน (Brown and Moberg, 1980)  
 Steers and Porter (1979) ไดกลาวถึง ความสําคัญของบรรยากาศองคการวาเปนตัวแปร
สําคัญในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ ซึ่งบรรยากาศองคการยังมีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางาน
ของบุคคลในองคการ 
 Brown and Moberg (1980) สรุปวา บรรยากาศองคการนอกจากจะชวยวางรูปแบบ
ความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตาง ๆ ขององคการแลว ยังเปนตัวกําหนดทัศนคติที่ดี 
และความพอใจที่จะอยูกับองคการของสมาชิกดวย ดังนั้น หากตองการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือ
พัฒนาองคการแลว ส่ิงที่ตองพิจารณาเปนอันดับแรก คือ บรรยากาศองคการ 
 Stone et al. (2007) ไดกลาวถึง ความสําคัญของบรรยากาศองคการวา การสนับสนุนให
โรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการที่ดี จะสงผลดีตอการธํารงรักษาพยาบาลใหอยูกับโรงพยาบาล
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ตอไป ซึ่งจะเปนประโยชนในการชวยแกไขปญหาการขาดแคลนพยาบาล และจะสงผลทําใหมูลคา
ความสูญเสียที่เกิดจากการลาออกของพยาบาลมีนอยลง 
 สมยศ นาวีการ (2536) กลาวถึง ความสําคัญของบรรยากาศองคการตอผูบริหารและ
บุคคลอื่นประกอบดวยเหตุผล 3 ประการ คือ  
 1. บรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2. ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของหนวยงานหรือแผนกงานในองคการ 
 3. ความเหมาะสมระหวางบุคลากรและปริมาณงานภาระงานในองคการจะทําใหบุคลากร
มีความพึงพอใจในงาน 
 จะเห็นไดวา บรรยากาศองคการนับไดวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เนื่องจากมีผลตอ
ทัศนคติ พฤติกรรม และความพอใจในที่จะอยูกับองคการ ซึ่งบรรยากาศองคการที่ดีจะมีสวนชวย
สนับสนุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ มีความพึงพอใจที่จะทํางานกับองคการตอไป และทําให
บุคลากรทํางานอยางไดเปนอยางดี ซึ่งจะสงผลใหองคการมีจํานวนบุคลากรที่เพียงพอตอความ
ตองการ อันจะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่องคการไดกําหนดไว 
 4.3 แนวคิด ทฤษฎีบรรยากาศองคการ 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา มีนักวิชาการไดใหแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศ
องคการไวตาง ๆ กัน ดังนี้ 
 Litwin and Stringer (1968) ไดจําแนกองคประกอบของบรรยากาศองคการออกเปน 8 
ประการ ประกอบดวย 
 1. โครงสรางขององคการ (Organizational structure) เปนการรับรูของพนักงานตอ
ลักษณะโครงสรางขององคการ เปนตนวาความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดทางดาน
โครงสรางขององคการที่มีตอการปฏิบัติงาน กฎระเบียบตาง ๆ ขององคการรวมทั้งอุปสรรคที่ทําให
งานลาชา 
 2. ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) เปนความเขาใจ
หรือรับรูถึงความรับผิดชอบในภาระหนาที่ของหนักงานแตละคนในองคการ และความรูสึกเกี่ยวกับ
ความสําเร็จและความทาทายของงาน ซึ่งผลการปฏิบัติงานนั้นจะมีความสัมพันธโดยตรงกับ
โอกาสที่จะไดแสดงออก การควบคุมตนเอง การมีสวนรวมความรับผิดชอบและความมีอิสระใน
การทํางานของแตละคน 
 3. ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support)  เปนการวัดความสําคัญ
ทางดานการสงเสริม แทนที่จะเปนการลงโทษในการปฏิบัติงาน ความรูสึกมีเพื่อนรวมงานที่ดี การ
ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานตลอดจนการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา จะชวยลดความ
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วิตกกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับงานได และชวยใหสมาชิกมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีทัศนคติที่ดี 
มีความรวมมือ และไววางใจซึ่งกันและกัน 
 4. การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) เปนการวัดการรับรูของ
บุคคลเกี่ยวกับการใหความสําคัญกับรางวัลและการลงโทษ บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับการให
รางวัลจะเปนส่ิงกระตุนความสนใจของพนักงานดานความสําเร็จและผูกพันได จะชวยลดความ
ลมเหลวและลดความกังวลเกี่ยวกับการทํางาน การใหรางวัลแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวย
กับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น ในขณะที่การลงโทษเปนสิ่งที่แสดงถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมนั้น 
 5. ความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดการรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางบุคคลใน
หนวยงาน หรือระหวางหนวยงานภายในองคการ ซึ่งแตละหนวยงานจะตองเผชิญกับความขัดแยง
อยูเสมอ การเผชิญหนากับความขัดแยงจะนําไปสูการปลุกเราทางดานการจูงใจดานความสําเร็จ 
 6. มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง (Performance standards and 
Expectation) เปนการวัดการรับรูเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน 
การเขาใจที่ตรงกันเกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวังเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งมาตรฐานที่ถูกกําหนดขึ้นหากผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดก็จะ
เปนสิ่งจูงใจใหนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 7. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของคนในองคการ (Organizational identity) 
องคประกอบนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูความจงรักภักดีตอกลุมและตอหนวยงานที่
ผูปฏิบัติงานทําอยู จะชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและชวยใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น 
 8. ความเสี่ยงภัยและความรับผิดชอบความเสี่ยง (Performance standard risk and 
Risk) เปนการรับรูของผูปฏิบัติงานวาในการทํางานมีความเสี่ยงหรือมคีวามทาทายในระดับปาน
กลาง ซึ่งบุคคลที่มีความตองการความสําเร็จสูงนั้นชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลางในการ
ตัดสินใจ ดังนั้นบรรยากาศองคการที่มีความทาทายหรือมีความเสี่ยงอยูในระดับปานกลางจะ
กระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความตองการที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานได 
 James and Jones (1974) ไดจําแนกองคประกอบของบรรยากาศองคการออกเปน 5 
ประการ ดวยกัน ดังนี้ 
 1. ดานคุณลักษณะเฉพาะ ไดแก เปาหมาย หลักปฏิบัติและกฎเกณฑตาง ๆ แหลงวัสดุ
เงินทุนและหนาที่ขององคการ การนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ คุณสมบัติเฉพาะเหลานี้จะมีผล
ตอความรูสึกและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการนั้น 
 2. ดานโครงสราง มีความสําคัญตอบุคคลในดานความรูสึก และความพึงพอใจในการ
ทํางาน องคประกอบทางดานโครงสราง ไดแก ขนาดขององคการ อํานาจการตัดสินใจในองคการ 
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การแบงความรับผิดชอบ ลักษณะเดนขององคการ มาตรฐานและการบริหารงาน ระบบของ
องคการ ความมั่นคง ความสัมพันธระหวางระบบใหญกับระบบยอย 
 3. ดานการดําเนินงานขององคการ ประกอบดวยตัวแปรตาง ๆ เชน ลักษณะของผูนํา การ
ส่ือสารภายในองคการ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการ การรวมมือและการประสานงานระหวาง
บุคคลในองคการมีมากนอยเพียงใด วิธีการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน การฝกอบรม ระบบการให
รางวัล 
 4. ดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ ซึ่งมีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานและสงผลตอ
บรรยากาศในการทํางาน ไดแก ลักษณะและสภาพของหองทํางาน อุปกรณในการปองกันอุบัติเหตุ
ในการทํางาน สถานที่ตั้งขององคการ การคมนาคม ความปลอดภัยของชุมชนและสภาพมลภาวะ 
 5. ดานคานิยมและพฤติกรรม คานิยมของบุคลในองคการกอใหเกิดบรรยากาศในการ
ทํางาน ไดแก วิธีการปฏิบัติงาน เหตุผลของบุคคลในการทํางาน สภาพการดําเนินงานและ
พฤติกรรมตาง ๆ การติดตอประสานงานอยางเปนระบบ ความซื่อสัตยของบุคลากรในองคการ 
 Likert and Likert (1976) ไดจําแนกองคประกอบของบรรยากาศองคการออกเปน 6 
ประการ ประกอบดวย 
 1. การติดตอสื่อสารภายในองคการ (Communication flow) หมายถึง ลักษณะของการ
ติดตอส่ือสารในหนวยงานมีหลายรูปแบบ และการรับรูขอมูลขาวสารภายในองคการวามีความ
ถูกตองเชื่อถือได เพื่อใหผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making practices) หมายถึง การที่บุคลากร
มีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการวางเปาหมายในการทํางานรวมกัน โดยใชขอมูลที่ถูกตองและหา
ขอมูลที่เพียงพอตอการตัดสินใจ หากการตัดสนใจมีผลกระทบถึงใครแลว ผูบังคับบัญชาจะขอ
ความคิดเห็นจากผูปฏิบัติงานคนนั้น 
 3. การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน (Concern for persons) หมายถึง องคการเอาใจใสจัด
สวัสดิการและปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน และกิจกรรมในงานตามสมควร เพื่อให
ผูปฏิบัติงานรูสึกพงึพอใจและจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจที่ดี 
 4. อิทธิพลในองคการ (Influence on department) ทั้งจากผูบังคับบัญชาและตัว
ผูปฏิบัติงานเอง ซึ่งมีผลตอสภาพการทํางานและการบังคับบัญชาของผูบริหาร 
 5. เทคโนโลยีที่ใชในองคการ (Technological adequacy) หนวยงานมีการนําเทคโนโลยี
มาใชในหนวยงาน มีการปรับปรุงและนํามาใชอยางรวดเร็วไปตามสภาวะแวดลอมตลอดจนการ
บริหารจัดการอุปกรณ เครื่องมือ และทรัพยากรที่ใชในหนวยงานไดเปนอยางดี ซึ่งจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหนวยงาน 
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 6. การจูงใจ (Motivation) หมายถึง องคการพรอมที่จะใหการสนับสนุนแกพนักงานที่ขยัน
หรือทํางานใหไดรับส่ิงตอบแทนที่คาดหวังจากการปฏิบัติงาน เชน เงินเดือน คาจาง การเลื่อน
ตําแหนง ความกาวหนาในงาน ซึ่งจะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดี 
 Steer (1977) กลาววา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ ซึ่งเปนปจจัยที่ทําให
องคการเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ พนักงานเกิดความพึงพอใจ มีความยึดมั่นผูกพันในงาน 
เกิดการสรางบรรยากาศที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ มีดังนี้ 
 1. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ การปฏิบัติอยางเปนทางการ กฎระเบียบตาง ๆ 
ความมีอิสระในการทํางาน การบริหารที่เอื้ออํานวยตอบรรยากาศในการทํางานของพนักงานตอง
เปนระบบเปด มีความไวใจลูกนอง และมีความรับผิดชอบ ซึ่งสงผลใหเกิดบรรยากาศแบบมุงการ
ประสานสัมพันธหรือแบบไมตรีสัมพันธ 
 2. ขนาดและโครงสรางขององคการ องคการที่มีขนาดเล็กจะมีความสัมพันธกันดีและมี
ความไววางใจกัน มีการพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศแบบเปด มีความยืดหยุนในการทํางาน 
ในทางตรงกันขามองคการที่มีขนาดใหญ เชน ระบบราชการ บรรยากาศองคการจะเปนแบบปด 
 3. เทคโนโลยีที่ใชในองคการ เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานประจํามีแนวโนมจะสราง
บรรยากาศของการควบคุมเนนกฎเกณฑเขมงวด มีความยืดหยุนนอย และมีบรรยากาศของความ
เชื่อถือไววางใจในระดับตํ่า สวนในองคการที่ใชเทคโนโลยีที่คลองตัวเปลี่ยนแปลงงายโดยเปด
โอกาสใหมีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผยจะนําไปสูบรรยากาศของความไววางใจมีการสรางสรรค
และการยอมรับความสามารถในการทํางาน เกิดความรับผิดชอบในงาน และงานประสบ
ความสําเร็จ 
 4. สิ่งแวดลอมภายนอกองคการ ที่มีผลกระทบตอบรรยากาศภายในองคการ เชน ภาวะ
เศรษฐกิจทําใหองคการตองปลดพนักงานออก พนักงานจะรูสึกวาบรรยากาศองคการขาดความ
อบอุน และขาดแรงจูงใจในการทํางานเนื่องจากบุคลากรจะกังวลอยูกับปญหาความมั่นคงใน
องคการของตน 
 จากแนวคิด และทฤษฎีบรรยากาศองคการ แสดงใหเห็นวาองคประกอบตาง ๆ ของ
บรรยากาศองคการ เปนสิ่งที่ทําใหแตละองคการมีความแตกตางกัน บรรยากาศองคการที่
ตอบสนองตอความตองการของบุคลากรยอมมีสวนชวยสนับสนุนใหบุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอการ
ทํางาน และสงผลตอการจูงใจใหบุคลากรเกิดความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคการตอไป ใน
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Likert and Likert (1976) 
เนื่องจากแนวคิดน้ีมีการจําแนกองคประกอบของบรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและ
การจูงใจบุคลากรใหเกิดความตั้งใจที่จะอยูในงานไดอยางชัดเจน โดยมีการประเมินบรรยากาศ
องคการใน 6 ดาน ไดแก การติดตอส่ือสารภายในองคการ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การ
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คํานึงถึงผูปฏิบัติงาน อิทธิพลในองคการ เทคโนโลยีที่ใชในองคการ และการจูงใจ ซึ่งทั้ง 6 ดาน
ดังกลาว เปนประเด็นมีความสําคัญและสงผลตอความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งการทําความเขาใจเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จะทําให
สามารถนําขอมูลที่ไดไปสงเสริมบรรยากาศองคการใหเอื้อตอการทํางาน เพื่อสงเสริมใหพยาบาล
วิชาชีพมีความสุขในการทํางาน และเกิดความตั้งใจที่จะอยูในงาน อันจะเปนการชวยแกปญหา
การขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพไดอีกทางหนึ่ง 
 4.4 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 บรรยากาศองคการ เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการและเปน
องคประกอบที่สําคัญของการทํางาน ซึ่งมีผลตอคุณภาพของงาน (สมยศ นาวีการ, 2536) และ
บรรยากาศองคการเปนองคประกอบของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซึ่งรับรูโดยบุคลากร
ภายในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม ซึ่งทําใหองคการหนึ่งมีลักษณะแตกตางจากอีก
องคการหนึ่ง (Litwin and Stringer, 1968) บรรยากาศองคการ ประกอบดวย การติดตอสื่อสาร
ภายในองคการ  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน อิทธิพลในองคการ 
เทคโนโลยีที่ใชในองคการ และการจูงใจ (Likert and Likert , 1976) ทั้งนี้ องคการที่มีบรรยากาศที่
ดีจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรักสามัคคี มีความเขาใจกัน และยินดีที่จะปฏิบัติงานดวยความเต็ม
ใจ โดย เรมวล (2542) กลาววา การประเมินหรือการตรวจสอบบรรยากาศองคการเปนสิ่งที่จําเปน 
ทําใหทราบและเขาใจถึงองคประกอบของบรรยากาศที่ดี เพื่อเสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมีความพึง
พอใจสูงสุด มีความสุขในการทํางาน เกิดความยึดมั่นผูกพัน อยูในองคการไดนานขึ้น ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ Snow (2002)  ที่กลาววา บรรยากาศองคการทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
การปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้น และ
ทําใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันกับองคการ และทําใหมีการคงอยูกับองคการนานมากขึ้น ซึ่ง
บรรยากาศองคการยังเปนตัวกําหนดทัศนคติที่ดีและความพอใจที่จะทําใหสมาชิกคงอยูกับ
องคการโดยไมลาออกไปทํางานที่อ่ืน (Brown and Moberg, 1980)  
 ทั้งนี้ จากการศึกษาของ Stone et al. (2007) ที่ไดทําการศึกษาในพยาบาล 837 คน ที่
ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยวิกฤติ ในโรงพยาบาลเขตเมืองหลวง 23 แหง ในประเทศสหรัฐอเมริกา 
พบวา บรรยากาศองคการเปนตัวแปรที่สําคัญที่จะบงบอกถึงความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยวิกฤติ โดยบรรยากาศองคการที่ไมเอื้ออํานวยตอการ
ปฏิบัติงานจะสงผลใหบุคลากรเกิดการโยกยายงาน และจากการศึกษาของ ของ Mrayyan (2008) 
ที่ทําการศึกษาในพยาบาลวิชาชีพจํานวน 349 คน ในโรงพยาบาล 7 แหง ในประเทศจอรแดน          
ผลการศึกษา พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน ซึ่งเมื่อ
พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจที่จะอยูในงานตอไป ก็จะสงผลดีตามมาคือ ชวยลดปญหาการขาด
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แคลนพยาบาลวิชาชีพ ตลอดจนลดการสูญเสียงบประมาณในการผลิตพยาบาล การคัดเลือก การ
สรรหา ตลอดจนการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร (สุรีย ทาวคําลือ, 2549) 
 ดังนั้นหากองคการพยาบาลมีบรรยากาศองคการที่ดี มีความเหมาะสม ยอมจะสงผลให
บุคลากรพยาบาลมีความพึงพอใจ และมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน และจะทําใหมีความตั้งใจที่จะ
อยูในงานตามมา ซึ่งจะสงผลใหองคการพยาบาลไมสูญเสียบุคลากรพยาบาลออกจากองคการ ทํา
ใหมีอัตรากําลังพยาบาลที่เพียงพอ ซึ่งจะสงผลดีโดยทําใหงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
บรรลุเปาหมายขององคการ 
 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 Kosmoski and Calkin (1986) ศึกษาเรื่องความตั้งใจที่จะอยูในตําแหนงปจจุบันของ
พยาบาลแผนกวิกฤติ กลุมตัวอยางเปน พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยวิกฤติ 
จํานวน 214 คน จากโรงพยาบาล 12 แหง ในประเทศแคนาดา พบวา ปจจัยที่ทํานายถึงความ
ตั้งใจที่จะอยูในงาน คือ ความพึงพอใจในกิจกรรมการทํางาน 
 Ribelin (2003) ศึกษาเรื่อง การคงอยูจะเปนสิ่งบงบอกถึงภาวะผูนํา กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพ 2,029 คน จากโรงพยาบาล 3 แหง พบวา มีความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะ
ผูนําของผูจัดการและความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผูนําที่พยาบาลวิชาชีพ
รับรูวามีภาวะผูนําที่ดีกวาจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจที่จะอยูในงานมากกวา 
 Statin et al. (2003) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจและการคงอยูของพยาบาล
วิชาชีพ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 248 คน พบวา ระบบการควบคุมในการทํางาน
เปนปจจัยสําคัญตอการคงอยูในงาน การบริหารแบบมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหอํานาจ ทํา
ใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน ความพึงพอใจสูงขึ้นและลดความเบื่อหนายในงานได สามารถธํารง
รักษาบุคลากรไวในองคการได 
 Ellenbecker, Byleckie and Samia (2005) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลเยี่ยมบานและความตั้งใจที่จะอยูในงาน กลุมตัวอยางเปน พยาบาลเยี่ยมบานที่จบ
การศึกษาจาก Home Healthcare Agencies จํานวน 2,500 คน พบวา ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธในระดับสูงกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 Mccarthy et al. (2007) ศึกษาเรื่อง ความตั้งใจที่จะออกหรือคงอยูในการพยาบาลตอไป 
กลุมตัวอยางเปน พยาบาลประจําการ 352 คน พบวา ปจจัยที่ทํานายถึงความตั้งใจที่จะออกจาก
งาน ไดแก ความรับผิดชอบตอเครือญาติและความพึงพอใจในงาน 
 Stone et al. (2007) ศึกษาเรื่อง สภาพการทํางานของพยาบาล บรรยากาศองคการ และ
ความตั้งใจที่จะออกจากงานในแผนกผูปวยหนัก (ICU) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน
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แผนกผูปวยหนักจํานวน 837 คน พบวาบรรยากาศองคการเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอความตั้งใจ
ในการลาออกจากงานของพยาบาลแผนกผูปวยหนัก โดยหากมีการจัดการใหบรรยากาศองคการมี
ความเหมาะสมจะทําใหมีการออกจากงานนอยลง 
 Mrayyan (2008) ศึกษาเรื่อง ปจจัยทํานายบรรยากาศองคการและความตั้งใจที่จะอยูใน
งานในโรงพยาบาลของประเทศจอรแดน กลุมตัวอยางเปนพยาบาล 362 คน จากโรงพยาบาล 3 
แหง ที่ประสบกบัสภาวะการขาดแคลนพยาบาล พบวา บรรยากาศองคการ รูปแบบการตัดสินใจ 
อายุ และโครงสรางองคการ เปนปจจัยที่ทํานายถึงความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 กนกอร ยศไพบูลย (2539) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพ 9 แผนก จํานวน 243 คน พบวา สัมพันธภาพในองคการ ลักษณะและภาระงาน 
คาตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาการคงอยูปฏิบัติงานของ
พยาบาล โดยปจจัยที่เปนตัวทํานายระยะเวลาการคงอยูปฏิบัติงานของพยาบาล คือ สัมพันธภาพ
ในองคการ 
 วรรณดี ชูกาล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ 
ความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล 
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 382 คน พบวา อายุและระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการพยาบาล และความ
พึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล 
 เมทินี จิตรออนนอม และคณะ (2542) ศึกษาเรื่องภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการ จํานวน 258 คน พบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลประจําการ 
 สมเกียรติ ศรีธาราธิคุณ (2542) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคการกับความตั้งใจที่จะอยูใน
งานของพยาบาลวิชาชีพชาย โรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพชายที่กําลัง
ปฏิบัติงานอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 310 คน พบวา วัฒนธรรม
องคการ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 เอียดศิริ เรืองภักดี (2543) ศึกษาความพึงพอใจงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เจริญกรุงประชารักษ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 226 คน พบวา 
พฤติกรรมผูนําและกระบวนการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 ลดาวัลย ราชธนบริบาล (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะ
งาน และปจจัยดานองคการกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม 9 แหง กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 347 คน พบวา              
ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ลักษณะงาน มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ปจจัยดานองคการไดแก ขนาด ภาวะผูนํา ระดับ
เงินเดือน ความกาวหนาในอาชีพและโอกาสไดรับการศึกษาตอและอบรม มีความสัมพันธทางบวก
กับความยดึมั่นผูกพันตอองคการ 
 สุรีย ทาวคําลือ (2549) ศึกษาปจจัยคัดสรรที่ทํานายความตั้งใจที่จะอยูในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ 
จํานวน 293 คน พบวา ความตั้งใจที่จะคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับคอนขางมาก 
อายุ ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย การมีสวนรวมในการแกปญหา และ
การมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะคงอยูในงาน กลุมตัว
แปรที่สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจที่จะคงอยูในงาน ไดแก การมีปฏิสัมพันธในหนวยงาน 
คาตอบแทน ลักษณะงาน และอายุ 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ ดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา ปจจัยที่สงผลตอ
ความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพนั้น มีหลายปจจัย แตผลการศึกษาสวนใหญที่
สอดคลองกัน พบวา ปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความ
ตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยนํามาสังเคราะหสรางเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังนี้ 
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7.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนาํเชงิกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
 

1. การกําหนดทิศทางเชงิกลยุทธ  
2. การบริหารทรัพยากรในองคการ  
3. การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการทีม่ี  
    ประสิทธิผล 
4. การมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม  
5. การควบคุมองคการใหสมดุล  

 (Hitt, Ireland and Hoskisson, 2005) 

บรรยากาศองคการ 
 

1. การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
3. การคํานงึถงึผูปฏิบัติงาน 
4. อิทธิพลในองคการ 
5. เทคโนโลยทีี่ใชในองคการ 
6. การจูงใจ 

(Likert and Likert, 1976) 

 
ความตั้งใจทีจ่ะอยูในงาน 
ของพยาบาลวิชาชพี  

โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
 

ปจจัยสวนบคุคล 
 
1.  อายุ  
2.  สถานภาพสมรส  
3.  ระดับการศึกษา  
4.  ประสบการณการทํางาน 
5.  สถานภาพการทาํงาน 



บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ในลักษณะของ
การศึกษาเชิงสหสัมพันธ (Correlation study) เพื่อศึกษาหาความสัมพันธระหวางปจจัย            
สวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยู
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมวีิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 1 ป ขึ้นไป 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 7 แหง รวมทั้งสิ้น 6,580 คน 

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 1 ป  
ขึ้นไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
sampling) (ยุวดี ฦาชา และคณะ, 2543) โดยมีข้ันตอนการสุมกลุมตัวอยางดังนี้ 
      1. สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั้ง 7 แหง พบวามี
จํานวนทั้งหมด 6,580  คน (ขอมูลเดือนสิงหาคม 2550) 
    2. กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณตามสูตรของ Yamane (1976 อางถึงใน 
ประคอง กรรณสูต, 2542) ดังนี้ 

n   =          N       =                 6,580                     =          377    คน       
    1 + Ne 2                 1+6,580 ( 0.05)2         
  n     คือ  ขนาดของกลุมตัวอยาง   
  N    คือ ขนาดของประชากร 
  e     คือ  ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางเทาที่ยอมรับได (α = .05)  
 ไดกลุมที่คํานวณได จํานวน 377 คน 
 3.สุมเลือกโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยจากการแบงเขตออกเปน 3 เขตตามที่ตั้งของ
มหาวิทยาลัย (ยุวดี ฦาชา และคณะ 2543) ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 
Sampling) โดยนํารายชื่อโรงพยาบาลทั้งหมดของแตละเขตมาจบัฉลากแบบไมแทนที่ใชอัตราสวน 
1:2 ดังนี้ 

 3.1 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเขตกรุงเทพมหานครมีจํานวน 2 แหง ไดแก 
โรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลศิริราช สุมมา 1 โรงพยาบาล ไดโรงพยาบาลรามาธิบดี 
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 3.2 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑลมีจํานวน 2 แหง ไดแก 

โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารีฯจังหวัดนครนายก 
และโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียติจังหวัดปทุมธานี สุมมา 1 โรงพยาบาล ไดโรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติจังหวัดปทุมธานี 

 3.3 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตสวนภูมิภาคมีจํานวน 3 แหง ผูวิจัยจึง
ใชเปนตัวแทนของแตละเขต ภาคละ1 โรงพยาบาลไดแก โรงพยาบาลสงขลานครินทร จังหวัด
สงขลา (เขตภาคใต) โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม (เขตภาคเหนือ) และโรงพยาบาลศรี
นครินทรจังหวัดขอนแกน (เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ)  

 รวมมีจํานวนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยที่สุมตัวอยางไดทั้งหมด 5 แหง 
4. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลแตละแหง โดยคํานวณตาม

สัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล โดยใชอัตราสวนตามสูตร (เพชรนอย สิงหชางชัย, 2548) 
nn = n x Nn 
                           N 
nn = ขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
n = ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด 
Nn = จํานวนพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาล 
N = จํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้ง 5 โรงพยาบาล 
ในกรณีที่โรงพยาบาลใดคํานวณกลุมตัวอยางไดนอยกวา 30 คน ผูวิจัยทําการปรับเพิ่ม

กลุมตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติ และสามารถเปน
ตัวแทนของประชากรได (ประคอง กรรณสูตร, 2542) ดังนั้น รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้น ไดจํานวน 
393 คน (ตารางที่ 1) 

5. ทําการสุมหอผูปวยเพื่อเปนกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพแตละโรงพยาบาลโดยแตละ
โรงพยาบาล ใหนํารายชื่อหอผูปวยทุกหอมาแยกเปนแตละแผนกที่ใหบริการผูปวย ประกอบดวย 
แผนกอายุรกรรม แผนกสูติ-นรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกผูปวยนอกและฉุกเฉิน แผนก
ศัลยกรรม แผนกตา หู คอ จมูก แผนกอภิบาลผูปวยหนัก แผนกหองผาตัด และแผนกผูปวยพิเศษ 
แลวจึงสุมอยางงายดวยวิธีการจับฉลากแผนกละ 1 หอผูปวย 

6. สุมกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวย โดยคํานวณสัดสวนจํานวนกลุม
ตัวอยางแตละหอผูปวยใหไดครบตามจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล หลังจากนั้น       
ทําการสุมอยางงายโดยการจับฉลากรายชื่อพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยใหไดกลุมตัวอยางแตละ       
หอผูปวย (ตารางที่ 2)  
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ตารางที่ 1 ประชากร และกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ              
      จําแนกตามที่คํานวณได และที่เก็บรวบรวมไดจริง 
 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยางที่ได
จากการคํานวณ 

(คน) 

กลุมตัวอยางที่
เก็บไดจริง 

(คน) 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 1,050   98   88 
โรงพยาบาลศิริราช 2,330 - - 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร    800   75   70 
โรงพยาบาลมหาราชมหานครเชียงใหม 1,254 117 100 
โรงพยาบาลศรีนครินทร    782   73   62 
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ    154   30   30 
โรงพยาบาลศูนยสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุา  
    สยามบรมราชกุมารีฯ 

 
   210 

 
- 

 
- 

รวม 6,580 393 350 
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ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยาง ในแตละแผนก              
                 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  (n = 350) 
 

แผนก จํานวน (คน)  รอยละ 
สูติกรรม   40 11.4 
ศัลยกรรม   46 13.1 
อายุรกรรม   41 11.7 
กุมารเวชกรรม   45 12.9 
หออภิบาลผูปวยหนัก   34   9.7 
จักษุ โสต ศอ นาสิก   36 10.3 
หอผูปวยพิเศษ   30   8.6 
หอผูปวยนอก   23   6.6 
ผาตัด   27   7.7 
อ่ืน ๆ (พักฟน, อุบัติเหตุและฉุกเฉิน, เคมีบําบัด)   28   8.0 

รวม 350 100 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม แบงได 4 ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน แผนกที่ปฏิบัติงาน และสถานภาพการทํางาน 

 มีลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบและเติมคํา รวมจํานวน 7 ขอ 
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย เปนแบบสอบถามที่

ผูวิจัยปรับจากแบบสอบถามของ ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) ซึ่งสรางขึ้นตามแนวคิดของ           
Hitt, Ireland and Hoskisson (2005) โดยมีขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคดิของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2005) นํามากําหนด
เปนคําจํากัดความในการวิจัย 

2.  ศึกษาแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) ที่สรางขึ้น
ตามแนวคิดของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2005) ปรับและแกไขขอคําถามในแบบสอบถาม
ใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัย ดังนี้ 
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ปรับปรุงการใชภาษาใหมีความชัดเจน เขาใจงาย และเหมาะสม  จํานวน   1 ขอ 
เปลี่ยนขอคําถามใหมีความเหมาะสม และครอบคลุมคําจํากัดความ จํานวน   2 ขอ  
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ 

ไดขอคําถามรวมทั้งหมด 25 ขอ โดยขอคําถามทั้งหมดมีความหมายทางบวก ดังนี้ 
 1) การกําหนดทิศทางเชงิกลยุทธ      จํานวน 5 ขอ 
 2) การบริหารทรัพยากรในองคการ     จํานวน 5 ขอ 
 3) การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการทีม่ีประสิทธิผล   จํานวน 5 ขอ 
 4) การมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม     จํานวน 5 ขอ 
 5) การควบคมุองคการใหสมดุล     จํานวน 5 ขอ 
 กําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับการรับรูดังนี ้
           คะแนน     ความหมาย 
      5   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
      4   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
      3   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
      2   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
      1   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 กําหนดเกณฑการแปลคะแนนดังนี้  
          คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
    4.50-5.00   หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับสูงที่สุด 
    3.50-4.49   หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับสูง 
    2.50-3.49   หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดบัปานกลาง 
    1.50-2.49   หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับนอย 
    1.00-1.49   หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับนอยที่สุด 
 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับจาก
แบบสอบถามของ ดารณี พันธศรี (2545) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Likert and Likert (1976)  
โดยมีขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 

1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จากตํารา เอกสาร และงานวิจยัที่
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Likert and Likert (1976)  นํามากําหนดเปนคําจํากัด
ความในการวิจัย 
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2.  ศึกษาแบบสอบถามบรรยากาศองคการของ ดารณี พันธศรี (2545) ที่สรางตามแนวคดิ

ของ Likert and Likert (1976)  ปรับและแกไขขอคําถามในแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัย ดังนี้ 

ปรับปรุงการใชภาษาใหมีความชัดเจน เขาใจงาย และเหมาะสม  จํานวน 17 ขอ 
เปลี่ยนขอคําถามใหมีความเหมาะสม และครอบคลุมคําจํากัดความ จํานวน 10 ขอ  
เพิ่มขอคําถามใหมีความครอบคลุมคําจํากัดความ   จํานวน   3 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ 

ไดขอคําถามรวมทั้งหมด 30 ขอ โดยขอคําถามทั้งหมดมีความหมายทางบวก ดังนี้ 
 1) การติดตอส่ือสารภายในองคการ    จํานวน 5 ขอ 
 2) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ     จํานวน 5 ขอ 
 3) การคํานึงถงึผูปฏิบัติงาน     จํานวน 5 ขอ 
 4) อิทธิพลในองคการ      จํานวน 5 ขอ 
 5) เทคโนโลยทีี่ใชในองคการ     จํานวน 5 ขอ 
 6) การจูงใจ       จํานวน 5 ขอ 
 กําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับการรับรูดังนี ้
           คะแนน     ความหมาย 
      5   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
      4   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
      3   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
      2   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
      1   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 กําหนดเกณฑการแปลคะแนนดังนี้  
        คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
    4.50-5.00        พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับดีมาก 
    3.50-4.49        พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับดี 
    2.50-3.49        พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง 
    1.50-2.49        พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับตํ่า 
    1.00-1.49        พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูบรรยากาศองคการอยูในระดับตํ่าที่สุด 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจที่จะอยูในงาน โดยวัดตามการรับรูของพยาบาล

วิชาชีพ ซึ่งผูวิจัยมีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
 1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของ
บุคลากร 
 2. ผูวิจัยสรางขอคําถาม เพื่อใชวัดความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพในคร้ังนี้ 
ซึ่งลักษณะแบบสอบถามมีคําตอบใหเลือกตอบ 3 ขอ ดังนี้ 
  ขอ 1 ทานมีความตั้งใจที่จะทํางานตอไป / ไมมีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
  ขอ 2 ทานไมแนใจวาจะทํางานตอไป หรือ จะลาออกจากงาน 
  ขอ 3 ทานมีความตั้งใจที่จะไมทํางานตอไป / มีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
 โดยมีเกณฑการใหความหมาย ดังนี้ 
   ขอ 1 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีความตั้งใจ 
             ที่จะอยูในงาน หรือ ไมมีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
  ขอ 2 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไมแนใจวาจะ
             ทํางานตอไป หรือ จะลาออกจากงาน 
  ขอ 3 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีความตั้งใจ
             ที่จะไมอยูในงาน หรือ มีความคดิที่จะลาออกจากงาน 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
 1.  การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของ
เนื้อหาขอความสอดคลองและครอบคลุมกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการและการใชภาษา หลังจากนั้น
ผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ประกอบดวย ผูบริหารการพยาบาล 2 คน
อาจารยพยาบาลดานการบริหาร 3 คน เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองและความตรงของ
เนื้อหา ความรัดกุมในการใชภาษา รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข นําผล
การพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) ไดจาก
สูตรดังนี้ 
 
 CVI = จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 
    จํานวนคําถามทั้งหมด 
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กําหนดการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 
 
 ระดับ 4  หมายถึง ขอคําถามมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 
 ระดับ 3  หมายถึง ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย 
     จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 
 ระดับ 2  หมายถึง ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก 
     จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศพัทที่ใชในการวิจัย 
 ระดับ 1  หมายถึง ขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยามศัพทที่ใชในการวิจัยเลย 
 
 ผูวิจัยใชเกณฑตัดสินความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับได คือ .80 ข้ึนไป (Polit, 1999: 419) 
จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ รวมกับ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งสามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถามของแบบสอบถามใน
แตละตอน ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  ไมมีการปรับแกไข 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  
   ปรับปรุงการใชภาษาใหมีความชัดเจน เขาใจงาย และเหมาะสม จํานวน 3 ขอ 
    ไดคา CVI = .88 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ    
    ปรับปรุงการใชภาษาใหมีความชัดเจน เขาใจงาย และเหมาะสม จํานวน 4 ขอ 
    ไดคา CVI = .93 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจที่จะอยูในงาน  
    ปรับขอคําตอบจาก 3 ขอ เหลือ 2 ขอ 
 แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุงมีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล            จํานวน    7 ขอ  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 25 ขอ
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ                 จํานวน  30 ขอ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจที่จะอยูในงาน           จํานวน    1 ขอ 
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 2.  การตรวจหาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)  
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขความตรงเชิงเนื้อหาไป
ทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางาน 1 ปขึ้นไป 
โรงพยาบาลศิริราช ที่มีคุณสมบัติคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา จํานวน 30 คน นํามาหา
คาสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 
2540) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป จากนั้นวิเคราะหรายขอ (Item-total correlation analysis)  โดยใช
เกณฑคาความเชื่อมั่น ควรอยูระหวาง .30 - .70 อยางนอยรอยละ 50 (Younger 1999 อางถึงใน 
พัชนี ธรรมวัฒนากูล, 2549) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามเทากับ .97 และ .93 ตามลําดับ 
(ตารางที่ 3) แลวจึงนําแบบสอบถามไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจริงตอไป 
 แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุงมีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล            จํานวน    7 ขอ  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 24 ขอ
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ                 จํานวน  30 ขอ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจที่จะอยูในงาน           จํานวน    1 ขอ 
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ตารางที ่3  คาความเทีย่งของแบบสอบถามภาวะผูนาํเชิงกลยทุธของหัวหนาหอผูปวย และ    
       บรรยากาศองคการ เมื่อนําไปทดลองใช และเมื่อใชเก็บรวบรวมขอมูลจริง 
 

คาความเที่ยง  
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช 

(n=30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n= 350) 
 
แบบสอบถามภาวะผูนาํเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
        ดานการกําหนดทิศทางเชงิกลยุทธ 
          ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ 
          ดานการสนับสนนุวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธผิล 
          ดานการมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคณุธรรม 
          ดานการควบคุมองคการใหสมดุล 
 
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
          ดานการติดตอส่ือสารภายในองคการ 
          ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
          ดานการคํานงึถึงผูปฏิบัติงาน 
          ดานอาํนาจและอทิธพิลในองคการ 
          ดานเทคโนโลยทีี่ใชในองคการ 
          ดานการจูงใจ  
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึง
ผูอํานวยการโรงพยาบาลหรือคณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่เปน
กลุมตัวอยางทั้งหมด เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลพรอมทั้งแนบแบบฟอรมการเก็บขอมูล 
โครงรางวิทยานิพนธ และแบบสอบถามไปยังคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยมนุษย โรงพยาบาล
ที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง 5 แหง ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระ
เกียรติ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลศรีนครินทร โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
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2. เมื่อไดรับอนุญาตจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย จากโรงพยาบาลที่เปน

กลุมตัวอยางทั้ง 5 แหงแลว ผูวิจัยติดตอประสานงานทางโทรศัพทกับผูรับผิดชอบในการจัดการ
ดานวิจัยของฝายการพยาบาล ทั้ง 5 แหง เพื่อแนะนําตัวเองและชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย 
วิธีการสุมตัวอยาง ตลอดจนวิธีการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน และเพื่อเปนการพิทักษสิทธิ
ในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง และใหไดขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด ผูวิจัย
ไดแนบซองเอกสาร เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแตละคนไดใสแบบสอบถามกลับคืนเมื่อทําเสร็จ
และปดผนึกซองดวยตนเอง และนําสงกลับคืนใหฝายการพยาบาล เพื่อรวบรวมจัดสงใหผูวิจัย
ตอไป ทั้งนี้ผูวิจัยไดจัดเตรียมกลองพัสดุติดแสตมป จาหนาซองถึงผูวิจัยสงไปพรอมแบบสอบถาม  

3. ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชเวลาทั้งหมด 4 สัปดาห คือ ระหวางวันที่ 9 มีนาคม 
2552 ถึงวันที่ 3 เมษายน 2552 สงแบบสอบถามไปทั้งหมด 393 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับ              
คืนมา 380 ชุด คิดเปน รอยละ 96.7 ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด ซึ่งเปนแบบสอบถาม           
ที่มีความสมบูรณครบถวนที่สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 350 ชุด คิดเปนรอยละ 89.1 
ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด 

 
การพทิักษสทิธิกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยไดมีการพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
 1. ชี้แจงทําความเขาใจกับหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลซึ่งเปนกลุมตัวอยางใน
การตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย ภายหลังจากไดรับอนุญาตใหเก็บ
ขอมูลจากคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย ของโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 
 2. ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิอยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถามการ
วิจัย โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
อธิบายประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดําเนินการเก็บขอมูล
เฉพาะในกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น ซึ่งกลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธ
การเขารวมโครงการไดทุกเวลาซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอกลุมตัวอยาง 
 3. ผูวิจัยรักษาความลับของการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง โดยแนบซองเปลาให
กลุมตัวอยางไดใสแบบสอบถามกลับคืนใหผูวิจัย ซึ่งจะไมมีการผานแบบสอบถามไปยังหนวยงาน
ใด ๆ  
 4. เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับและอยูในที่
ปลอดภัย และจะทําลายทิ้งเมื่อส้ินสุดการวิจัย 
 5. วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่ไม
สามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
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การวิเคราะหขอมูล วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ดังนี ้
 1. วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล และความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยสถิติ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และรอยละ 
(Percent)  
 2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศ
องคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชสถิติคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  
 3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ
ผูปวย บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์การณจร (Contigency Coefficient) และ
ทดสอบความมีนัยสําคัญโดยใชสถิติไคสแควร (Chi-square test statistic) กําหนดความ            
มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 หาระดับความสัมพันธของตัวแปรโดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์ตารางการณจร C 
(Contingency Coefficient หรือ C) โดยคา C มีคาอยูระหวาง 0 ถึง +1 ซึ่งหากคาเขาใกล 0 
หมายความวา ตัวแปร 2 ตัวแปรมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า และหากคาเขาใกล 1 หมายความ
วา ตัวแปร 2 ตัวแปรมีความสัมพันธกันในระดับสูง  
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา
หอผูปวย บรรยากาศองคการ และความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จากจํานวนกลุมตัวอยาง 350 คน ผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 วิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ และความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 
 ตอนที่ 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
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ตอนที่ 1 วิเคราะหปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ และความตั้งใจที่จะอยู ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 1.1 ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีผล
การวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามอายุ  สถานภาพสมรส  
      ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และสถานภาพการทํางาน (n = 350) 
 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน)  รอยละ 
อายุ ( X  = 35.43, SD = 8.94)   
    20-25 ป   45 12.9 
    26-30 ป   77 22.0 
    31-35 ป   75 21.4 
    36-40 ป   45 12.9 
    41 ปขึ้นไป 108 30.8 
สถานภาพสมรส   
    โสด 202 57.7 
    คู 140 40.0 
    หมาย/หยา/แยก     8   2.3 
ระดับการศึกษา   
    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 284 81.1 
    ปริญญาโท   66 18.9 
ประสบการณการทํางาน ( X  = 12.61, SD = 8.55)   
      1 -   5  ป 99 28.3 
      6 - 10  ป 65 18.6 
    11 - 15  ป 70 20.0 
    16 - 20  ป 40 11.4 
    21 ปขึ้นไป 76 21.7 
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ตารางที่ 4 (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน)  รอยละ 
สถานภาพการทํางาน   
    ขาราชการ 178 50.9 
    พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.)  78 22.2 
    พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.)  94 26.9 
 
 จากตารางที่ 4 พบวา พยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางมีอายุอยูในชวง 41 ปขึ้นไป 
มากที่สุด (รอยละ 30.9) สถานภาพสมรสอยูในกลุมโสด มากที่สุด (รอยละ 57.7) ระดับการศึกษา
อยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มากที่สุด (รอยละ 81.1) ประสบการณการทํางานอยูในชวง 
1-5 ป มากที่สุด (รอยละ 28.3) และมีสถานภาพการทํางานอยูในกลุมขาราชการ มากที่สุด       
(รอยละ 50.9) 
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 1.2 ความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย        
ของรัฐ  มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 5 จํานวน และรอยละของความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
      มหาวิทยาลัยของรัฐ (n = 350) 
 
 

ความตั้งใจทีจ่ะอยูในงานของพยาบาลวิชาชพี 
 

         
จํานวน  
(คน) 

 
รอยละ 

 
 

มีความตัง้ใจทีจ่ะอยูในงานตอไป / ไมมีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
 

 
328 

 
93.7 

 
มีความตั้งใจที่จะไมทํางานตอไป / มีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
 

 
  22 

 
 6.3 

 
 จากตารางที่ 5 พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สวนใหญมคีวาม
ตั้งใจที่จะอยูในงานตอไปหรือไมมีความคิดที่จะลาออกจากงาน มากถึงรอยละ 93.7 มีเพียง        
รอยละ 6.3 เทานั้น ที่มีความตั้งใจที่จะไมทํางานตอไปหรือมีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
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 1.3 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา     
        หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน (n = 350) 
 

ภาวะผูนาํเชงิกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
การมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม  4.02 .85 สูง 
การบริหารทรัพยากรในองคการ  3.99 .67 สูง 
การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ 3.90 .72 สูง 
การควบคุมองคการใหสมดุล 3.90 .74 สูง 
การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล 3.84 .79 สูง 

รวม 3.93 .70 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.93) เมื่อพิจารณารายดานพบวาในแตละดานมี
คาเฉลี่ยจัดอยูในระดับสูงทั้งหมด โดยดานการมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรมมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
(X  = 4.02) รองลงมาคือ ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ 
และดานการควบคุมองคการใหสมดุล ( X  = 3.99, 3.90 และ 3.90 ตามลําดับ) สําหรับดานที่มี
คาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล  ( X  = 3.84) 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา         
        หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการมุงเนนการปฏิบัติอยาง                      
        มีคุณธรรม จําแนกตามรายขอ (n = 350) 
 

การมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม X  SD ระดับ 
ซื่อสัตย สุจริต ในการปฏิบัติงานอยางเสมอตน  เสมอปลาย 4.16 .83 สูง 
ปฏิบัติงานโดยคํานึงผลประโยชนของสวนรวมเปนสําคัญ 4.13 .84 สูง 
มีความรักและเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเปนอยางดี 3.92 1.04 สูง 
ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคน โดยยึดหลักคุณธรรม   
    จริยธรรม 

 
3.88 

 
.97 

 
สูง 

รวม 4.02 .85 สูง 
 
 จากตารางที่ 7 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ ดานการมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม อยูในระดับสูง ( X  = 4.02) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ซื่อสัตย สุจริต ในการปฏิบัติงานอยางเสมอตน เสมอปลาย 
( X  = 4.16) รองลงมาคือ ปฏิบัติงานโดยคํานึงผลประโยชนของสวนรวมเปนสําคัญ และมีความรัก
และเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเปนอยางดี ( X  = 4.13 และ 3.92 ตามลําดับ) สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคน โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม (X  = 3.88) 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา         
        หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ  
        จําแนกตามรายขอ (n = 350) 
 

การบรหิารทรัพยากรในองคการ X  SD ระดับ 
กระตุนใหบุคลากรตระหนักถึงการใชวัสดุ อุปกรณ                    
    อยางคุมคา 

 
4.11 

 
.78 

 
สูง 

กระตุนใหบุคลากรใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ในการ  
    ปฏิบัติงาน 

 
4.00 

 
.85 

 
สูง 

มีการแบงปนการใชวัสดุอุปกรณ และเครื่องมือตาง ๆ ระหวาง  
    หนวยงานเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด 

 
3.99 

 
.77 

 
สูง 

มีระบบการบริหารจัดการวัสดุ อุปกรณใหเพียงพอ และพรอม 
    ใชงานอยูเสมอ 

 
3.95 

 
.78 

 
สูง 

บริหารจัดการงบประมาณที่ไดรับมาใชในหอผูปวยไดอยาง 
    เหมาะสม 

 
3.91 

 
.84 

 
สูง 

รวม 4.02 .85 สูง 
 
 จากตารางที่ 8 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ อยูในระดับสูง ( X  = 3.99) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ กระตุนใหบุคลากรตระหนักถึงการใชวัสดุอุปกรณอยางคุมคา          
( X  = 4.11) รองลงมาคือ กระตุนใหบุคลากรใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน มี
การแบงปนการใชวัสดุอุปกรณและเครื่องมือตาง ๆ ระหวางหนวยงานเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด 
และมีระบบการบริหารจัดการวัสดุ อุปกรณใหเพียงพอและพรอมใชงานอยูเสมอ ( X  = 4.00, 3.99 
และ 3.95 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ บริหารจัดการงบประมาณที่ไดรับมาใชในหอ        
ผูปวยไดอยางเหมาะสม (X  = 3.91) 
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา                 
        หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ     
        จําแนกตามรายขอ (n = 350) 
 

การกาํหนดทิศทางเชิงกลยุทธ X  SD ระดับ 
กําหนดนโยบายในหอผูปวยไดสอดคลองกับเปาหมายและ 
    วิสัยทัศนของโรงพยาบาล 

 
4.13 

 
.72 

 
สูง 

เชื่อมโยงและถายทอดวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติไดอยางเปน 
    รูปธรรมและเขาใจงาย 

 
3.91 

 
.80 

 
สูง 

วิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของหนวยงาน และนํามากําหนดเปน 
    แผนกลยุทธไดอยางเหมาะสม 

 
3.86 

 
.84 

 
สูง 

ตัดสินใจปรับเปลี่ยนแผนการบริหารใหสอดคลอง และทันตอการ 
    เปลี่ยนแปลงนโยบายของโรงพยาบาล 

 
3.85 

 
.81 

 
สูง 

มีกลวิธีในการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเพื่อมุงสู 
    เปาหมายของหนวยงาน 

 
3.76 

 
.90 

 
สูง 

รวม 3.90 .72 สูง 
 
 จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ ดานการกําหนดทิศทางชิงกลยุทธ อยูในระดับสูง ( X  = 3.90) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ กําหนดนโยบายในหอผูปวยไดสอดคลองกับเปาหมายและ
วิสัยทัศนของโรงพยาบาล ( X  = 4.13) รองลงมาคือ เชื่อมโยงและถายทอดวิสัยทัศนไปสูการ
ปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรมและเขาใจงาย วิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของหนวยงานและนํามา
กําหนดเปนแผนกลยุทธไดอยางเหมาะสม และตัดสินใจปรับเปล่ียนแผนการบริหารใหสอดคลอง
และทันตอการเปลี่ยนแปลงนโยบายของโรงพยาบาล ( X  = 3.91, 3.86 และ 3.85 ตามลําดับ) 
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ มีกลวิธีในการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเพื่อมุงสู
เปาหมายของหนวยงาน (X  = 3.76) 
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา          
          หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการควบคุมองคการใหสมดุล  
          จําแนกตามรายขอ (n = 350) 
 

การควบคุมองคการใหสมดุล X  SD ระดับ 
มีความเขาใจและตอบสนองความตองการของผูใชบริการได 
    อยางเหมาะสม 

 
4.07 

 
.77 

 
สูง 

มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหเปนไปตาม 
    แนวทางที่กําหนดอยางสม่ําเสมอ 

 
3.93 

 
.79 

 
สูง 

มีการพัฒนา ปรับเปลี่ยนกลยุทธการบริการเพื่อคุณภาพอยาง 
    ตอเนื่อง 

 
3.88 

 
.80 

 
สูง 

มีความยืดหยุนในการบริหารงาน 3.84 .95 สูง 
จัดอัตรากําลังบุคลากรไดเหมาะสมกับภาระงาน 3.81 .92 สูง 

รวม 3.90 .74 สูง 
 
 จากตารางที่ 10 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการควบคุมองคการใหสมดุล อยูในระดับสูง ( X  = 3.90) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความเขาใจและตอบสนองความตองการของ        
ผูใชบริการไดอยางเหมาะสม ( X  = 4.07) รองลงมาคือ มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพื่อใหเปนไปตามแนวทางที่กําหนดอยางสม่ําเสมอ มีการพัฒนาปรับเปลี่ยนกลยุทธการบริการ
เพื่อคุณภาพอยางตอเนื่อง และมีความยืดหยุนในการบริหารงาน ( X  = 3.93, 3.88 และ 3.84 
ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ จัดอัตรากําลังบุคลากรไดเหมาะสมกับภาระงาน         
( X  = 3.81) 
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา               
          หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่          
                     มีประสิทธิผล  จําแนกตามรายขอ (n = 350) 
 

การสนับสนนุวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล X  SD ระดับ 
นําแบบแผนการดําเนินงานที่ดีมาประยุกตใชในหนวยงาน 4.16 .69 สูง 
ปรับเปลี่ยนคานิยมในการทํางานใหสอดคลองกับสภาพการ 
    เปลี่ยนแปลงจากภายนอก 

 
3.88 

 
.81 

 
สูง 

เปนแบบอยางที่ดีในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา 3.86 .96 สูง 
เปนพลังผลักดันทําใหบุคลากรทุกคนทุมเททํางานรวมกันเปน 
    อยางดี 

 
3.68 

 
.98 

 
สูง 

สรางคานิยมใหบุคลากรเกิดความรัก ความสามัคคีในหนวยงาน 3.67 1.01 สูง 
รวม 3.90 .74 สูง 

 
 จากตารางที่ 11 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล อยูในระดับสูง               
( X  = 3.84) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ นําแบบแผนการดําเนินงานที่
ดีมาประยุกตใชในหนวยงาน ( X  = 4.16) รองลงมาคือ ปรับเปลี่ยนคานิยมในการทํางานให
สอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก  เปนแบบอยางที่ดีในการทํางานใหกับ
ผูใตบังคับบัญชา    และเปนพลังผลักดันทําใหบุคลากรทุกคนทุมเททํางานรวมกันเปนอยางดี           
( X  = 3.88, 3.86 และ 3.68 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ สรางคานิยมใหบุคลากร
เกิดความรักความสามัคคีในหนวยงาน (X  = 3.67) 
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 1.4 บรรยากาศองคการ มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการ โรงพยาบาล   
        มหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน (n = 350) 
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
ดานอิทธิพลในองคการ 3.99 .54 ดี 
ดานเทคโนโลยีที่ใชในองคการ 3.99 .63 ดี 
ดานการติดตอส่ือสารภายในองคการ 3.92 .56 ดี 
ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ 3.91 .63 ดี 
ดานการคํานงึถึงผูปฏิบัติงาน 3.90 .69 ดี 
ดานการจูงใจ 3.65 .73 ดี 

รวม 3.89 .51 ดี 
 
 จากตารางที่ 12 พบวา บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับดี ( X  = 3.89) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูใน
ระดับดีทั้งหมด โดยดานอิทธิพลในองคการ และดานเทคโนโลยีที่ใชในองคการมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด
และมีคาเทากัน ( X  = 3.99 เทากัน) รองลงมาคือ ดานการติดตอส่ือสารภายในองคการ ดานการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ และดานการคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน ( X  = 3.92, 3.91 และ 3.90 
ตามลําดับ) สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ดานการจูงใจ ( X  = 3.65) 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคการ โรงพยาบาล   
        มหาวทิยาลัยของรัฐ ดานอทิธพิลในองคการ จาํแนกตามรายขอ (n = 350) 
 

อิทธิพลในองคการ X  SD ระดับ 
เปนกําลังสําคัญสวนหนึ่งของหอผูปวย 4.11 .67 ดี 
ปฏิบัติหนาที่ภายใตขอบเขตของวิชาชีพพยาบาลไดอยางอิสระ 4.09 .66 ดี 
มีสวนสําคัญในการทําใหหอผูปวยประสบความสําเร็จตาม 
    เปาหมาย 

 
3.99 

 
.64 

 
ดี 

เมื่อมอบหมายงานใหทีมงาน มักไดรับการตอบสนองที่ดีจาก 
    ทีมงาน 

 
3.92 

 
.63 

 
ดี 

บอกกลาว หรือตักเตือนใหผูรวมงานใหปฏิบัติงานตามแนวทางที่ 
    กําหนดไวได 

 
3.87 

 
.71 

 
ดี 

รวม 3.99 .54 ดี 
 
 จากตารางที่ 13 พบวา บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานอํานาจ
และอิทธิพลในองคการ อยูในระดับดี ( X  = 3.99) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ เปนกําลังสําคัญสวนหนึ่งของหอผูปวย ( X  = 4.11) รองลงมาคือ ปฏิบัติหนาที่ภายใต
ขอบเขตของวิชาชีพพยาบาลไดอยางอิสระ  มีสวนสําคัญในการทําใหหอผูปวยประสบ        
ความสําเร็จตามเปาหมาย และเมื่อมอบหมายงานใหทีมงาน มักไดรับการตอบสนองที่ดีจาก
ทีมงาน  ( X  = 4.09, 3.99 และ 3.92 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ บอกกลาวหรือ
ตักเตือนใหผูรวมงานใหปฏิบัติงานตามแนวทางที่กําหนดไวได ( X  = 3.87) 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคการ โรงพยาบาล   
        มหาวทิยาลัยของรัฐ ดานเทคโนโลยทีี่ใชในองคการ จําแนกตามรายขอ (n = 350) 
 

เทคโนโลยีทีใ่ชในองคการ X  SD ระดับ 
มีการนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชเพื่อปรับปรุงการ         
    ปฏิบัติงานใหรวดเร็วและสะดวกขึ้น  

 
4.28 

 
.72 

 
ดี 

มีการตรวจสภาพความพรอมของอุปกรณเครื่องมือ 
    อิเล็กทรอนิกสทางการแพทยตามระยะเวลาที่กําหนดอยาง  
    สม่ําเสมอ 

 
 

4.12 

 
 

.74 

 
 
ดี 

มีการนําอุปกรณเครื่องมืออิเล็กทรอนิกสทางการแพทยที่ 
    เหมาะสมมาใชในการปฏิบัติงาน 

 
4.10 

 
.82 

 
ดี 

เมื่ออุปกรณเครื่องมืออิเล็กทรอนิกสภายในหอ ผูปวยเกิดความ  
    บกพรอง จะไดรับการแกไขซอมแซมไดอยางรวดเร็ว 

 
3.75 

 
.83 

 
ดี 

มีอุปกรณเครื่องมืออิเล็กทรอนิกสที่จําเปนตอการ         
    ปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

 
3.75 

 
.88 

 
ดี 

รวม 3.99 .63 ดี 
 
 จากตารางที่ 14 พบวา บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดาน
เทคโนโลยีที่ใชในองคการ อยูในระดับดี ( X  = 3.99) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ มีการนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานใหรวดเร็วและสะดวกขึ้น  
( X  = 4.28) รองลงมาคือ มีการตรวจสภาพความพรอมของอุปกรณเครื่องมืออิเล็กทรอนิกสทาง
การแพทยตามระยะเวลาที่กําหนดอยางสม่ําเสมอ และมีการนําอุปกรณเครื่องมืออิเล็กทรอนิกส
ทางการแพทยที่เหมาะสมมาใชในการปฏิบัติงาน ( X  = 4.12 และ 4.10 ตามลําดับ) สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําที่สุดและมีคาเฉลี่ยเทากัน คือ เมื่ออุปกรณเครื่องมืออิเล็กทรอนิกสภายในหอ        
ผูปวยเกิดความบกพรอง จะไดรับการแกไขซอมแซมไดอยางรวดเร็ว และมีอุปกรณเครื่องมือ
อิเล็กทรอนิกสที่จําเปนตอการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ ( X  = 3.75 เทากัน) 
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคการ โรงพยาบาล  
        มหาวทิยาลัยของรัฐ ดานการติดตอส่ือสารภายในองคการ จาํแนกตามรายขอ 
        (n = 350) 
 

การติดตอสือ่สารภายในองคการ X  SD ระดับ 
มีหลายรูปแบบ เชน บนลงลาง ลางขึ้นบน ในแนวราบ 4.09 .77 ดี 
มีการแจงขอมูลขาวสารสําคัญเปนลายลักษณอักษร 4.01 .74 ดี 
มีการแจงขอมูลขาวสารใหผูปฏิบัติงานรับทราบอยางทั่วถึง 3.88 .72 ดี 
มีความ ถูกตอง เชื่อถือได 3.83 .64 ดี 
เปนไปอยางคลองตัว 3.82 .69 ดี 

รวม 3.92 .56 ดี 
 
 จากตารางที่ 15 พบวา บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ อยูในระดับดี ( X  = 3.92) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีหลายรูปแบบ เชน บนลงลาง ลางขึ้นบน  ในแนวราบ ( X  = 4.09) รองลงมา
คือ มีการแจงขอมูลขาวสารสําคัญเปนลายลักษณอักษร มีการแจงขอมูลขาวสารใหผูปฏิบัติงาน
รับทราบอยางทั่วถึง และมีความ ถูกตอง เชื่อถือได ( X  = 4.01, 3.88 และ 3.83 ตามลําดับ)      
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ เปนไปอยางคลองตัว ( X  = 3.82) 
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคการ โรงพยาบาล   
        มหาวทิยาลัยของรัฐ ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ จาํแนกตามรายขอ             
        (n = 350) 
 

การมสีวนรวมในการตัดสนิใจ X  SD ระดับ 
มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเมื่อเกิดปญหาขึ้นภายใน 
    หอผูปวย 

 
4.00 

 
.69 

 
ดี 

มีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบภายใน  
    หอผูปวย 

 
3.99 

 
.67 

 
ดี 

มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางานรวมกัน 3.91 .76 ดี 
มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นโดยใชขอมูลเชิงประจักษในที่ 
    ประชุมภายในหอผูปวย 

 
3.84 

 
.73 

 
ดี 

มีสวนรวมในการคนหาขอมูลที่มีประโยชน เพื่อนํามาเสนอในที่ 
    ประชุมภายในหอผูปวย 

 
3.84 

 
.77 

 
ดี 

รวม 3.91 .63 ดี 
 
 จากตารางที่ 16 พบวา บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ อยูในระดับดี ( X  = 3.91) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเมื่อเกิดปญหาขึ้นภายในหอผูปวย ( X  = 4.00) 
รองลงมาคือ มีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบภายในหอผูปวย และมีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมายในการทํางานรวมกัน ( X  = 3.99 และ 3.91 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ย
ต่ําที่สุดและมีคาเฉลี่ยเทากัน คือ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นโดยใชขอมูลเชิงประจักษในที่
ประชุมภายในหอผูปวย และมีสวนรวมในการคนหาขอมูลที่มีประโยชนเพื่อนํามาเสนอในที่ประชุม
ภายในหอผูปวย (X  = 3.84 เทากัน) 
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคการ โรงพยาบาล   
        มหาวทิยาลัยของรัฐ ดานการคํานึงถงึผูปฏิบัติงาน จําแนกตามรายขอ (n = 350) 
 

การคํานงึถึงผูปฏิบัติงาน X  SD ระดับ 
มีการจัดกิจกรรมตาง ๆ ตามโอกาสแกบุคลากรไดอยางเหมาะสม 4.12 .88 ดี 
แสดงความคิดเห็นในเรื่องที่มีผลกระทบตอการทํางานได 3.98 .74 ดี 
นําผลการประชุมเกี่ยวกับปจจัยที่เอ้ือตอการทํางานมาดําเนินการ 
    หรือปรับปรุงแกไข 

 
3.83 

 
.85 

 
ดี 

มีการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมและเอื้ออํานวยตอ 
    การปฏิบัติงาน 

 
3.81 

 
.87 

 
ดี 

มีการประชุมเพื่อสอบถามความตองการเกี่ยวกับการจัดการ 
    ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัย 

 
3.79 

 
.90 

 
ดี 

รวม 3.90 .69 ดี 
 
 จากตารางที่ 17 พบวา บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการ
คํานึงถึงผูปฏิบัติงาน อยูในระดับดี ( X  = 3.90) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ มีการจัดกิจกรรมตาง ๆ ตามโอกาสแกบุคลากรไดอยางเหมาะสม ( X  = 4.12) รองลงมา
คือ    แสดงความคิดเห็นในเรื่องที่มีผลกระทบตอการทํางานได นําผลการประชุมเกี่ยวกับปจจัยที่
เอื้อตอการทํางานมาดําเนินการหรือปรับปรุงแกไข และมีการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมและ        
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน (X  = 3.98, 3.83 และ 3.81 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 
คือ มีการประชุมเพื่อสอบถามความตองการเกี่ยวกับการจัดการสิ่งแวดลอมในการทํางานที่        
ปลอดภัย (X  = 3.79) 
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของบรรยากาศองคการ โรงพยาบาล   
        มหาวทิยาลัยของรัฐ ดานการจูงใจ จาํแนกตามรายขอ (n = 350) 
          

การจูงใจ X  SD ระดับ 
สนับสนุนบุคลากรเขารับการอบรมอยางสม่ําเสมอ 4.07 .85 ดี 
มีการพิจารณาความดีความชอบจากผลการ        
    ปฏิบัติงานของแตละคน 

 
3.74 

 
.87 

 
ดี 

มีหลักเกณฑเหมาะสมในการคัดเลือกบุคลากรไป         
    ศึกษาตอในระดับสูงขึ้น 

 
3.61 

 
.92 

 
ดี 

งานที่ทํามีโอกาสกาวหนาสูงขึ้น 3.57 .93 ดี 
ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ 3.29 1.00 ปานกลาง 

รวม 3.65 .73 ดี 
 
 จากตารางที่ 18 พบวา บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ                    
ดานการจูงใจ อยูในระดับดี ( X  = 3.65) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
สนับสนุนบุคลากรเขารับการอบรมอยางสม่ําเสมอ ( X  = 4.07) รองลงมาคือ มีการพิจารณาความ
ดีความชอบจากผลการปฏิบัติงานของแตละคน มีหลักเกณฑเหมาะสมในการคัดเลือกบุคลากรไป
ศึกษาตอในระดับสูงขึ้น และงานที่ทํามีโอกาสกาวหนาสูงขึ้น ( X  = 3.74, 3.61 และ 3.57 
ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่ สุดและอยูในระดับปานกลาง คือ ไดรับคาตอบแทนที่
เหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ ( X  = 3.29) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
88

ตอนที่ 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับความต้ังใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 2.1 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 19 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
        ประสบการณการทํางาน และสถานภาพการทํางาน กับความตั้งใจที่จะอยูในงาน
        ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n = 350) 
 

ตัวแปร มีความตัง้ใจ 
ที่จะอยูในงาน 

มีความตัง้ใจ 
ที่จะไมอยูในงาน 

 
C 

 
χ2 

 
p-value 

 จํานวน 
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน) 

รอยละ    

อายุ        
    20-25 ป 43 12.3 2 0.6    
    26-30 ป 72 20.6 5 1.4    
    31-35 ป 70 20.0 5 1.4    
    36-40 ป 41 11.7 4 1.1    
    41 ปขึ้นไป 102 29.1 6 1.8    
    รวม 328 93.7 22 6.3 .051 .899 .925 
สถานภาพสมรส        
    โสด 188 53.7 14 4.0    
    คู 132 37.7 8 2.3    
    หมาย/หยา/แยก 8 2.3 0 0.0    
    รวม 328 93.7 22 6.3 .046 .757 .685 
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ตารางที่ 19 (ตอ) 
 

ตัวแปร มีความตัง้ใจ 
ที่จะอยูในงาน 

มีความตัง้ใจ 
ที่จะไมอยูในงาน 

 
C 

 
χ2 

 
p-value 

 จํานวน 
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน) 

รอยละ    

ระดับการศึกษา        
    ปริญญาตรี 
        หรือเทียบเทา 

 
270 

 
77.1 

 
14 

 
4.0 

   

    ปริญญาโท 58 16.6 8 2.3    
    รวม 328 93.7 22 6.3 .115 4.702 .030 
ประสบการณการทํางาน        
      1-5   ป 93 26.6 6 1.7    
      6-10 ป 59 16.9 6 1.7    
    11-15 ป 68 19.4 2 0.6    
    16-20 ป 35 10.0 5 1.4    
    21 ปข้ึนไป 73 20.8 3 0.9    
    รวม 328 93.7 22 6.3 .126 5.690 .224 
สถานภาพการทํางาน        
    ขาราชการ 169 48.3 9 2.6    
    พนักงานมหาวิทยาลัย  
        เงนิอุดหนุน (พม.) 

 
72 

 
20.6 

 
6 

 
1.7 

   

    พนักงานมหาวิทยาลัย 
        เงนิรายไดคณะฯ(พร.) 

 
87 

 
24.8 

 
7 

 
2.0 

   

    รวม 328 93.7 22 6.3 .052 .934 .627 
 
 จากตารางที่ 19 พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความ
ตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สวนอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และสถานภาพการทํางาน 
ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 2.2 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  บรรยากาศ
องคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย   
ของรัฐ มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 20 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย กับความตั้งใจที่จะ 
        อยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n = 350) 
 

ตัวแปร มีความตัง้ใจ 
ที่จะอยูในงาน 

มีความตัง้ใจ 
ที่จะไมอยูในงาน 

 
C 

 
χ2 

 
p-value 

 จํานวน 
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน) 

รอยละ    

ภาวะผูนํ า เ ชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวย 

       

    อยูในระดับสูงที่สุด 78 22.3 2 0.6    
    อยูในระดับสูง 187 53.4 11 3.1    
    อยูในระดับปานกลาง 51 14.6 8 2.3    
    อยูในระดับนอย 11  3.1 1 0.3    
    อยูในระดับนอยที่สุด 1 0.3 0 0.0    
    รวม 328 93.7 22 6.3 .146 7.577 .108 
  
 จากตารางที่ 20 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย ไมมีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจที่จะอยูในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 21 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาล
        วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n = 350) 
 

ตัวแปร มีความตัง้ใจ 
ที่จะอยูในงาน 

มีความตัง้ใจ 
ที่จะไมอยูในงาน 

 
C 

 
χ2 

 
p-value 

 จํานวน 
(คน) 

รอยละ จํานวน 
(คน) 

รอยละ    

บรรยากาศองคการ        
    อยูในระดับดีมาก 40 11.4 1 0.3    
    อยูในระดับดี 235 67.1 12 3.4    
    อยูในระดับปานกลาง 49 14.0 9 2.6    
    อยูในระดับตํ่า 3 0.9 0 0.0    
    อยูในระดับตํ่าที่สุด 1 0.3 0 0.0    
    รวม 328 93.7 22 6.3 .171 10.544 .032 
 
 จากตารางที่ 21 พบวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคของ
การวิจัย เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ และความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณการ
ทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 7 แหง จํานวน 6,580 คน สุมตัวอยาง
แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) ไดกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 393 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ประกอบดวย แบบสอบถาม
ขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถาม
บรรยากาศองคการ และแบบสอบถามความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหา จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน และนํามาหาคาความเที่ยง โดยการหาคา 
สัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงเทากับ .97 
และ .93 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล โดยวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณียและเก็บรวบรวมโดยการ
ประสานงานกับฝายการพยาบาลทุกโรงพยาบาลดวยตนเอง ใชระยะเวลาทั้งหมด 4 สัปดาห สง
แบบสอบถามไปทั้งหมด 393 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 380 ชุด คิดเปน รอยละ 96.7. 
ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด ซึ่งเปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณครบถวนที่สามารถ
นํามาวิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 350 ชุด คิดเปนรอยละ 89.1 ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด 
 การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS คํานวณหาคาความถี่ (Frequency)            
รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) คา
สัมประสิทธิ์การณจร (Contingency Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญโดยใชสถิติ
ทดสอบไคสแควร (Chi-Square) 
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สรุปผลการวิจัย 
 สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 1. พยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุอยูในชวง 41 ปขึ้นไป มากที่สุด 
(รอยละ 30.9) สถานภาพสมรสอยูในกลุมโสด มากที่สุด (รอยละ 57.7) ระดับการศึกษาอยูใน
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มากที่สุด (รอยละ 81.1) ประสบการณการทํางานอยูในชวง 1-5 ป 
มากที่ สุด  (รอยละ  28.3) และมีสถานภาพการทํางานอยู ในกลุมขาราชการ  มากที่ สุด                         
(รอยละ 50.9) 
 2. พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐสวนใหญมีความตั้งใจที่จะอยูในงาน
ตอไป มากถึงรอยละ 93.7 
 3. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.93) 
  4. บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดี 
( X  = 3.89) 
 5. ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05              
สวนปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และสถานภาพการ
ทํางาน พบวา ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 6. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูใน
งาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 7. บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับต้ังใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ
ผูปวย บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อภิปรายผลการวิจัย ตามวัตถุประสงค ดังนี้ 
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 1. ความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศองคการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
  1.1 ความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ พบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีความตั้งใจที่จะอยูในงาน
ตอไปหรือไมมีความคิดที่จะลาออกจากงาน มากที่สุด (รอยละ 93.70) (ตารางที่ 5) ซึ่งแตกตาง
จากผลการศึกษาของ กุลธิดา สุดจิตร (2549) ที่ศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร  มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและมีความคิดที่จะลาออกจากงานถึงรอยละ 
80.9 ซึ่งอธิบายไดวา นาจะมีสาเหตุจากการท่ีมีการเปลี่ยนแปลงทางดานการบริหารงานของ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในการปรับเปลี่ยนไปเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของสภาพการจางงาน และสิทธิประโยชนตาง ๆ อยู
ตลอดเวลา เพื่อใหมีความเหมาะสม จึงสงผลใหพยาบาลวิชาชีพ ยังไมชัดเจนเกี่ยวกับสภาพการ
จางงาน และสิทธิประโยชนตาง ๆ วาจะเปล่ียนไปในรูปแบบใด จึงทําใหยังไมมีความคิดที่จะ
โยกยายหรือลาออกจากงาน และยังคงมีความตองการและมีความตั้งใจที่จะทํางานอยูใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐตอไป และอีกปจจัยหนึ่ง คือ จากปญหาการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองที่เปนไปอยางรวดเร็ว รุนแรง และตอเนื่อง 
โดยเฉพาะวิกฤติการณทางเศรษฐกิจที่นับเปนปญหาสําคัญที่ลุกลามไปทั่วโลก ไดสงผลใหบริษัท 
หางราน รวมถึงโรงงานอุตสาหกรรมหลายแหงตางประสบปญหา ตองหามาตรการปรับลด
คาใชจายตาง ๆ เพื่อใหองคการสามารถฟนฝาวิกฤติเหลานี้ไปได มีหลายแหงที่ตองปรับลดจํานวน
พนักงาน รวมทั้งปดกิจการ (แนวหนาออนไลน, 2552) สงผลใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ยังคงไมมีความตองการที่จะเปลี่ยนงาน เนื่องจากยังคงมีความมั่นใจใน
องคการของตน สาเหตุจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐนาจะมีความมั่นคงกวาโรงพยาบาลที่
เปนของเอกชน โดยมีรายงานวา จากภาวะวิกฤติเศรษฐกิจสงผลใหโรงพยาบาลเอกชนมีรายได
ลดลง ทําใหตองมีการปดการใหบริการในบางแผนก และตองลดจํานวนพยาบาลลง (เดลินิวส
ออนไลน, 2552) นอกจากนี้การศึกษาของ สุธิดา โตพันธานนท (2549) ยังพบวา พยาบาลวิชาชีพ
กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐมีความมั่นใจในการคงอยูในองคการอยูในระดับสูงสุด ถึง         
รอยละ 42.98 โดยหากพยาบาลวิชาชีพมีความมั่นใจในองคการแลว ก็จะสงผลใหมีการตัดสินใจ
และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคการของตนตอไป 
 นอกจากนี้ อีกปจจัยหนึ่งนาจะมีสาเหตุจากอายุของกลุมตัวอยาง เนื่องจาก จาก
ผลการวิจัยที่ได พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุอยูในกลุม 41 ปข้ึนไป รอยละ 30.8 (ตารางที่ 
4) ซึ่งถือวาเปนกลุมอายุที่มากที่สุดของการศึกษาครั้งนี้ โดยพยาบาลวิชาชีพในกลุมนี้ จะมี
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ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการมายาวนาน ซึ่งมีการศึกษาพบวา พยาบาลที่มีอายุมากกวา มี
แนวโนมที่จะอยูในงานมากกวา (Maslach, 1982; Tourangeau and Cranley, 2006;              
อัชรี จิตตภักดี, 2536; สุรีย ทาวคําลือ, 2549) จึงนาจะสงผลใหผลการวิจัยที่ไดพบวา พยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐสวนใหญมีความตั้งใจที่จะอยูในงานตอไป 
   
  1.2 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 
  ผลการศึกษาพบวาคาเฉลี่ยภาวะผูนํา เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.93) (ตารางที่ 6) อธิบายไดวา 
ผูนําในปจจุบันสวนใหญมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ เนื่องจากภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนรูปแบบของ
ผูนําที่นําความเจริญกาวหนามาสูองคการ ผูนําขององคการหลายแหงที่ประสบความสาํเรจ็ลวนแต
มีความเปนผูนําเชิงกลยุทธทั้งสิ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคมและ
การปกครองในปจจุบันที่มีการแขงขันสูง มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และรุนแรง และจากที่มี
การเปลี่ยนแปลงในดานการบริหารปกครองในสวนของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ทําให
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ตองมีการปรับเปล่ียนเปนการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
หรือที่ เ รียกวาออกนอกระบบราชการ  ทําใหตองเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการภายใน
มหาวิทยาลัยจากเดิมที่เปนตามระเบียบราชการที่รัฐบังคับใชกับทุกหนวยราชการ ไปเปนการ
บริหารจัดการตนเองโดยอยูในกํากับของรัฐ มหาวิทยาลัยจะมีอิสระมากขึ้นในดานการบริหาร
บุคคลและระเบียบการเบิกจายเงินในระบบราชการแบบเดิม (เกษร สิทธิหนิ้ว, 2543) จะเห็นไดวา 
ผูบริหารที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจําเปนตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ซึ่งจะ
เปนผูที่มีความสามารถในการมองการณไกลในอนาคตถึงสิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นในองคการใน
ระยะยาวขางหนา และวางแผนเพื่อไปสูจุดหมายปลายทางที่ตั้งใจไว ซึ่งจะสงผลใหนําพาให
องคการอยูรอดตอไป ทั้งนี้ในขณะที่ผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาลตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
แลว หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารในระดับตนก็จําเปนตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธเชนกัน 
เนื่องจากตองรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงไปถายทอดลงสูการปฏิบัติตอไป โดยผูนําที่มีภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธ ตองมีองคประกอบทั้ง 5 ดาน ประกอบดวย ดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม ดาน
การบริหารทรัพยากรในองคการ ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ ดานการควบคุมองคการให
สมดุล และดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล 
  เมื่อพิจารณาในรายดานพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธในทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง โดยเฉพาะในดานการมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรมมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 4.02) 
(ตารางที่ 6) ทั้งนี้เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกับบุคคล               
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โดยตองมีการดูแลเอาใจใสผูปวยอยางครอบคลุมทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคม และ             
จิตวิญญาณ รวมถึงเรื่องการพิทักษสิทธิผูปวย ซึ่งเปนเรื่องที่มีความสําคัญและถือเปนเรื่องที่
ละเอียดออน และสังคมกําลังใหความสนใจมากในปจจุบัน ทําใหหัวหนาหอผูปวย ซึ่งนับไดวาเปน
ผูบริหารที่มีความใกลชิดกับพยาบาลวิชาชีพในระดับปฏิบัติการมากที่สุด ตองใหความสนใจและ
ตองมีการปฏิบัติตัวเพื่อเปนแบบอยางแกผูใตบังคับบัญชานําไปปฏิบัติตอไป นอกจากหัวหนาหอ
ผูปวยตองมีการปฏิบัติอยางมีคุณธรรมแลว คุณสมบัติอีกดานที่หัวหนาหอผูปวยควรมีและมี
คาเฉลี่ยสูงในระดับรองลงมา คือ ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ ( X  = 3.99) โดยเมื่อ
พิจารณาในรายขอจะเห็นวา ในขอกระตุนใหบุคลากรตระหนักถึงการใชวัสดุอุปกรณอยางคุมคา มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับสูงสุด เนื่องจาก ในปจจุบัน มีการรณรงคในเร่ืองของการใชทรัพยากรอยาง
ประหยัดกําลังเปนที่สนใจอยางมากของสังคมในประเทศไทย ดังจะเห็นไดจากสื่อตาง ๆ ที่มีการ
ณรงคใหใชทรัพยากรตาง ๆ อยางประหยัด ซึ่งแมแตในโรงพยาบาลตาง ๆ ก็มีการรณรงคในการใช
ทรัพยากรอยางประหยัดเชนกัน ซึ่งมีประโยชนโดยเปนการชวยลดปญหาโลกรอน โดยเมื่อวันที่ 28 
มีนาคม 2552 ม.ร.ว. สุขุมพันธุ บริพัตร ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร (กทม.) รวมกับ WWF 
ประเทศไทย การไฟฟานครหลวง (กฟน.) พรอมทั้งหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ไดมีนโยบาย     
จัดกิจกรรมรณรงคปดไฟเพื่อลดภาวะโลกรอน โดยใหมีการปดไฟในชวงเวลาที่กําหนดไว ซึ่งจะ
รณรงคในโรงพยาบาลในสวนที่ ไมจําเปน  รวมถึงหนวยงานราชการตาง  ๆ  ภายในเขต
กรุงเทพมหานคร (ผูจัดการออนไลน, 2552) ซึ่งโรงพยาบาลในหนวยงานของรัฐหลายแหงไดเขา
รวมโครงการนี้ สงผลใหหัวหนาหอผูปวยตองมีการรับนโยบายดังกลาวจากผูบริหารระดับสูงมา
ถายทอดเพื่อใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติตาม จึงเห็นไดวาการกระตุนและปลูกฝงใหพยาบาล
ตระหนักถึงการใชวัสดุอุปกรณอยางคุมคา มีการใชทรัพยากรอยางประหยัด นับเปนสิ่งที่มี
ความสําคัญมากและมีความเหมาะสมกับสภาวการณของโลกในปจจุบัน ทั้งนี้หัวหนาหอผูปวย
ตองเปนผูนําที่มีความสามารถในการนํานโยบายจากผูบริหารระดับสูงมาถายทอดให
ผูใตบังคับบัญชาของตนเขาใจและนําไปปฏิบัติได และตองมีการประเมินสภาพแวดลอมของ
หนวยงานอยางสม่ําเสมอเพื่อเปนประโยชนตอการจัดทําแผนกลยุทธเพื่อนําไปสูการพัฒนา            
หอผูปวยใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล  
  สําหรับภาวะผูนําเชิงกลยุทธดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล 
จดัอยูในระดับสูงเชนกัน แตมีคาเฉลี่ยรายดานต่ําที่สุด ( X  = 3.84) ทั้งนี้อาจเปนเพราะหัวหนาหอ
ผูปวยไดใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการมากขึ้น เนื่องจากวัฒนธรรมองคการเปนแบบแผน 
วิธีการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของสวนรวม ซึ่งจะทําใหเกิดเปนแบบแผน และคานิยม
ในการปฏิบัติตอไป (Schein, 1992) ซึ่งการที่ผูบริหารมีความเขาใจถึงวัฒนธรรมองคการจะสงให
เกิดผลดีและชวยผูบริหารในการวางแผนตาง ๆ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545) โดยหาก
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หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการกําหนด ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและคานิยมใหมีความ
เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก มีความสามารถในการเลือก
วัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของ
สมาชิกในหอผูปวย ก็จะเปนประโยชนตอองคการและบุคลากร อันจะสงผลใหบุคลากรในองคการ
มีแบบแผนและวิธีการปฏิบัติงานที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน และสงผลใหองคการประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว  
    
  1.3 บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  ผลการศึกษาพบวา คาเฉลี่ยบรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โดยรวมอยูในระดับดี (X  = 3.89) (ตารางที่ 12) อธิบายไดวา ผูบริหารไดใหความสําคัญและมีการ
จัดการบรรยากาศองคการที่มีความเหมาะสมตอบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ ซึ่งองคการที่
กลาวถึงในที่นี้ก็คือ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งถึงแมวาในปจจุบันจะมีการปรับเปลี่ยน
ระบบการบริหารงานจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไปเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ แตการที่ผูบริหารมีความใสใจและมีการบริหารจัดการที่ดี จึงสงผลให บรรยากาศ
องคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยรวมอยูในระดับดี ซึ่งสอดคลองกับ ฐิติมา           
จํานงคเลิศ (2550) ที่กลาววา ในภาวะของการแขงขันปจจุบัน ภาระงานที่มากขึ้น อัตรากําลังที่ไม
เพียงพอ ปญหาการลาออกจากงานของพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐบาล สงผลใหผูบริหารให
ความสนใจในบรรยากาศองคการมากยิ่งขึ้น ซึ่ง Brown and Moberg (1980) ยังไดกลาววา 
บรรยากาศองคการ นอกจากจะชวยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตาง ๆ 
ขององคการแลว ยังเปนตัวกําหนดทัศนคติที่ดีและความพอใจที่อยูกับองคการของสมาชิกดวย 
ดังนั้น หากตองการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว สิ่งที่ตองพัฒนาเปนอันแรก คือ 
บรรยากาศองคการ และการสนับสนุนใหโรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการที่ดี จะสงผลดีตอการ
ธํารงรักษาพยาบาลใหอยูกับโรงพยาบาลตอไป ซึ่งจะเปนประโยชนในการชวยแกไขปญหาการ 
ขาดแคลนพยาบาล และจะสงผลทําใหมูลคาความสูญเสียที่เกิดจากการลาออกของพยาบาลมี
นอยลง (Stone et al., 2007) ซึ่งการใหความสําคัญตอบรรยากาศองคการ ควรคํานึงถึง
องคประกอบ 6 ดาน คือ ดานอิทธิพลในองคการ ดานเทคโนโลยีที่ใชในองคการ ดานการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดานการคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน 
และดานการจูงใจ 
  เมื่อพิจารณาในรายดานพบวา บรรยากาศองคการในทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับดี ( X  = 3.93) โดยเฉพาะในดานอิทธิพลในองคการ และดานเทคโนโลยีที่ใชในองคการ ซึ่งมี
คาเฉลี่ยสูงที่สุดและมีคาเทากัน ( X  = 3.99 เทากัน) ทั้งนี้มีสาเหตุจากการที่พยาบาลมีความรูสึก
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วาเปนกําลังสําคัญสวนหนึ่งของหอผูปวย มีการปฏิบัติบทบาทของตนเองไดอยางอิสระ และมีสวน
สําคัญในการทําใหหอผูปวยประสบความสําเร็จตามเปาหมาย สงผลใหพยาบาลมีการรับรูถึง
อํานาจและอิทธิพลของตนเองตอองคการ จึงทําใหมีการรับรูดานอิทธิพลในองคการอยูในระดับดี 
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ดารณี พันธศรี (2545) ที่พบวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป มีการรับรูเกี่ยวกับความเชื่ออํานาจในตนโดยรวมอยูในระดับสูง โดยผูที่มีความเชื่อวาตนเอง
มีอํานาจและอิทธิพลตอองคการนั้น จะมีความพอใจกับงานที่ทําในปจจุบัน มีความมั่นใจในตนเอง
และมีความพอใจในความสามารถของตนเอง (Warehime and Woodson, 1971) ซึ่งการ
สนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีความเชื่อมั่นในตนเอง ใหความเปนอิสระรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
จะเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานใหมีบรรยากาศที่ดีและเอื้อตอการทํางาน (ดารณี พันธศรี
, 2545) นอกจากนี้จากการที่ในปจจุบันเทคโนโลยีตาง ๆ มีความกาวหนากวาสมัยกอน และมีการ
นําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาสูการปฏิบัติงานอยางทั่วถึง เพื่อเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี
ความรวดเร็วและสะดวกขึ้น ตลอดจนการบริหารจัดการอุปกรณ เครื่องมือ และทรัพยากรที่ใชใน
หนวยงานไดเปนอยางดี สงผลใหการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยเปนไปอยาง
ราบรื่นมากขึ้น และกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหนวยงาน โดยการที่หอผูปวยมี
เครื่องมือในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ ถือเปนองคประกอบหนึ่งของบรรยากาศองคการที่พึง
ประสงค (สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย, 2550)  
  จากการที่มีการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใช จึงทําใหการติดตอส่ือสารภายใน
หอผูปวยจะเปนไปไดอยางรวดเร็ว ทั่วถึง และการที่หอผูปวยมีการติดตอส่ือสารหลายรูปแบบ ทั้ง
รูปแบบบนลงลาง ลางขึ้นบน หรือในแนวราบ อธิบายไดวา การติดตอส่ือสารที่มีหลายรูปแบบนั้น 
จะทําใหการติดตอส่ือสารภายในหอผูปวยเปนไปอยางทั่วถึงทุกระดับ โดยในรูปแบบบนลงลาง 
ผูบริหารจะสามารถสั่งการและควบคุมผูใตบังคับบัญชาในเรื่องเกี่ยวกับการทํางาน เพื่อชี้แจง
วัตถุประสงคขององคการ หนาที่งานตามตําแหนงและขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่มีความสําคัญตอการ
ทํางาน รวมถึงการปฏิสัมพันธระหวางกันของแผนกตาง ๆ ในองคการ สวนรูปแบบลางขึ้นบน 
ผูใตบังคับบัญชาจะสามารถรายงานถึงผลการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ซึ่งจาก
การที่มีการติดตอสื่อสารและเปลี่ยนขอมูลกันระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา จะเปน
ประโยชนตอองคการ ในการที่จะทราบขอมูลจากบุคลากรในทุกระดับ เพื่อนํามาปรับปรุงและ
พัฒนาคุณภาพงานใหดียิ่งขึ้น และการสื่อสารรูปแบบในแนวราบจะทําใหผูปฏิบัติงานที่อยูใน
ระดับเดียวกันมีการสื่อสารติดตอกันเพื่อทําใหเกิดความสัมพันธอันดี มีการติดตอประสานงานกัน
อยางดี (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2550; ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, 2551) และการที่องคการหรือ
หนวยงานมีการแจงขอมูลขาวสารที่สําคัญอยางเปนลายลักษณอักษร เชน จดหมายเวียน รายงาน 
หรืออาจโดยการผานสื่อเทคโนโลยีตาง ๆ เชน Intranet อาจเปนเพราะการแจงขอมูลขาวสารใน
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ลักษณะนี้ จะทําใหมีการสื่อสารที่ชัดเจน นาเชื่อถือ และเปนรูปธรรม ทําใหบุคลากรไดรับทราบ
ขาวสารตาง ๆ ของทางองคการไดอยางทั่วถึง สามารถเขาถึงขอมูลตาง ๆ ไดอยางสะดวกและ
สามารถอานรายละเอียดใหเกิดความเขาใจไดหลายครั้ง 
  สําหรับดานการจูงใจอยูในระดับดีเชนกัน แตมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดสําหรับรายดาน 
( X  = 3.65) ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มักจะไดรับ
โอกาสใหไดเขารับการอบรมอยางสม่ําเสมอ ซึ่งเมื่อพยาบาลวิชาชีพไดรับการสนับสนุนในดาน
การศึกษาอบรม จะทําใหเกิดการรับรูถึงความใสใจขององคการ ในการที่จะสงเสริมใหบุคลากรไดมี
การพัฒนาความรูของตนเองอยางตอเนื่อง และรับรูวาองคการมีการสนับสนุนใหมีความกาวหนา
ในอาชีพ ซึ่งจะทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความพึงพอใจที่จะทํางานในองคการนั้น ๆ อยางมี
ความสุข และเกิดความไววางใจในองคการ มีความเสียสละและเต็มใจทํางาน และมีทัศนคตทิีด่ตีอ
องคการ และทําใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ (Steer and Porter, 1991) 
ซึ่งเมื่อพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในองคการ ก็จะสงผลใหพยาบาลมีความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานในองคการของตนตอไป นอกจากนี้ขอที่ควรไดรับการสงเสริมคือ การไดรับคาตอบแทน
ที่เหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเปนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับปานกลาง                
( X  = 3.29) อธิบายไดวา จากบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
มีความหลากหลายทั้งบทบาทดานบริการ ดานวิชาการ และดานการวิจัย และตองใชความรู
ความสามารถในระดับสูง เนื่องจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจัดเปนโรงพยาบาลระดับตติย
ภูมิที่ใหบริการสุขภาพสําหรับประชาชนที่มีภาวะเจ็บปวยรุนแรง มีความยุงยากซับซอนในการ
รักษาพยาบาล มีการใชเทคโนโลยีข้ันสูง รวมทั้งยังเปนแหลงฝกภาคปฏิบัติของนักศึกษาและ
บุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ รวมทั้งยังเปนศูนยกลางดานวิชาการ การศึกษาวิจัย ตลอดจน
การบริการที่เนนคุณภาพ (ทัศนา บุญทอง, 2542) จึงทําใหพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีการรับรู
ถึงภาระงานที่รับผิดชอบในระดับสูง ทั้งนี้การที่องคการใดมีการบริหารเรื่องคาจางและคาตอบแทน
อยางเปนธรรม เหมาะสมและเพียงพอกับปริมาณงาน จะสามารถดึงดูดบุคลากรใหมีการคงอยูใน
องคการไดมาก (สุธิดา โตพันธานนท, 2549) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ วรรณภา                  
ประไพพานิช และคณะ (2550) ที่ศึกษาพบวา การปรับเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับภาระงาน
และเปนธรรมเทาเทียมกับวิชาชีพอื่น เชน อัตราคาเวรบายดึก คาเสี่ยงภัย จะเปนการสราง
แรงจูงใจใหพยาบาลมีการคงอยูในสถานบริการสุขภาพภาครัฐ 
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 2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ
ผูปวย บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
  2.1 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความตั้งใจท่ีจะอยูในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
   2.1.1 อายุ ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (ตารางที่ 19) ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 ทั้งนี้
สามารถอภิปรายไดวา แมการที่พยาบาลที่มีอายุมาก จะมีการทํางานในองคการมาหลายปจึงทํา
ใหมีตําแหนงสูง และไดรับเงินเดือนมากขึ้น หรือมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมากขึ้น ทําใหมี
ความพึงพอใจในงานและมีแนวโนมที่จะอยูกับองคการมากกวาพยาบาลที่มีอายุนอย (พีรยา             
พงศสังกาจ, 2537) แตดวยจากระบบบริหารของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในปจจุบันที่คอนขาง
เปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับไดมีโอกาสศึกษาหาความรู เชน มีสิทธิในการลาเพื่อศึกษาตอ 
สงไปฝกอบรม ประชุม ดูงาน ปฏิบัติงานวิจัย  ซึ่งเปนการเปดโอกาสใหพยาบาลมีความกาวหนาใน
วิชาชีพ  ซึ่งการที่องคการเปดโอกาสใหบุคลากรไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมนั้น นับเปนสิ่งจูงใจ
เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติอยูกับองคการตอไป (สมคิด บางโม, 2546 อางถึงใน ลออ อริยกุลนิมิต, 
2546) ทั้งนี้มักจะสังเกตไดวาผูที่มีอายุนอย มักมีความตองการที่จะศึกษาตอในระดับสูง จึงทําให
พยาบาลวิชาชีพในกลุมที่มีอายุนอยมีแนวโนมที่จะมีการศึกษาตอในระดับสูงมากกวาพยาบาลที่มี
อายุมาก สงผลใหพยาบาลที่มีอายุนอยยังคงมีความตองการที่อยูในองคการตอไป ดังนั้น                  
ผลการศึกษาจึงสนับสนุนวา แมอายุของพยาบาลวิชาชีพที่มีความแตกตางกัน แตความตั้งใจที่จะ
อยูในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐไมแตกตางกัน  
   2.1.2 สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (ตารางที่ 19) ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน
ขอที่ 2 อภิปรายไดวา แมผูที่แตงงานแลวจะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส มีที่ปรึกษา
ระบายความรูสึกคับของใจในการปฏิบัติงาน มีสวนชวยเหลือกันและกันในการตัดสินใจแกไข
ปญหาตาง ๆ ซึ่งจะชวยลดความเครียด และความเบื่อหนายงาน รวมทั้งทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานเพิ่มข้ึน พยาบาลที่แตงงานแลวจึงมีแนวโนมที่จะคงอยูในงาน (Maslach, 1982) แตอาจเกดิ
จากปจจัยอื่น ๆ ของบุคคล เนื่องจาก ผูที่แตงงานแลว ถึงแมมีปญหาภายในครอบครัว แตก็อาจไม
สามารถแยกทางกันได อาจดวยสาเหตุจากปจจัยทางสังคม เชน กลัวการไดรับการดูถูกเหยียด
หยาม กลัวการที่จะตองอธิบายใหคนรอบขางเขาใจ ซึ่งขอมูลจาก กรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสุข (2552 อางถึงใน คลังปญญาไทยออนไลน, 2552) กลาววาการหยารางมักจะนํามาซ่ึง
การเปลี่ยนแปลงของชีวิตไปในทางที่ย่ําแยลงในหลายๆ ดาน เชน ปญหาทางการเงิน และการ
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ไดรับการยอมรับจากสังคมนอยลง จึงอาจเปนสาเหตุใหยังคงสถานภาพสมรสคูเอาไว สวนผูที่มี
สถานภาพโสดหรือสถานภาพหมาย  หยา  แยกนั้น  ในการใชชีวิตจริงอาจมีการใชชีวิตที่
เปรียบเสมือนการใชชีวิตคู เนื่องจากคานิยมการอยูกอนแตงไดเขามามีอิทธิพลตอคนไทยมากกวา
สมัยกอน เห็นไดจากการที่มีการติดตอส่ือสารที่สะดวกขึ้น การรับรูขาวสารตาง ๆ ทําไดอยาง
รวดเร็ว และรูเทาเทียมกันเกือบทุกหนแหงในโลก วัฒนธรรมตาง ๆ ไดรับการเผยแพร และถายทอด
ถึงกันอยางไมมีขอบเขต โดยเฉพาะเรื่องราวของสัมพันธภาพระหวางบุคคล ซึ่งเรื่องราวของการอยู
กอนแตงนั้น ความจริงปรากฏอยูในสังคมไทยมานานแลว แมกระทั่ง วรรณคดีตาง ๆ ก็มีเร่ืองราว
ของการอยูกอนแตง จนราวกับวา การอยูกอนแตงนั้นก็เปนวิถีทางแบบหนึ่งของการมีสัมพันธภาพ
ของคนสองคนมาชานานแลว (พันธศักดิ์ สุกระฤกษ, 2546) จึงทําใหบุคคลกลุมนี้ไดรับการ
สนับสนุนจากผูที่ใชชีวิตอยูดวย ดวยเหตุนี้ผลการศึกษาจึงสนับสนุนวาสถานภาพสมรสที่แตกตาง
กัน แตความตั้งใจที่จะอยูในงานก็ไมมีความแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับ การศึกษาของ 
Robinson (1994), Wai Chi Tai (1996) และนองนุช ภูมิสนธิ์ (2539) ที่พบวา สถานภาพสมรส         
ไมมคีวามสัมพันธกับการลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ 
   2.1.3 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05            
(ตารางที่ 19) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 อธิบายไดวา ระดับการศึกษามีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจของบุคคลเกี่ยวกับความตั้งใจในการทํางาน ทั้งนี้จาก ตารางที่ 19 เมื่อนําขอมูลดานระดับ
การศึกษามาวิเคราะหตอเพื่อหาคารอยละของพยาบาลวิชาชีพที่มีความตั้งใจที่จะอยูในงาน กับ
พยาบาลวิชาชีพที่มีความตั้งใจที่จะไมอยูในงาน แยกกลุมตามระดับการศึกษา พบวา พยาบาล
วิชาชีพที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีสัดสวนของพยาบาลวิชาชีพที่มีความตั้งใจที่จะอยูใน
งาน มากกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโท โดยพยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี มีความตั้งใจที่จะอยูในงานถึงรอยละ 95.0 สวนผูที่มีการศึกษาในระดับ
ปริญญาโท มีความตั้งใจที่จะอยูในงาน รอยละ 87.9 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Mottaz 
(1986) และ Tourangeau and Cranley (2006)  ที่พบวา ผูที่มีการศึกษาสูงจะมีแนวโนมที่จะคง
อยูในงานนอยกวา เนื่องจากจะมีความคาดหวังและคานิยมทางวิชาชีพสูง ทําใหโอกาสการเปลี่ยน
งานก็มีมาก อีกทั้งคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความเชื่อมั่นในตนเองวา โอกาสที่จะหางานใหมนั้นจะ
ไมลําบากมากนัก นอกจากน้ีคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังและคานิยมทางวิชาชีพสูง ทํา
ใหมีความอดทนตอความขัดแยงในบทบาทของตนเองไดยาก หากการปฏิบัติงานจริงไมเปนไป
ตามที่รับรูมาจากการศึกษา และยังมีโอกาสเปลี่ยนอาชีพไดงาย (ฟาริดา อิบราฮิม, 2535) ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาในตางประเทศของ Kosmoski and Calkin (1986) ที่พบวา ระดับ
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การศึกษามีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนก
ฉุกเฉิน ประเทศแคนาดา  
   2.1.4 ประสบการณการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยู
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (ตารางที่ 19) ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานขอที่ 4 อภิปรายไดวา แมผูที่มีประสบการณการทํางานนานจะทําใหมีความเชื่อมั่นใน
ตนเองสูง ทําใหมีโอกาสในการเลื่อนขั้นดํารงตําแหนงสูงขึ้น ซึ่งการไดรับตําแหนงสูงขึ้นทําใหเกิด
ความภาคภูมิใจและเปนแรงจูงใจใหอยูในองคการไดนาน (Flippo, 1966 อางถึงใน สุรีย               
ทาวคําลือ, 2549) แตดวยจากการที่โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีการปรับเปลี่ยนระบบ
บริหารไปเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ทําใหมีการประเมินผลตามความสามารถ 
และพฤติกรรมการทํางาน โดยจะประเมินตามหลักเกณฑที่ไดกําหนดไว และเนื่องจากในปจจุบัน
การเพิ่มพูนความรูความสามารถและพัฒนาศักยภาพของบุคคล มีหลายรูปแบบ เชน การสั่งสม
ความรูจากการศึกษาตํารา การเรียนรูดวยตนเองจากสารสนเทศ สิ่งเหลานี้จะสามารถเพิ่ม
ศักยภาพใหกับพยาบาลวิชาชีพไดโดยไมข้ึนอยูกับประสบการณการทํางาน สงผลใหพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สามารถมีความกาวหนาไดโดยไมจําเปนที่จะตองมี
ประสบการณการทํางานที่มากนัก (พัทราภรณ จีนกูล, 2547) ดังนั้นผลการศึกษาจึงสนับสนุนวา 
แมประสบการณทํางานแตกตางกัน แตความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐไมแตกตางกัน 
   2.1.5 สถานภาพการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (ตารางที่ 19) ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานขอที่ 5 อภิปรายไดวา ในปจจุบันจากการที่มีการเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการให
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไปเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และจะสงผลให
มีสถานภาพการทํางานของพยาบาลวิชาชีพที่แตกตางกัน โดยสถานภาพการทํางานตาง ๆ ก็จะมี
อัตราเงินเดือนและสวัสดิการที่แตกตางกันไป แตทั้งนี้ทางผูบริหารโรงพยาบาลก็มิไดละเลยในการ
จัดการเกี่ยวกับเงินเดือนและสวัสดิการใหมีความเหมาะสม และไมแตกตางกันมากนัก เพื่อที่จะ  
จูงใจใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอยูกับองคการตอไป และเพื่อมิใหผูที่เปลี่ยนสถานภาพการจาง
งานจากขาราชการมาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองเสียสิทธิประโยชน และเพื่อเปนการโนมนาว
ใหพยาบาลวิชาชีพกลุมขาราชการเปลี่ยนสถานภาพการจางงานเปนพนกังานมหาวทิยาลยัมากขึน้ 
(สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, 2542) ซึ่งปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการถือเปนปจจัยที่มีผลตอ
การตัดสินใจที่จะอยูในองคการตอไปของพยาบาลวิชาชีพ  โดยองคการใดที่มีการบริหารเรื่อง
คาจางและคาตอบแทนอยางเปนธรรม เหมาะสมและเพียงพอกับปริมาณงาน  และมีสวัสดิการที่ดี 
จะดึงดูดใหบุคลากรไมคิดที่จะลาออกจากงานเพื่อไปอยูองคการอื่น (กุลธิดา สุดจิตร, 2549)  



 
 

103
ดังนั้นผลการศึกษาจึงสนับสนุนวา แมสถานภาพการทํางานแตกตางกัน แตความตั้งใจที่จะอยูใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐไมแตกตางกัน 
 
   2.2 ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย กับ
ความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย ไมมีความสัมพนัธ
กับความตั้งใจที่จะอยูในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตารางที่ 20) ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 6 และมีความ
แตกตางจากการศึกษาของ ลัดดาวรรณ จรรยานะ (2543) ที่ทําการศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย เปนปจจัยสําคัญที่
ทําใหพยาบาลมีความตั้งใจที่จะอยูในงาน อภิปรายไดวา หัวหนาหอผูปวยที่บริหารงานภายใต
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะสามารถจูงใจใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จ
ในงาน กระตุนใหพยาบาลมีความเต็มใจในการทํางาน และนําพาองคการไปสูเปาหมายที่ได
กําหนดไว (Acree, 2006) และเมื่อพยาบาลมีความเต็มใจในการทํางาน ก็จะสงผลใหมคีวามตัง้ใจ
ที่จะอยูในงานตอไป แตอาจเปนเพราะเนื่องจากสถานการณในปจจุบัน ที่มีการเปลี่ยนแปลงดาน
ระบบการบริหารโรงพยาบาลจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไปเปนโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซึ่งจะสงผลใหเกิดความเปลี่ยนแปลงดานสถานภาพการทํางาน              
ทําใหพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งเปนบุคลากรกลุมหนึ่งที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่กําลังเปลี่ยนแปลงนี้ 
อาจตองมีการปรับเปลี่ยนสถานภาพการทํางานไปดวย จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ มีความสนใจและใหความสําคัญเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
เนื่องจาก การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นจะสงผลกระทบโดยตรงตอตนเองทั้งในดานเงินเดือนและ
สิทธิประโยชนตาง ๆ ซึ่ง กุลธิดา สุดจิตร (2549) ไดกลาววา การตัดสินใจลาออกหรือเปล่ียนงาน 
ตองมีการพิจารณาถึงการสูญเสียผลประโยชน และสิ่งอื่น ๆ ที่ไดรับ จึงทําใหอธิบายไดวาปจจัย
สภาพแวดลอมจากการที่มีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารของโรงพยาบาลนาจะเปนปจจัย
สําคัญ ที่สงผลตอความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 
  2.3 ความสัมพันธระหวาง บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจท่ีจะอยูใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยู           
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                       
ที่ระดับ .05 (ตารางที่ 21) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 7 ซึ่งผลการศึกษามีความสอดคลองกับ
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การศึกษาของ Mrayyan (2008) ที่พบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้เพราะบรรยากาศองคการ เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการและเปนองคประกอบที่สําคัญของการทํางาน ซึ่งมีผลตอ
คุณภาพของงาน (สมยศ นาวีการ, 2536) และบรรยากาศองคการเปนองคประกอบของ
สภาพแวดลอมภายในองคการ ซึ่งรับรูโดยบุคลากรภายในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม ซึ่ง
สงผลใหองคการหนึ่งมีลักษณะแตกตางจากอีกองคการหนึ่ง (Litwin and Stringer, 1968)  ทั้งนี้ 
Stone et al. (2007) ไดกลาวถึง ความสําคัญของบรรยากาศองคการวา การสนับสนุนให
โรงพยาบาลมีบรรยากาศองคการที่ดี จะสงผลดีตอการธํารงรักษาพยาบาลใหอยูกับโรงพยาบาล
ตอไป ซึ่งจะเปนประโยชนในการชวยแกไขปญหาการขาดแคลนพยาบาล และจะสงผลทําใหมูลคา
ความสูญเสียที่เกิดจากการลาออกของพยาบาลมีนอยลง นอกจากนี้ Brown and Moberg (1980) 
ไดกลาววาบรรยากาศองคการยังเปนตัวกําหนดทัศนคติที่ดี และความพอใจที่จะทําใหสมาชิกคง
อยูกับองคการโดยไมลาออกไปทํางานที่อ่ืน และเนื่องจากปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงดานระบบ
การบริหารโรงพยาบาล ที่จะมีการปรับเปลี่ยนจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไปเปน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ อาจสงผลใหพยาบาลมีการรับรูบรรยากาศองคการที่
เปลี่ยนไป ซึ่งผูบริหารไมควรละเลยและควรมีการจัดการใหบรรยากาศองคการมีความเหมาะสม 
เนื่องจากบรรยากาศองคการที่ดี จะทําใหบุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันตอ
องคการ และหากบุคลากรมีความผูกพันตอองคการแลวยอมที่จะมีความตองการที่จะปฏิบัติงาน
อยูกับองคการตอไป 
 
ขอเสนอแนะ 
 
 1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  1.1 จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูงทําใหทราบไดวา การที่จะกาวขึ้นมาเปนผูบริหารทางการ
พยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งเปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมินั้น จําเปนที่
จะตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรมีการใหคําแนะนํา สงเสริม 
สนับสนุนใหพยาบาลหรือผูที่จะขึ้นสูตําแหนงผูบริหารทางการพยาบาล ไดมีการพัฒนาเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําของตนเอง โดยเฉพาะควรมีการสนับสนุนดานวัฒนธรรมองคการเพราะพบวาอยูใน
ระดับต่ํากวาดานอื่น ๆ ทั้งนี้เพื่อที่จะไดมีความพรอมในการกาวขึ้นสูตําแหนงผูบริหารทางการ
พยาบาล 
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  1.2 จากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
อยูในระดับสูง แตเมื่อมาพิจารณารายดานพบวา ดานการจูงใจอยูในระดับตํ่าสุด ซึ่งผูบริหารควรมี
ความสนใจและมีการสงเสริมดานการจูงใจ โดยควรสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมอยาง
สม่ําเสมอ มีการพิจารณาความดีความชอบจากผลการปฏิบัติงานของแตละคน มีหลักเกณฑ
เหมาะสมในการคัดเลือกบุคลากรไปศึกษาตอในระดับสูงขึ้น สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาส
กาวหนาในงาน และโดยเฉพาะอยางยิ่ง ผูบริหารควรมีความสนใจในดานคาตอบแทนของ
พยาบาลวิชาชีพ โดยพิจารณาใหมีความเหมาะสมกับภาระงานของพยาบาลวิชาชีพ เนื่องจากใน
รายขอ การไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด เพื่อให
พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจ และจะไดมีความตั้งใจที่จะอยูกับองคการตอไป 
  1.3 จากผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมี
ความตั้งใจที่จะอยูในงานตอไป ซึ่งถึงแมวา พยาบาลวิชาชีพจะมีความตั้งใจที่จะอยูงานตอไป แต
ผูบริหารก็ไมควรละเลย และควรพยายามธํารงรักษาใหพยาบาลมีความตั้งใจที่จะอยูในงานตอไป
ใหนานที่สุด  
 
 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาปจจัยอื่นที่จะมีผลตอความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เชน วัฒนธรรมองคการ ความเครียดในการทํางาน การ
เสริมสรางพลังอาํนาจ เพื่อที่จะเปนขอมูลเพิ่มเติมสําหรับผูบริหารในการหาแนวทางในการบริหาร
จัดการใหพยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจที่จะอยู ในงานตอไป เนื่องจาก  ในปจจุบันมีการ
เปลี่ยนแปลงในเรื่องระบบบริหารของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อาจสงผลตอความตั้งใจที่
จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐได และจากการทบทวน
วรรณกรรมพบวา ในประเทศไทยยังมีผูศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาล
วิชาชีพคอนขางนอย 
  2.2 ควรมีการศึกษาความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในกลุม
ตัวอยางโรงพยาบาลสังกัดอื่น ๆ เนื่องจาก บริบทของโรงพยาบาลในแตละสังกัด จะมีความ
แตกตางกัน เพื่อที่ผูบริหารจะไดทราบขอมูลและหาแนวทางการบริหารจัดการที่เหมาะสมตอไป 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ ตรวจความตรงของเนื้อหาของเครื่องมือการวิจยั 
 

ผูทรงคุณวุฒิ ตําแหนง/สถานที่ทํางาน 
 

1. ดร. วรรณภา ประไพพานชิ รองหัวหนาภาควิชาพยาบาลศาสตร  
คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 

2. รศ.พันตํารวจตรีหญิง ดร. พวงเพ็ญ ชณุหปราณ 
 

อาจารยคณะพยาบาลศาสตร  
มหาวิทยาลยันเรศวร 

3. รศ.ดร. รัชน ีศุจิจันทรรัตน 
 

อาจารยคณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลยัมหิดล 

4. นางสาวนงนุช ประสิทธิว์ไิล 
 

หัวหนาหอผูปวยแผนกศัลยกรรมชายหญงิ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

5. นางจนิตนา บุญจันทร 
 

รองหัวหนางานการพยาบาล ฝายบรหิาร 
โรงพยาบาลศรีนครินทร 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง 
ความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 

บรรยากาศองคการ กับความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 

 
คําชี้แจง 
       1.     แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถาม 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล                จํานวน    7  ขอ 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนาํเชงิกลยุทธ           จํานวน  24  ขอ 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ              จํานวน  30  ขอ 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามความตั้งใจที่จะอยูในงาน    จํานวน    1  ขอ 
 

2. กรุณาอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามในแตละตอนโดยละเอียด และโปรดตอบ
แบบสอบถามใหครบทุกขอ โดยแสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพื่อให
ไดขอมูลที่สมบูรณ อันจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลการวิจัยซึ่งคําตอบที่ไดไมมีถูก
หรือผิด 

3. ขอมูลของทานจะถูกเก็บเปนความลับ และนํามาใชในการศึกษาครั้งนี้เทานั้น โดยการ
นําเสนอขอมูลในภาพรวม ซึ่งจะไมเกิดผลเสียประการใดตอทานและหลังจากการเสร็จส้ิน
การทําวิจัยแลวขอมูลในการตอบแบบสอบถามจะถูกทําลายทันที 

 
 
 
 
                                                            
 
 
 
      นางสาวปนฤทัย ประดิษฐศิลป 
           นิสิตหลักสตูรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต      
                                                          สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

เพื่อเปนการคุมครองสิทธ์ิในการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามแลว 
กรุณาใสซองสนี้ําตาลที่แนบมาและปดผนกึใหเรียบรอย 

 โปรดสงคนืฝายการพยาบาลของทาน 
ขอขอบพระคณุสําหรับความรวมมือเปนอยางดยีิ่ง 



 145
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

 
คําชี้แจง โปรดเติมคําลงในชองวาง และทําเครื่องหมาย  ลงใน � ตามความเปนจริง 
 
 1.  เพศ      � หญิง      � ชาย 
 2.  ปจจุบันทานอายุ..................ป.................เดือน 
 3.  สถานภาพสมรส    � โสด      � คู      � หมาย/หยา/แยก   
 4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
  �  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
  � ปริญญาโท 
  � สูงกวาปริญญาโท 
 5.  ทานมีประสบการณการทํางาน....................ป.....................เดือน 
 6.  สถานภาพการทํางาน 
  �  ขาราชการ 
  � พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน (พม.) 
  � พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายไดคณะฯ (พร.) 
 7.  ทานปฏิบัติงานแผนก 
  � สูติกรรม 
  � ศัลยกรรม 
  � อายุรกรรม 
  � กุมารเวชกรรม 
  � หออภิบาลผูปวยหนัก 
  � จักษุ โสต ศอ นาสิก 
  � หอผูปวยพิเศษ 
  � หอผูปวยนอก 
  � ผาตัด 
  � อ่ืน ๆ (ระบุ)............................................................................ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ “ระดับความคิดเห็น” ที่มีตอภาวะผูนํา              
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว โดยในแตละชองมคีวามหมายดงันี้
 5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
 3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
 2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
 1 หมายถึง ขอความนั้นนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น ภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

1. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถกําหนดนโยบายใน
หอผูปวยไดสอดคลองกับเปาหมายและวิสัยทัศนของ
โรงพยาบาล 

     

2. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถเชื่อมโยงและ
ถายทอดวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม
และเขาใจงาย 

     

3. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถวิเคราะหจุดแข็ง 
จุดออนของหนวยงานและนํามากําหนดเปนแผนกลยุทธ
ไดอยางเหมาะสม 

     

4. .............................................................................. 
 

     

5. .............................................................................. 
 

     

6. .............................................................................. 
 

     

7. .............................................................................. 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ “ระดับความคิดเห็น” ที่มีตอบรรยากาศ
องคการของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว โดยในแตละชองมีความหมายดังนี้ 
 5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
 3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
 2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
 1 หมายถึง ขอความนั้นนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น บรรยากาศองคการ 
5 4 3 2 1 

1. การติดตอส่ือสารในหอผูปวยของทานมีหลายรูปแบบ 
เชน บนลงลาง ลางขึ้นบน ในแนวราบ 

     

2. การติดตอส่ือสารภายในหอผูปวยของทานเปนไป
อยางคลองตัว 

     

3. การติดตอส่ือสารภายในหอผูปวยของทานมีความ 
ถูกตอง เชื่อถือได 

     

4. .............................................................................. 
 

     

5. .............................................................................. 
 

     

6. .............................................................................. 
 

     

7. .............................................................................. 
 

     

8. .............................................................................. 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจที่จะอยูในงาน 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน [ ] ที่ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทาน             
มากที่สุด โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว 
 
 
 
                  [   ]  ทานมีความตัง้ใจที่จะทาํงานตอไป / ไมมคีวามคิดที่จะลาออกจากงาน 
 
  
       [   ]  ทานมีความตัง้ใจที่จะไมทาํงานตอไป / มคีวามคิดที่จะลาออกจากงาน 
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ผลการวิเคราะหคา Reliability 
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Reliability ของกลุมทดลองใช 
 

 Case Processing Summary 
 
  N % 

Valid 30 100.0
Excluded
(a) 0 .0

Cases 

Total 30 100.0
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.970 55 
 
 
 Item Statistics 
 
  Mean Std. Deviation N 
lead1 4.03 .809 30
lead2 3.90 .803 30
lead3 3.67 .922 30
lead4 3.57 .774 30
lead5 3.83 .791 30
lead6 3.93 .868 30
lead7 3.90 .885 30
lead8 4.00 .788 30
lead9 3.83 .913 30
lead10 3.80 .925 30
lead11 4.10 .712 30
lead12 3.80 .714 30
lead13 3.77 1.073 30
lead14 3.50 1.106 30
lead15 3.53 1.167 30
lead16 3.73 1.143 30
lead17 4.23 .817 30
lead18 4.17 .950 30
lead19 3.63 1.189 30
lead20 3.77 1.135 30
lead21 4.13 .900 30
lead22 3.77 .898 30
lead23 3.80 .961 30
lead24 3.97 .928 30
lead25 3.63 1.098 30
org1 4.20 .805 30
org2 3.83 .648 30
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org3 3.87 .730 30
org4 3.80 .664 30
org5 4.17 .592 30
org6 3.73 .583 30
org7 3.77 .679 30
org8 3.67 .844 30
org9 3.63 .809 30
org10 3.80 .761 30
org11 3.87 .776 30
org12 3.93 .907 30
org13 3.70 .750 30
org14 3.77 .858 30
org15 3.83 .747 30
org16 4.07 .691 30
org17 3.67 .661 30
org18 3.87 .629 30
org19 3.40 1.003 30
org20 3.93 .785 30
org21 3.90 .803 30
org22 4.13 .507 30
org23 4.27 .583 30
org24 3.67 .884 30
org25 3.57 .935 30
org26 3.43 1.135 30
org27 3.47 .937 30
org28 4.13 .900 30
org29 3.60 .855 30
org30 3.30 .952 30

 

 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
lead1 205.93 827.651 .725 .969
lead2 206.07 829.995 .678 .969
lead3 206.30 828.355 .618 .969
lead4 206.40 830.110 .702 .969
lead5 206.13 825.430 .791 .969
lead6 206.03 825.895 .709 .969
lead7 206.07 827.995 .653 .969
lead8 205.97 835.413 .571 .970
lead9 206.13 826.120 .669 .969
lead10 206.17 824.213 .696 .969
lead11 205.87 829.706 .776 .969
lead12 206.17 828.282 .808 .969
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lead13 206.20 816.855 .718 .969
lead14 206.47 811.775 .778 .969
lead15 206.43 808.254 .790 .969
lead16 206.23 813.909 .718 .969
lead17 205.73 822.133 .837 .969
lead18 205.80 820.372 .749 .969
lead19 206.33 811.747 .722 .969
lead20 206.20 811.200 .766 .969
lead21 205.83 821.178 .777 .969
lead22 206.20 822.717 .748 .969
lead23 206.17 820.351 .740 .969
lead24 206.00 822.069 .735 .969
lead25 206.33 812.575 .771 .969
org1 205.77 842.737 .399 .970
org2 206.13 849.430 .323 .970
org3 206.10 842.645 .445 .970
org4 206.17 834.351 .710 .969
org5 205.80 845.614 .467 .970
org6 206.23 839.978 .642 .970
org7 206.20 838.855 .578 .970
org8 206.30 831.459 .613 .969
org9 206.33 833.540 .596 .970
org10 206.17 841.523 .451 .970
org11 206.10 838.783 .504 .970
org12 206.03 826.792 .660 .969
org13 206.27 836.547 .575 .970
org14 206.20 831.269 .607 .969
org15 206.13 828.051 .778 .969
org16 205.90 844.024 .436 .970
org17 206.30 844.355 .449 .970
org18 206.10 847.886 .376 .970
org19 206.57 841.702 .332 .970
org20 206.03 844.654 .367 .970
org21 206.07 845.857 .333 .970
org22 205.83 852.420 .316 .970
org23 205.70 848.700 .382 .970
org24 206.30 848.493 .248 .971
org25 206.40 844.386 .309 .970
org26 206.53 820.671 .616 .970
org27 206.50 833.776 .506 .970
org28 205.83 827.592 .650 .969
org29 206.37 833.620 .561 .970
org30 206.67 834.782 .479 .970
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 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
209.97 862.033 29.360 55

 
 
Reliability for strategic leadership 
 
 Case Processing Summary 
 
  N % 

Valid 30 100.0
Excluded
(a) 0 .0

Cases 

Total 30 100.0
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.976 25 
 

 
 Item Statistics 
 
  Mean Std. Deviation N 
lead1 4.03 .809 30
lead2 3.90 .803 30
lead3 3.67 .922 30
lead4 3.57 .774 30
lead5 3.83 .791 30
lead6 3.93 .868 30
lead7 3.90 .885 30
lead8 4.00 .788 30
lead9 3.83 .913 30
lead10 3.80 .925 30
lead11 4.10 .712 30
lead12 3.80 .714 30
lead13 3.77 1.073 30
lead14 3.50 1.106 30
lead15 3.53 1.167 30
lead16 3.73 1.143 30
lead17 4.23 .817 30
lead18 4.17 .950 30
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lead19 3.63 1.189 30
lead20 3.77 1.135 30
lead21 4.13 .900 30
lead22 3.77 .898 30
lead23 3.80 .961 30
lead24 3.97 .928 30
lead25 3.63 1.098 30

 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
lead1 91.97 331.964 .726 .976
lead2 92.10 332.300 .719 .976
lead3 92.33 332.299 .620 .977
lead4 92.43 334.254 .677 .976
lead5 92.17 329.661 .825 .975
lead6 92.07 331.306 .694 .976
lead7 92.10 330.921 .693 .976
lead8 92.00 334.138 .668 .976
lead9 92.17 327.040 .791 .975
lead10 92.20 326.372 .801 .975
lead11 91.90 333.334 .775 .976
lead12 92.20 333.269 .775 .976
lead13 92.23 321.013 .828 .975
lead14 92.50 317.017 .908 .975
lead15 92.47 316.947 .859 .975
lead16 92.27 317.375 .867 .975
lead17 91.77 326.461 .910 .975
lead18 91.83 324.213 .844 .975
lead19 92.37 316.999 .841 .975
lead20 92.23 318.461 .845 .975
lead21 91.87 327.844 .778 .976
lead22 92.23 327.220 .800 .975
lead23 92.20 325.476 .796 .975
lead24 92.03 326.240 .803 .975
lead25 92.37 322.033 .781 .976

 
 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
96.00 354.000 18.815 25
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Reliability for organizational climate 
 
 Case Processing Summary 
 
  N % 

Valid 30 100.0
Excluded
(a) 0 .0

Cases 

Total 30 100.0
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.936 30 

 
 Item Statistics 
 
  Mean Std. Deviation N 
org1 4.20 .805 30
org2 3.83 .648 30
org3 3.87 .730 30
org4 3.80 .664 30
org5 4.17 .592 30
org6 3.73 .583 30
org7 3.77 .679 30
org8 3.67 .844 30
org9 3.63 .809 30
org10 3.80 .761 30
org11 3.87 .776 30
org12 3.93 .907 30
org13 3.70 .750 30
org14 3.77 .858 30
org15 3.83 .747 30
org16 4.07 .691 30
org17 3.67 .661 30
org18 3.87 .629 30
org19 3.40 1.003 30
org20 3.93 .785 30
org21 3.90 .803 30
org22 4.13 .507 30
org23 4.27 .583 30
org24 3.67 .884 30
org25 3.57 .935 30
org26 3.43 1.135 30
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org27 3.47 .937 30
org28 4.13 .900 30
org29 3.60 .855 30
org30 3.30 .952 30

 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
org1 109.77 187.495 .417 .935
org2 110.13 189.706 .405 .935
org3 110.10 189.541 .361 .936
org4 110.17 183.385 .751 .932
org5 109.80 191.062 .362 .935
org6 110.23 184.875 .765 .932
org7 110.20 183.821 .710 .932
org8 110.30 179.941 .737 .931
org9 110.33 180.092 .765 .931
org10 110.17 182.420 .698 .932
org11 110.10 185.541 .530 .934
org12 110.03 184.240 .499 .934
org13 110.27 184.754 .590 .933
org14 110.20 181.269 .664 .932
org15 110.13 183.154 .675 .932
org16 109.90 186.369 .556 .934
org17 110.30 185.941 .608 .933
org18 110.10 187.128 .571 .933
org19 110.57 182.116 .525 .934
org20 110.03 183.757 .609 .933
org21 110.07 186.754 .453 .935
org22 109.83 190.489 .471 .935
org23 109.70 187.183 .615 .933
org24 110.30 184.631 .497 .934
org25 110.40 184.110 .487 .934
org26 110.53 184.395 .378 .937
org27 110.50 182.121 .567 .933
org28 109.83 181.799 .607 .933
org29 110.37 184.447 .524 .934
org30 110.67 181.954 .564 .933

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
113.97 197.344 14.048 30
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Reliability ของกลุมตวัอยางจริง 
 
 Case Processing Summary 
 
  N % 

Valid 351 100.0
Excluded
(a) 0 .0

Cases 

Total 351 100.0
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.979 54 

 
 Item Statistics 
 
  Mean Std. Deviation N 
lead1 4.13 .701 351
lead2 3.91 .803 351
lead3 3.86 .842 351
lead4 3.75 .905 351
lead5 3.85 .816 351
lead6 4.10 .786 351
lead7 4.00 .857 351
lead8 3.94 .787 351
lead9 3.99 .776 351
lead10 3.91 .849 351
lead11 4.16 .698 351
lead12 3.88 .814 351
lead13 3.86 .966 351
lead14 3.68 .981 351
lead15 3.67 1.017 351
lead16 3.88 .972 351
lead17 4.16 .840 351
lead18 4.12 .845 351
lead19 3.92 1.040 351
lead20 4.07 .774 351
lead21 3.80 .922 351
lead22 3.88 .807 351
lead23 3.93 .797 351
lead24 3.84 .952 351
org1 4.09 .777 351
org2 3.82 .695 351
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org3 3.83 .641 351
org4 3.88 .725 351
org5 4.01 .739 351
org6 3.99 .672 351
org7 4.00 .691 351
org8 3.91 .768 351
org9 3.84 .732 351
org10 3.84 .775 351
org11 3.98 .740 351
org12 4.12 .885 351
org13 3.81 .873 351
org14 3.79 .905 351
org15 3.83 .857 351
org16 4.11 .670 351
org17 3.92 .630 351
org18 3.99 .648 351
org19 3.87 .712 351
org20 4.09 .666 351
org21 4.10 .822 351
org22 4.28 .725 351
org23 4.12 .746 351
org24 3.75 .836 351
org25 3.75 .879 351
org26 3.74 .874 351
org27 3.60 .926 351
org28 4.07 .851 351
org29 3.58 .935 351
org30 3.28 1.010 351

 

 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
lead1 207.14 890.086 .705 .978
lead2 207.36 884.072 .740 .978
lead3 207.41 881.888 .749 .978
lead4 207.52 878.302 .763 .978
lead5 207.42 882.107 .769 .978
lead6 207.17 892.717 .569 .978
lead7 207.27 880.085 .772 .978
lead8 207.33 886.301 .707 .978
lead9 207.28 886.390 .715 .978
lead10 207.36 882.259 .735 .978
lead11 207.11 891.633 .671 .978
lead12 207.39 881.268 .789 .978
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lead13 207.41 872.517 .816 .978
lead14 207.59 871.911 .815 .978
lead15 207.60 869.914 .819 .978
lead16 207.39 873.644 .791 .978
lead17 207.11 881.830 .752 .978
lead18 207.15 881.252 .760 .978
lead19 207.35 870.275 .794 .978
lead20 207.21 883.866 .774 .978
lead21 207.47 877.427 .765 .978
lead22 207.39 879.268 .839 .978
lead23 207.34 881.105 .810 .978
lead24 207.43 874.354 .796 .978
org1 207.19 891.500 .602 .978
org2 207.45 894.631 .600 .978
org3 207.44 896.842 .594 .978
org4 207.39 891.575 .645 .978
org5 207.26 890.645 .655 .978
org6 207.28 893.292 .655 .978
org7 207.27 891.588 .679 .978
org8 207.36 888.694 .672 .978
org9 207.43 893.195 .601 .978
org10 207.43 892.045 .592 .978
org11 207.29 890.360 .660 .978
org12 207.15 883.788 .674 .978
org13 207.46 885.632 .648 .978
org14 207.48 880.245 .726 .978
org15 207.44 882.596 .721 .978
org16 207.17 897.470 .552 .978
org17 207.35 900.250 .514 .979
org18 207.28 896.690 .591 .978
org19 207.40 897.909 .508 .979
org20 207.18 897.325 .559 .978
org21 207.17 894.803 .500 .979
org22 206.99 901.926 .404 .979
org23 207.15 898.351 .473 .979
org24 207.52 898.507 .416 .979
org25 207.52 895.873 .445 .979
org26 207.53 881.696 .724 .978
org27 207.67 879.269 .727 .978
org28 207.20 885.337 .672 .978
org29 207.70 883.875 .635 .978
org30 207.99 889.131 .497 .979

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
211.27 920.061 30.333 54
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Reliability for strategic leadership 
 
 Case Processing Summary 
 
  N % 

Valid 351 100.0
Excluded
(a) 0 .0

Cases 

Total 351 100.0
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.979 24 

 
 Item Statistics 
 
  Mean Std. Deviation N 
lead1 4.13 .701 351
lead2 3.91 .803 351
lead3 3.86 .842 351
lead4 3.75 .905 351
lead5 3.85 .816 351
lead6 4.10 .786 351
lead7 4.00 .857 351
lead8 3.94 .787 351
lead9 3.99 .776 351
lead10 3.91 .849 351
lead11 4.16 .698 351
lead12 3.88 .814 351
lead13 3.86 .966 351
lead14 3.68 .981 351
lead15 3.67 1.017 351
lead16 3.88 .972 351
lead17 4.16 .840 351
lead18 4.12 .845 351
lead19 3.92 1.040 351
lead20 4.07 .774 351
lead21 3.80 .922 351
lead22 3.88 .807 351
lead23 3.93 .797 351
lead24 3.84 .952 351
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 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
lead1 90.15 270.037 .724 .978
lead2 90.38 265.670 .797 .978
lead3 90.42 264.559 .801 .978
lead4 90.53 262.393 .818 .978
lead5 90.43 265.149 .805 .978
lead6 90.18 269.879 .647 .979
lead7 90.28 263.781 .815 .978
lead8 90.34 267.099 .757 .978
lead9 90.29 267.098 .768 .978
lead10 90.37 264.840 .783 .978
lead11 90.13 269.710 .742 .978
lead12 90.40 264.327 .839 .978
lead13 90.42 258.754 .885 .977
lead14 90.60 258.817 .869 .977
lead15 90.62 257.489 .879 .977
lead16 90.40 259.692 .847 .978
lead17 90.12 265.348 .772 .978
lead18 90.16 264.294 .808 .978
lead19 90.36 257.809 .848 .978
lead20 90.22 265.867 .822 .978
lead21 90.48 263.530 .762 .978
lead22 90.40 263.842 .866 .978
lead23 90.35 265.051 .829 .978
lead24 90.44 261.099 .819 .978

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
94.28 287.197 16.947 24
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Reliability for organizational climate 
 
 Case Processing Summary 
 
  N % 

Valid 351 100.0
Excluded
(a) 0 .0

Cases 

Total 351 100.0
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.955 30 

 
 Item Statistics 
 
  Mean Std. Deviation N 
org1 4.09 .777 351
org2 3.82 .695 351
org3 3.83 .641 351
org4 3.88 .725 351
org5 4.01 .739 351
org6 3.99 .672 351
org7 4.00 .691 351
org8 3.91 .768 351
org9 3.84 .732 351
org10 3.84 .775 351
org11 3.98 .740 351
org12 4.12 .885 351
org13 3.81 .873 351
org14 3.79 .905 351
org15 3.83 .857 351
org16 4.11 .670 351
org17 3.92 .630 351
org18 3.99 .648 351
org19 3.87 .712 351
org20 4.09 .666 351
org21 4.10 .822 351
org22 4.28 .725 351
org23 4.12 .746 351
org24 3.75 .836 351
org25 3.75 .879 351
org26 3.74 .874 351
org27 3.60 .926 351
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org28 4.07 .851 351
org29 3.58 .935 351
org30 3.28 1.010 351

 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
org1 112.90 228.299 .578 .954
org2 113.17 229.401 .598 .954
org3 113.16 230.632 .588 .954
org4 113.11 228.323 .622 .954
org5 112.98 228.511 .601 .954
org6 112.99 227.840 .700 .953
org7 112.99 227.266 .708 .953
org8 113.08 225.643 .705 .953
org9 113.15 227.374 .660 .954
org10 113.15 226.439 .662 .954
org11 113.01 226.777 .680 .953
org12 112.87 224.135 .663 .954
org13 113.17 224.298 .666 .954
org14 113.20 222.048 .727 .953
org15 113.16 223.424 .715 .953
org16 112.88 228.892 .648 .954
org17 113.07 230.187 .622 .954
org18 113.00 228.454 .695 .953
org19 113.12 228.761 .614 .954
org20 112.90 229.269 .633 .954
org21 112.89 227.273 .587 .954
org22 112.71 230.406 .524 .955
org23 112.87 229.314 .558 .954
org24 113.24 229.293 .493 .955
org25 113.24 227.807 .524 .955
org26 113.25 223.296 .705 .953
org27 113.38 221.723 .722 .953
org28 112.92 223.722 .709 .953
org29 113.41 222.877 .671 .954
org30 113.71 226.311 .498 .955

 
 Scale Statistics 
 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
116.99 242.480 15.572 30
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จากภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล            
ในป พ.ศ. 2547 เขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2549 ปจจุบันปฏิบัติงาน
ในตําแหนงพยาบาลประจําหองผาตัดสูติ-นรีเวช โรงพยาบาลรามาธิบดี 
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