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         ละออ  อริยกุลนิมิต : การวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาล                
         ศูนย (ANALYSIS OF FACTORS CONTRIBUTING TO RETENTION OF NURSING DEPARTMENT,    
         REGIONAL HOSPITAL AND MEDICAL CENTERS) อาจารยที่ปรึกษา:  รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง  
        ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 235 หนา. ISBN 974-17-4441-2 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลและตัวบงช้ีที่อธิบาย
ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการ
ปฏิบัติงานอยางนอย 5 ป จํานวน 951 คนประกอบดวยพยาบาลระดับผูบริหาร จํานวน 240 คน พยาบาลระดับประจําการ จํานวน 
711 คน จากโรงพยาบาลศูนยทั่วประเทศ จํานวน 25 แหง สุมไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถามตัวบงช้ีที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
120 ตัวช้ีวัด ไดผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิและทดสอบความเที่ยงดวยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอน
บาค ไดคาความเที่ยง 0.99 วิเคราะหขอมูลโดยวิธีการสกัดตัวประกอบหลัก Principal Component analysis และหมุนแกนแบบออ
โธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (varimax)  
 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  มีจํานวน 10 ตัวประกอบ 117 ตัวช้ีวัด
สามารถอธิบายความแปรปรวน ไดรอยละ  72.03  โดยมีตัวประกอบ ดังตอไปนี้ 
 1)  การมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดมากที่
สุดคือรอยละ12.6 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 23 ตัวบงช้ี 
  2)  การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ11.7 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 17 ตัวบงช้ี 
  3)  การใหอิสระในงาน เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ10.6 มีตัวบงช้ีที่
อธิบายตัวประกอบ จํานวน 20 ตัวบงช้ี 
   4)  การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ10.2  
มีตัวบงช้ีที่บรรยายตัวประกอบ จํานวน 10 ตัวบงช้ี 
  5)  การพัฒนาวิชาการและวิจัย เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 9.7 
มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 16 ตัวบงช้ี 
 6)  การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนได 
รอยละ 4.6 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 9 ตัวบงช้ี 
  7)  การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน เปนตัวประกอบที่ทําใหเกดิการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนได 
รอยละ 4.1 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 6 ตัวบงช้ี 
   8)  การมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวน
ไดรอยละ 4.0 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 9 ตัวบงช้ี 
 9)  การมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบ เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนได 
รอยละ 2.5 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 3 ตัวบงช้ี 
 10)  การใหโอกาสกาวหนาในงาน เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.0  
มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 4 ตัวบงช้ี 
 
สาขาวิชา....การบริหารการพยาบาล............       ลายมือชื่อนิสิต...............................................
ปการศึกษา.............2546..........................      ลายมือช่ืออาจารยที่ปรึกษา............................. 
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            The purpose of this research was to study the factors contributing to retention of nursing 
department and the items which described those major factors, Regional Hospital and Medical 
Centers. The sample consisted of 951 professional nurses (240 nurse administrators and 711 staff 
nurses) from 25 Regional Hospital and Medical Centers all over the country, who had at least five 
years of experience which were selected by multistage sampling. Questionnaire was developed by 
the researcher and judged to be acceptable by the panel of experts. Cronbach’s alpha coefficient 
was 0.99. The preliminary scale consisted of 120 items anchored by a rating scale. To assess the 
structure of the factors contributing to retention of nursing department, factor analyzed all 120 items 
by means of principal component analysis with orthogonal rotation and varimax method.  
 
 The research findings were as follows: 
 There were 10 significant factors contributing to retention of nursing department that 
described by 117 items accounted for 72.03 percent which were: 
 1) Participative management described by 23 items accounted for 12.6 percent. 
 2) Transformational leadership described by 17 items accounted for 11.7 percent. 
 3) Autonomy in work described by 20 items accounted for 10.6 percent. 
 4) Appropriate compensation described by 10 items accounted for 10.2 percent. 
 5) Academic and research development described by 16 items accounted for 9.7 percent. 
 6) Continuing educational support described by 9 items accounted for 4.6 percent. 
 7) Good work environment described by 6 items accounted for 4.1 percent. 
 8) Balance of work and personal life described by 9 items accounted for 4.0 percent. 
 9) Flat organization structure described by 3 items accounted for 2.5 percent. 
 10) Opportunity for work advancement described by 4 items accounted for 2.0 percent. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความเมตตา  กรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่ง
จาก รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ผูซึ่ง
ไดใหแนวคิด คําแนะนํา กําลังใจ ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆดวยความรัก ความหวงใย 
เอาใจใสอยางดียิ่งเสมอมาจนทําใหวิทยานิพนธสําเร็จออกมาไดอยางสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้ง
และขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร. วีณา จีระแพทย ประธานสอบวิทยานิพนธและ

อาจารย ดร. ชูศักดิ์ ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณาใหขอเสนอแนะและคําปรึกษาทาง
ดานสถิติ การวิจัย และคําแนะนําแกผูวิจัย ทําใหวิทยานิพนธนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู และใหกําลังใจแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา 

 
 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญจากสถาบันตางๆทุกทาน ที่ไดเสียสละ
เวลาในการใหขอมูลโดยการสัมภาษณ และตรวจสอบแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัยรวม
ทั้งขอขอบพระคุณทานผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่เปนกลุมตัวอยางทุกทาน ที่อนุญาต
และใหความรวมมือกรุณา เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงทําใหการวิจัยครั้งนี้สําเร็จลุ
ลวงไปดวยดี และในโอกาสนี้ผูวิจัยขอขอบคุณคณะพยาบาลศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัยจุฬาลง
กรณมหาวิทยาลัย ที่ไดใหการอุดหนุนเงินทุนในการทําวิจัยครั้งนี ้  
 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณแมลาด แซภู รวมทั้งคุณเสรี อริยกุลนิมิต นอง
ชายที่รวมใหกําลังใจและความอบอุนใจแกผูวิจัยตลอดมา  ขอขอบคุณ คุณวิรัตน ทวีสมาน ที่ไดให
ความรัก อุดหนุนกําลังทรัพย อยูเคียงขางเปนกําลังใจและความอบอุนใจในการศึกษาและการจัด
ทําวิทยานิพนธฉบับนี้จนสําเร็จลงดวยดี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งเปนอยางยิ่ง นอกจากนี้ขอขอบคุณ
เพื่อนๆและกัลยาณมิตรทุกทาน สําหรับความปรารถนาดีที่มีใหแกผูวิจัยมาโดยตลอด จนสําเร็จ
การศึกษา 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 สังคมไทยในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ทั้งทางดานการเมืองและสังคม  เปนยุค
แหงเทคโนโลยีและขอมูลขาวสาร  ทําใหมีสภาพของการแขงขันที่ซับซอนมากขึ้น  สงผลกระทบตอองค
การตางๆ  ทําใหองคการตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธตางๆ  เพื่อการอยูรอด และจากภาวะวิกฤต
เศรษฐกิจเมื่อกลางป 2540  ทําใหรัฐบาลจําเปนตองมีการปฏิรูประบบสังคมและเศรษฐกิจไทยอยาง
จริงจัง  โดยมีการปรับลดงบประมาณ  ลดการลงทุน  ลดขนาดขององคการตางๆใหเล็กลง  ลดอัตรา
การรับบุคลากรเขารับราชการ (กุลยา ตันติผลาชีวะและสงศรี กิตติรักษตระกูล, 2541) ทําใหตองปฏิรูป
ระบบราชการ โดยมีกรอบแนวคิดใหมที่ตองการสรางหนวยงานของรัฐที่มีอิสระคลองตัวและมีประสิทธิ
ภาพในการดําเนินการสูงสุด (อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ, 2541)  
 

แผนแมบทการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2540 - 2544ไดกําหนดใหมีการปฏิรูปการใหบริการ
แกประชาชนของหนวยงานของรัฐ เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่ดี  รวดเร็ว  โปรงใส  มีคุณภาพและ
มาตรฐานบริการที่ควรไดรับ เพื่อรองรับและปรับตัวใหเขากับกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  ทําให
ระบบสาธารณสุขมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงไปเปนอยางมาก โดยมีการมุงเนนใหประชาชนมีสวน
รวมในการดูแลสุขภาพของตนเอง  เนนการสงเสริมสุขภาพและปองกันโรคมากกวาการรักษา  และจาก
การที่รัฐบาลผลักดันใหโรงพยาบาลตางๆออกนอกระบบไปเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ ทําใหผู
บริหารของโรงพยาบาลตางๆ ซึ่งอยูในภาวะของการแขงขัน  ปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคการและมี
การบริหารงานแบบใหม  ทั้งนี้เพื่อลดตนทุนการผลิตและเพิ่มประสิทธิภาพการดูแลใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น  
ทําใหหนวยงานที่ใหการดูแลผูปวยไดรับผลกระทบมาก บางแหงมีการลดกาํลังคน  ทําใหตองใชวิธีการ
ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียน  โยกยายคนทํางานใหเหมาะสมกับอัตรากําลังในแตละวัน  บางแหงไดลดระดับ
สาขางานของฝายการพยาบาล  โดยใหพยาบาลหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารระดับตนอยูภายใต
การบังคับบัญชาของหัวหนาฝายหรือผูอํานวยการฝายการพยาบาลโดยตรง  ในขณะที่บางแหงมีแนว
โนมที่จะยกเลิกตําแหนงผูตรวจการพยาบาล  นอกจากนี้โรงพยาบาลหลายแหงมีนโยบายเรงพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่องเพื่อใหผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital  Accreditation) และผูรับ
บริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ 
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 โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเปนโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญ มีจํานวนเตียงตั้ง
แต 500 เตียงขึ้นไป มีบทบาทภารกิจในการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสภาพตอการ
รักษาพยาบาลในสัดสวน 25: 75 (พัฒนี นาคฤทธิ์, 2540: 23-26) กลาวคือการใหบริการเนนการแกไข
ปญหาความเจ็บปวยในระดับทุติยภูมิและตตยิภูมิ คือเปนปญหาความเจ็บปวยที่ซับซอน รุนแรงจนถึง
ข้ันวิกฤต บุคลากรดานสุขภาพมีความรู ความสามารถเฉพาะทางใชเทคโนโลยีข้ันสูงในการวินิจฉัยโรค 
(ภาณุมาศ ไกรสัย, 2545: 8-10) จากสถานการณการปฏิรูประบบสุขภาพดังกลาว สงผลใหโรง
พยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ตองปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ปรับปรุงระบบ
บริหารจัดการดานการเงิน  มีการจัดทําแผนงบประมาณแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ (Performance based 
budgeting system) (ชูชัย ศรชํานิและ นิวัฒน ลีวงศวัฒน, 2543)  การปรับระบบบริการ เพิ่มการดูแล
ในระดับปฐมภูมิ (Primary care) ตอบสนองนโยบายสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคมากกวาการ
รักษาพยาบาล ในขณะเดียวกันก็ตองปรับปรุงการบริการใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น (ปรีดา 
แตอารักษ, 2542: 35)  
 

การเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบบริหารงานตางๆเหลานี้สามารถสงผลกระทบตอบุคลากร
พยาบาลในหนวยงาน  เนื่องจากบุคลากรทางการพยาบาลตองมีภาระงานและความรับผิดชอบมากขึน้  
และตองเรงพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถตลอดจนมีทักษะในการปฏิบัติงานในหลายๆดาน 
ทําใหมีความเหน็ดเหนื่อยตอการทํางาน  เกิดความเครียด  วิตกกังวล  ไมแนใจตอความมั่นคงในงาน   

 
แตการบริหารที่มีคุณภาพและการจัดบริการที่มีคุณภาพจําเปนตองอาศัยบุคลากรอยางเพียง

พอ  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรทางการพยาบาล  ซึ่งเปนบุคลากรที่มีความสําคัญในทีมสุขภาพที่ให
การดูแลผู ป วยถึ ง  95% (American hospital association,n.d. cited in McClure, 2002) และให
บริการผูปวยแบบองครวม ทั้งดานสงเสริมสุขภาพ  การรักษาพยาบาล  การปองกันโรคและการฟนฟู
สุขภาพใหประชาชนมีสุขภาพดี  ตองติดตอประสานงานกับบุคลากรทั้งภายนอกและภายในทีมสุขภาพ  
จะเห็นไดวาบุคลากรพยาบาลเปนบุคลากรทางสุขภาพที่ตองสัมพันธกับผูรับบริการและตองอยูกับงาน
บริการสุขภาพมากที่สุด  นับวาเปนกลุมบุคลากรที่สามารถสรางสรรคคุณภาพและความเจริญของ
ระบบสาธารณสุขไดเปนอยางดีที่สุด (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546: 152) จึงจําเปนอยางยิ่งที่กลุมงาน
การพยาบาลตองมีความสามารถในการดึงดูดใจ ธํารงรักษา และพัฒนาบุคลากรพยาบาลเปนผูที่มี
ความรู  ความสามารถ มีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานและคงอยูกับองคการใหนานที่สุด ทั้งนี้เพราะ
บุคลากรพยาบาลเปนปจจัยที่สําคัญที่จะสรางงานและทําใหองคการกระทําภารกิจตางๆไดตามเปา
หมายอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (ศิริพร ตันติพลูวินัย, 2538; พิมลพรรณ ทิพาคํา, วิภาดา 
คุณาวิกติกุลและอรพรรณ พุมอาภรณ, 2544) 



 3

 
 กลุมงานการพยาบาลมีเปาหมายที่สําคัญคือการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพแกผูรับบริการ  
ดังนั้นในการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้น  บุคลากรพยาบาลตองมีความรู  ทักษะ  
ความสามารถ และมีทัศนคติที่ดีตอองคการและวิชาชีพ หากบุคลากรมีเปาหมายที่เขากันและสอด
คลองกับเปาหมายขององคการ  และมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและ
เต็มความสามารถ จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายและมีความเจริญกาวหนายิ่งขึ้น 
 

ตลอดเวลาที่ผานมา  แมวาการสูญเสียบุคลากรพยาบาลจากระบบบริการสุขภาพของรัฐจะมี
แนวโนมลดลงเนื่องจากบุคลากรพยาบาลไดกลับเขามาสูระบบบริการสาธารณสุขของรัฐเพิ่มข้ึน  แต
จํานวนบุคลากรพยาบาลมีเพียงรอยละ 40-50  ของกรอบอัตรากําลัง  นับวายังมีความขาดแคลนอยู
มาก (กระทรวงสาธารณสุข, 2539 อางถึงใน อาริยา  สัพพะเลข, 2542) สภาพการขาดแคลนบุคลากร
พยาบาลดังกลาว อาจจะคงสภาพเชนนี้ตอไปอีกนานเทาไรไมมีใครกําหนดได  เพราะเกี่ยวของกับ
นโยบายดานทรัพยากรมนุษยของประเทศไทยโดยรวม  ทั้งสภาพเศรษฐกิจการเมืองและสิ่งแวดลอม 

 
การหันเหไปประกอบอาชีพในสาขาอื่นหรือลาออกของบุคลากรพยาบาล  เพื่อการตอบสนอง

ทางดานเศรษฐกิจและสังคมในหนทางใหม  นอกจากจะกอใหเกิดการสูญเสียกําลังคนขององคการ
พยาบาลแลว  ยังกอใหเกิดการสูญเสียกําลังคนที่มีความสําคัญของประเทศ  และสูญเสียกําลังคนไป
จากวิชาชีพ  เปนการสูญเสียทักษะและประสบการณการทํางานของบุคลากรพยาบาล  ซึ่งสงผล
กระทบโดยตรงตอคุณภาพของบริการพยาบาลที่ใหกับผูปวย  นอกจากนี้ในการผลิตบุคลากรพยาบาล  
ตลอดจนการเสริมสรางประสบการณใหบุคลากรพยาบาลใหมีความรูและทักษะในการปฏิบัติการ
พยาบาลนั้นตองใชเวลานานอยางนอย 4 ป  เวลาที่สูญเสียไปนี้ทําใหตองเสียโอกาสในการทํากิจกรรม
อ่ืนๆไป  ซึ่งความสูญเสียดังกลาวนี้ไมสามารถที่จะประมาณคาออกมาเปนตัวเงินได (ชื่นชมและคณะ, 
2532 อางถึงใน อลิสา  สุคนธรัตน, 2542) 

 
ปญหาการขาดแคลนกําลังคนที่มีคุณภาพจะเปนปจจัยที่ทําใหการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ

เปนไปไมได (สงวน นิตยรัมภพงศ, 2541) จําเรญิ วีระธรรมานนท (2545) กลาววาปจจุบันมีการแขงขัน
สูงรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี  บุคลากรก็เปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญและแตละองคการตองให
ความสนใจ  ซึ่งเปาหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ทุกองคการตองการคือการไดคนดีมาสูองค
การ  การใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุด  การพัฒนาใหดียิ่งขึ้นและการธํารงรักษาไวในองคการ การที่
บุคลากรพยาบาลมีการคงอยูในองคการสูง จึงเปนผลดีตอองคการ  โดยทําใหมีบุคลากรพยาบาลที่มี
ประสบการณการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ  ชวยทําใหจํานวนการขาดแคลนพยาบาลลดลง  ชวยใน
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การจัดสรรงบประมาณ ชวยลดการสูญเสียทางดานเศรษฐกิจ ไดแกคาใชจายในการสรรหาบุคลากร  
การคัดเลือก การปฐมนิเทศ  ตลอดจนการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  รวมทั้งชวยปรับปรุงการ
บริหารบุคลากรพยาบาลใหดีขึ้น  ชวยในการวางแผนจัดอัตรากําลัง ผลิตผลขององคการสูงขึ้นและลด
อัตราการลาออก โอนยายได (Graham&Sheppard,1990) ซึ่งจะทําใหพยาบาลที่คงอยูเกิดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน  สงผลใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีการปฏิบัติงานที่ดี  ชวยใหเกิด
ความจงรักภักดีและเพิ่มพูนประสิทธิภาพ  สามารถใหบริการที่มีคุณภาพเพิ่มข้ึน (Lacey, 2003)  หาก
บุคลากรพยาบาลมีการคงอยูในองคการต่ํา  จะสงผลตอประสิทธิภาพขององคการได  เนื่องจากองค
การตองสูญเสียคาใชจายในการสรรหาบุคคลากร  การฝกอบรม  และการพัฒนาบุคลากรเพิ่มขึ้น  จะ
ทําใหขาดพยาบาลที่ชํานาญในการปฏิบัติการพยาบาล  การพัฒนาองคการจะไมมีการตอเนื่องและ
คุณภาพ  นอกจากนี้ยังสงผลใหพยาบาลที่ยังคงปฏิบัติงานอยู ตองมีภาระรับผิดชอบงานมากขึ้น  กอ
ใหเกิดความเครียดในงานนําไปสูความเหนื่อยหนายและไมตองการอยูกับองคการตอไป (สิระยา  
สัมมาวาจ, 2539 ; Finkler, and Graf, 2001) จะเห็นไดวาการคงอยูของบุคลากรพยาบาลที่มีประสิทธิ
ภาพมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาองคการ 

 
เมื่อองคการรับคนเขามาทํางานแลวก็ไมไดหมายความวาคนๆนั้นจะทํางานอยางจําเจอยูกับ

งานนั้นๆ  บุคคลยอมมีความเบื่อหนาย  ยอมตองการขวัญและกําลังใจ   ตองการพัฒนาตนเองใหมี
ความกาวหนา   ตองการสวัสดิการที่ดีและมีความมั่นคงในการทํางาน   ดังนั้นหากผูบริหารองคการ
สามารถตอบสนองในสิ่งตางๆเหลานี้ใหกับบุคลากรได  บุคลากรก็จะมีความรัก  มีความพึงพอใจและมี
ความผูกพันกับสถานที่ทํางานหรือองคการนั้นๆ  เมื่อเปนเชนนี้องคการก็จะไดคนมีความรู  มีความ
สามารถและอยูไดนานดวยความเต็มใจ  ดวยเหตุนี้ถาตองการใหบุคลากรคงอยูในองคการ ผูบริหารจะ
ตองเอาใจใสบํารุงรักษาบุคลากรของตนเองอยูเสมอ  เพื่อจะไดทั้งผลงานและบุคลากรที่มีประสบ
การณอยูในหนวยงาน  ดังนั้นการคงอยูจึงเปนเรื่องสําคัญยิ่งสําหรับองคการ  เพราะเปนกระบวนการที่
จะรักษาบุคลากรใหปฏิบัติงานกับหนวยงานใหมีประสิทธิภาพและนานที่สุด 

 
การหาวิธีที่สามารถทําใหบุคลากรคงอยูในองคการเปนเวลานาน  จะสงผลใหการบริหารใน

องคการประสบความสําเร็จและสามารถดําเนินงานไดตอไป  การคงอยูในองคการ  เปนความยดึมัน่ผกู
พันตอองคการ โดยการปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจและปฏิบัติงานอยูกับองคการนั้นเปนเวลา
นาน(Turner, 1972 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2539)  

 
 สําหรับการคงอยูของบุคลากรพยาบาลในกลุมงานการพยาบาลนั้น  ผูบริหารตองสรางวัฒน
ธรรมองคการที่กอใหเกิดความจงรักภักดีและความยึดมั่นผูกพัน(Neuhauser, 2002) ซึ่งองคประกอบ
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ในการธํารงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพอันเปรียบเสมือนกระดูกสันหลังขององคการใหคงอยูและทํางาน
กับองคการไดนานนั้น แมวาการแขงขันดานคาตอบแทนและการแบงปนผลกําไรหรือสิทธิประโยชนจะ
เปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งในการธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณคา แตปจจุบันบุคลากรพยาบาลยังมีปจจัย
อ่ืนๆที่ใชในการตัดสินใจในการคงอยูในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งวัฒนธรรมองคการที่สรางความไว
วางใจแกบุคลากร ก็เปนสิ่งสําคัญของการตัดสินใจในการคงอยูกับองคการหรือลาออก (Max, 2001; 
Coile Jr, 2001) Cadrain (2002) กลาววา การคงอยูในองคการจะทําใหส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ตึง
เครียดหรือกดดันดีขึ้นและเปนไปตามที่บุคลากรพยาบาลคาดหวัง มีบรรยากาศในการทํางานที่สงเสริม
การคงอยูและตอบสนองสิ่งที่บุคลากรพยาบาลตองการ (Lacey, 2003) มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน (Gifford et.al, 2002) ปกติบุคลากรพยาบาลเลือกที่จะคงอยูในองคการเนื่องจากมีความยึดมั่น
ผูกพันกับงานและภูมิใจในงานที่ไดทํา (Neuhauser, 2002) เพราะฉะนั้นองคการที่ดีควรทําใหบุคลากร
เกิดความภาคภูมิใจในงานมากที่สุด ทุกคนมีเปาหมายเดียวกัน ซึ่งจะเปนหนทางไปสูการคงอยูในองค
การสูง 

 
 จากการศึกษาทั้งในและตางประเทศ สวนใหญทําการศึกษาเกี่ยวกับตัวบงชี้ที่มีอิทธิพลตอการ
คงอยูของบุคลากรพยาบาล  ซึ่งไดแกรูปแบบการบริหารจัดการ  งานนอกเวลา  การหมุนเวียนงาน   
ภาระงาน  ภาวะผูนําของพยาบาล   การพัฒนาวิชาชีพ  อิสระในการทํางาน  โอกาสในการตัดสินใจใน
งาน  ทีมงาน  ปฏิสัมพันธของผูรวมงาน  การใหคาตอบแทน  งานที่ทาทาย   ความกาวหนาของวิชาชพี  
การเรียนรูและการพัฒนางาน  อายุ  เจตคติในการทํางาน  การไดรับการฝกอบรม   ความพึงพอใจใน
งาน  บรรยากาศในการทํางาน (Aiken et. al.,2001, Kaye et.al., 2002, Borda  and  Norman,1997, 
Leveck and Jones,1996, Price  and  Mueller, 1981, แ ส งท อ ง   ปุ ร ะ สุ ว ร รณ  , 2541, สุ นี ย  
มหาพรหม, 2536 )  
  
 ซึ่งจากการศึกษาดังกลาว  สะทอนใหเห็นวาการคงอยูของบุคคลขึ้นอยูกับตัวประกอบหลาย
ประการ  นับวามีความสําคัญตอการรักษาบุคลากรไวในวิชาชีพมาก  ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจ
วาการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จะประกอบดวย
ตัวประกอบอะไรบางท่ีสําคัญและสามารถชวยใหกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนยมีบุคลากร
พยาบาลที่คงอยูในองคการ  ทํางานอยางมีความสุขและมีความพึงพอใจในสถานการณที่เปนจริงใน
ปจจุบัน  เพื่อจะเปนขอมูลใหผูบริหารการพยาบาลไดจัดใหมีแนวทางปฏิบัติที่จะทําใหสามารถนําไป
ปรับวิธีการบริหารจัดการในองคการ  เพื่อธํารงรักษาบุคลากรที่ดีใหมีการคงอยูในงานปฏิบัติงานอยาง
มีความสุขและมีคุณภาพตอไป 
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ปญหาการวิจัย  
 
 ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข มีตัวประกอบอะไรบาง 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข   
              2. เพื่อศึกษาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล     
 โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
 
คําสําคัญ     การคงอยู  กลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยดังนี้ 
 1.  การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรง
พยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จํานวน 25 แหง 
 2.  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกพยาบาลวิชาชีพ  ประกอบดวย
พยาบาลประจําการและผูบริหารในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณ
สุขที่มีประสบการณการปฏิบัติงานตั้งแต 5  ปขึ้นไป จํานวน 7,306 คน ที่สุมตัวอยางไดแบบหลายขั้น
ตอน (Multistage sampling) 
             3.  ตัวบงชี้ที่ใชในการวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรง
พยาบาลศูนย เปนตัวบงชี้ที่เกี่ยวของกับการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล   ที่ผูศึกษาไดจากการ
สัมภาษณเปนคําถามปลายเปดผสมผสานกับการทบทวนแนวคิดวรรณกรรมที่ทําใหเกิดการคงอยูใน
กลุมงานการพยาบาล  
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 ขอตกลงเบื้องตน     
 

  ความแตกตางในดานเวลา   ขนาดของโรงพยาบาล  และสถานที่ในการตอบแบบสอบถาม
ของกลุมประชากรไมสงผลตอการประเมินของผูตอบในแตละขอคําถาม 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 1. การคงอยู หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนมีความจงรักภักดี   ความยดึมัน่ผกูพนั
ตอองคการ ปฏิบัติงานอยูในองคการดวยความรูสึกเต็มใจ และพึงพอใจ โดยปฏบิัติงานอยูกับองคการ
นั้นเปนเวลานานที่สุด และไมคิดที่จะลาออก   
 
 2. การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงองคประกอบ
หรือสวนประกอบของกลุมงานการพยาบาล  ที่ทําใหบุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและ
พึงพอใจ  กอใหเกิดความจงรักภักดีและยึดมั่นผูกพันตอกลุมงานการพยาบาลและทําใหบุคลากร
พยาบาลปฏิบัติงานอยูกับองคการเปนเวลานาน ไมคิดที่จะลาออก  โดยมีแนวคิดพื้นฐานที่ไดจากการ
ประมวลจากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยและบูรณาการแนวคิดตัวประกอบที่ทําใหเกิดการ
ค ง อ ยู ใ น อ ง ค ก า ร ข อ ง  Taunton, Krampitz and Woods, 1989; Mary, 1995; Dibble, 1999; 
Branham, 2001; Carterและคณะ, 2001; Curran, 2001; Finkler & Graf, 2001; Max, 2001; Riggs 
& Rantz, 2001; Harvard, 2002; Taguchi, 2002; Gunnar & Vaughn, 2003; Mathis, 2003; Tang, 
2003; อรนุช วิจิตรทองเหลือง, 2537 อางถึงใน พงศ หรดาล, 2540; ธงชัย  สันติวงษ, 2545 ; สมคิด  
บางโม, 2546 ประกอบกับแนวคิดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลจํานวน 12 ทานและ
นํามาสรางตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  ซึ่งมีตัวประกอบพื้นฐาน 15 ตัว
ประกอบ ดังนี้ 
 
  2.1 โครงสรางขององคการที่แบนราบ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุม
งานการพยาบาลมีลักษณะโครงสรางที่ไมซับซอน ไมเปลี่ยนโครงสรางบอย และไมมีผูบริหารหลายชั้น  
 

2.2 การบริหารงานแบบมีสวนรวม หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวากลุมงาน 
การพยาบาลไดใหโอกาสบุคลากรทุกคนไดรับรูนโยบาย ขาวสาร การดําเนินงานและความเคลื่อนไหว
ตางๆ   รวมกันกําหนดวิสัยทัศน วิธีดําเนินงาน แนวทางการปฏิบัติงาน สามารถใหขอมูล ขอคิดเห็น 
และขอเสนอแนะอยางเทาเทียมกัน ตลอดจนจัดกิจกรรมใหบุคลากรรวมกันคิดและแกไขปญหาในการ
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ทํางาน มีระบบงานโปรงใส  มอบหมายใหบุคลากรทุกคนมีความรับผิดชอบในงานรวมกัน มีระบบการ
สนับสนุนดานการประสานงานการทํางานเปนทีมที่ดี  

 
2.3 การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา  

กลุมงานการพยาบาลจัดสิ่งอํานวยความสะดวกในการรับรูขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ สามารถติดตอ
สื่อสารกับผูรวมงานอื่นไดทุกระดับ รับทราบขอมูล ทิศทางของกลุมงาน 

 
  2.4 สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุม
งานการพยาบาล เห็นคุณคาของความคิดเห็นและขอเสนอแนะของบุคคลากร มีสวนรวมในการสราง
สรรคงาน มีสวนในการประเมินผลในการปฏิบัติงาน ไดรับความเชื่อถือ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน และ
ชวยเหลือในการทํางาน ทําใหรูสึกเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จในกลุมงาน ผูบงัคบับญัชาเปนที่
ไววางใจ ใหคําปรึกษาใหความชวยเหลือหวงใยดูแลทุกขสุขกับบุคลากรทุกคน 
 
  2.5 สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุม
งานการพยาบาลจัดหาเตรียม สนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกดานกายภาพที่จะชวยใหเกิดความ
คลองตัว ความชํานาญและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ไดใชเทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณที่ทัน
สมัย ที่ใหการปฏิบัติงานเกิดคุณภาพ   
 

2.6 การทํางานอยางมีความสุข หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวากลุมงาน 
การพยาบาล ตอบสนองความตองการของบุคลากร ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา  มีการสราง
บรรยากาศในการทํางานที่ทําใหบุคลากรสนุกกับงาน มีการสันทนาการ บุคลากรมีความสามารถ
เหมาะสมกับงาน มีอัตรากําลังเหมาะสมกับภาระงาน มีการขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน 
 

2.7 การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร หมายถึง การที่พยาบาล 
วิชาชีพรับรูวาผูบริหารของกลุมงานการพยาบาล มีบุคลิกลักษณะและพฤติกรรมในการที่จะพฒันาและ
สนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรูความสามารถดานบริหาร มีวิสัยทัศน สามารถทําใหวิสัย
ทัศนเปนจริง สงเสริมบุคลากรใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง เปนแบบอยาง คอยใหความชวยเหลือชวย
แกไขปญหา มีความเชื่อมั่นในตนเอง กลาตัดสินใจ มีความเมตตา เอาใจใสเอ้ืออาทรตอบุคลากร มกีาร
พัฒนาตนเองอยูเสมอและลงมาสัมผัสการทํางานของบุคลากร 
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2.8 การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวากลุม 
งานการพยาบาลมีการดําเนินการและสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาและรับส่ิงใหมๆ ความรู 
ทักษะการเรียนรูจากการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  จัดใหไปอบรมทั้งในและนอกประเทศ 
สนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  จัดผูเชี่ยวชาญมาใหความรู  มีการบอกกลาวเนื้องานและ
กําหนดลักษณะเฉพาะที่จะนําไปสูความสําเร็จ  มีการจัดเตรียมบุคลากรใหเปนผูสอนงานแกบุคลากร
ตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน ที่จะชวยในการปรับตัวและเปนแบบอยางในการทํางาน มีการทําวิจัยในหนวยงาน
ทุกสาขาทั่วทั้งกลุมงาน และสนับสนุนทั้งทุนและเวลาในการทํางานวิจัย มีที่ปรึกษาเกี่ยวกบัการทําวิจัย
และเสนองานวิจัยใหทําอยางสม่ําเสมอ  

 
2.9 ความกาวหนาในงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุมงานการ 

พยาบาลมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการสงเสริมและใหความสําคัญกับการพัฒนาความกาว
หนา มีการวางแผนการจัดสายทางกาวหนาในอาชีพ การชี้แนะแนวทาง บุคลากรมีโอกาสไดรับการ
เลื่อนตําแหนงงาน มีความพรอมในการที่จะรับผิดชอบหนาที่ที่สูงขึ้น ไดทํางานกับผูเชี่ยวชาญ มีโอกาส
เปลี่ยนงานภายในหนวยงานและหมุนเวียนกันทํางานนอกหนวยงาน  
 

2.10 การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุมงาน 
การพยาบาลใหความไววางใจตอบุคลากร โดยมอบหมายงานที่สําคัญใหรับผิดชอบ ใหอิสระในการคิด
สรางสรรคงานใหมๆ มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา ใหเวลาในการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม มอบหมาย
งานที่มีลักษณะเหมาะสม ทราบทิศทางความสําเร็จและตรงกับความชอบของบุคลากร 

 
  2.11 การใหอิสระในงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุมงานการ
พยาบาลใหอํานาจในการตัดสินใจ เปดโอกาสใหทํางานอยางมีอิสระริเร่ิมงานใหมๆ สามารถใชดุลย
พินิจดวยตนเองในการปฏิบัติงานตามขอบเขตแหงวิชาชีพ ใหบุคลากรออกความคิดเห็นอยางอิสระ รับ
ฟงความคิดเห็นของคนสวนใหญและยอมรับมติของกลุม 
 

2.12 การยอมรับในความสําเร็จ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุมงาน 
การพยาบาลแสดงออกถึงการยอมรับ ชื่นชมในความสําเร็จของบุคลากรหรือทีมงานที่ไดทํางานบรรลุ
เปาหมายอยางสม่ําเสมอและเปดเผย 
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2.13 ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 
รับรูวา กลุมงานการพยาบาลมีระบบการดําเนินงานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน ที่ชวยใหชีวิตสวนตัวและ
ชีวิตการทํางานมีความสมดุลสอดคลองสัมพันธกัน จัดใหมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน    ใหเลือก
งานได การรวมกันทํางาน จัดสถานที่ออกกําลังกาย มีสวนชวยเหลือในการดูแลเด็กและผูสูงอายุ สราง
บรรยากาศในการทํางานที่เปนกันเอง     

 
2.14 คาตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวากลุมงาน 

การพยาบาลพิจารณาคาตอบแทนอยางเปนธรรม พิจารณาความดีความชอบอยางเสมอภาคและยุติ
ธรรม มีการจําแนกความแตกตางของการใหคาตอบแทน โดยพิจารณาจากความเหมาะสมกับงานที่ทํา 
ความสามารถ ประสบการณและผลการปฏิบัติงาน จัดสรรคาตอบแทนดวยความยืดหยุน มีกรอบการ
ประเมินที่ชัดเจนและเปนธรรม เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี
การใหขอมูลปอนกลับ และมีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

 
2.15 การใหสวัสดิการที่ดี หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวากลุมงานการ 

พยาบาล ใหคาตอบแทนเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน  โดยอาจเปนในรูปเงินหรือบริการที่ไมใชเงิน
แกบุคลากรทั่วทั้งองคการ 

 
 3.  กลุมงานการพยาบาล หมายถึง หนวยงานที่ประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการพยาบาล
ทั้งในระดับผูบริหาร ระดับปฏิบัติการมารวมกันดําเนินการและปฏิบัติกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายที่วาง
ไว ทั้งดานการพยาบาล ดานวิชาการ และดานการบริหาร เพื่อใหเปนที่พึงพอใจแกผูรับบริการทั้งภาย
ในและภายนอกองคการ  
 

4.  พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง  บุคคลที่สําเร็จการศึกษาในระดับประกาศนียบัตรเทียบเทา
ปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรีทางสาขาการพยาบาล  ไดรับใบอนุญาตใหเปนผู
ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้น 1 และเปนผูที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย  สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ในตําแหนงพยาบาลประจําการและผูบริหารทางการพยาบาลทุกระดับที่มี
ประสบการณการทํางานในกลุมงานการพยาบาลมาแลวไมนอยกวา 5 ป 

 
 5.  โรงพยาบาลศูนย หมายถึง โรงพยาบาลขนาดใหญที่มีจํานวนเตียงรับผูปวยไวรักษาภาย
ในตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ขึ้นตรงกับกองโรงพยาบาลภูมิภาค สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณ
สุข  ไดแก โรงพยาบาลศูนยตามเขตที่ตั้ง 12 เขต จํานวน 25 โรงพยาบาล 
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 6.  ตัวบงช้ี  หมายถึง ขอความหรือประโยคที่มีเนื้อความเกี่ยวของกับตัวประกอบที่ทําใหเกิด
การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
  
 7.  ตัวประกอบ หมายถึง  มิติโครงสรางของการคงอยูสามารถบรรยายไดดวยกลุมตัวบงชี้ใน
ตัวประกอบนั้น 
 

8. การวิเคราะหตัวประกอบ หมายถึง วิธีการทางสถิติที่การวิจัยนี้ใชในการลดตัวบงชี้ที่มี
มากใหเหลือนอยตัว  โดยอาศัยโครงสรางและแบบแผนความสัมพันธที่มีอยูในขอมูลหรือระหวางตัวบง
ชี้ดวยวิธีการสกัดตัวประกอบหลักPrincipal Component Analysisและหมุนแกนตัวประกอบแบบออโธ
โกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (varimax) 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1. เพื่อใหผูบริหารไดนําผลการวิจัยมาเปนประโยชนในการเสริมสรางความเขมแข็งในองคการ 
 2. ทําใหไดตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศนูยเพือ่เปน
ประโยชนสําหรับผูบริหารในการวางแผนนโยบายในการพัฒนาบุคลากร  
 3. เพื่อเปนแนวทางในการวางแผนและปรับปรุงระบบการบริหารจัดการบุคลากรภายในองค
การใหเหมาะสม 
 4. ผลการวิจัยจะนําไปสูการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ใหกวาง
ขวางออกไป  



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย  
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  เอกสารและงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

1. โรงพยาบาลศูนย 
1.1 ลักษณะของโรงพยาบาลศูนย  
1.2 หนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย  
1.3 กลุมงานการพยาบาล     

          1.4 โครงสรางกลุมงานการพยาบาล     
                  1.5 การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล     

2. การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยูในองคการ 

                  2.2 การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล     
3. การบูรณาการแนวคิดการคงอยูในองคการ 

 4. ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล                
5. การวิเคราะหตัวประกอบ 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.  โรงพยาบาลศูนย   
 
 1.1 ลักษณะของโรงพยาบาลศูนย 
 
 โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ  มีจํานวนเตียงตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ตั้งอยู
ในจังหวัดที่มีประชากรมาก เปนจังหวัดที่เปนศูนยกลางการคมนาคม  การศึกษา  การเศรษฐกิจ
และการรักษาความปลอดภัยของประเทศ  เปนศูนยกลางการใหบริการในแตละภาค  แตละเขต  
ตามระบบเครือขายการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข (พบส.) ข้ึนอยูกับสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข  ยกเวนโรงพยาบาลราชวิถี  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี โรงพยาบาลเลิด
สิน โรงพยาบาลและสถาบันประสาทวิทยา โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ที่สังกัดกรมการแพทย 
ปจจุบันมีโรงพยาบาลศูนยเปดบริการจํานวน 25 โรงพยาบาล  โรงพยาบาลศูนยในสวนภูมิภาคได
แกโรงพยาบาลมหาราช หรือ โรงพยาบาลศูนยประจําภาค มีจํานวนเตียงขนาด 500-600 เตียง
และ600-1,000 เตียง ขีดความสามารถของโรงพยาบาลระดับนี้อยูในชั้นสูงสามารถรักษาโรคยากๆ
และทําการผาตัดที่ตองใชเครื่องมือและผูชํานาญได (สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2525)  

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2525)  กําหนดไววา  โรงพยาบาลศู นย เป น โรง
พยาบาลที่ใหบริการแกประชาชนในเขตศูนยกลางหรือเขตของสวนภูมิภาค จัดเปนโรงพยาบาลให
การรักษาโรคไดครบถวนทุกสาขา การรับรักษาพยาบาล สถานที่ตั้ง  ตั้งอยูในอําเภอเมืองหรือ
อําเภอขนาดใหญของจังหวัดที่มีประชากรหนาแนน ซึ่งเปนจังหวัดที่เปนศูนยกลางดานตางๆ เชน 
การคมนาคม  การศึกษา  การเศรษฐกิจและการรักษาความปลอดภัยของประเทศ เปนศูนยกลาง
การใหบริการในแตละภาค  แตละเขต  ตามระบบเครือขายการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข 
(พบส.) ดําเนินงานดานการรักษาพยาบาลเปนสวนมากถึงรอยละ 80  

 ลักษณะของงานและขีดความสามารถ 
1.1.1 งานสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค มีประมาณ 25 %ของงานทั้งหมด 

ดําเนินการรวมกับ สสจ. สสอ. เทศบาล ในงานสาธารณสุขพื้นฐาน และสสม. ในเขตอําเภอที่เปนที่
ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการใดอื่นรับผิดชอบ สงเสริมสนับสนุนงานสาธารณสุขพื้นฐาน
ของระดับตําบลและหมูบาน 

1.1.2 งานดานรักษาพยาบาล บริการในลักษณะเฉพาะโรคทุกสาขา 
1.1.3 งานศึกษาฝกอบรมใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทตางๆไดแก  

นักศึกษาแพทย (โครงการรวมมือระหวางกระทรวงสาธารณสุขและทบวงมหาวิทยาลัย) นักศึกษา
เภสัชกร แพทยฝกหัด แพทยประจําบาน นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล  นักศึกษาวิทยาลัยสาธารณ
สุข เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตางๆ 



 14

  1.1.4  งานดานวิจัย  ไดแก  Clinical research, Biomedical research, Health 
research ความสามารถของแพทยประจําโรงพยาบาล มีความรูความสามารถในทุกสาขาวิชาใน
ระดับผูชํานาญเฉพาะโรคและเวชศาสตรชุมชน 
 
 1.2 หนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย 
 
  1.2.1  ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรค ใหการรักษาพยาบาลทุกสาขาวิชาทางการ
แพทยและฟนฟูสภาพ  ทั้งประเภทผูปวยภายนอกและผูปวยภายในที่มารับการรักษาทั้งทางกาย
และทางจิต รวมมือในการรักษาพยาบาลแบบสาธารณสุขเคลื่อนที่และรักษาพยาบาลในทองทีห่าง
ไกลทางวิทยุ 

1.2.2  ใหบริการสงเสริมสุขภาพ  ไดแกอนามัยแมและเด็ก วางแผนครอบครัว  
การโภชนาการ การสุขศึกษา การอนามัยผูสูงอายุ การปองกันและรักษาผูติดยาเสพติด การสังคม
สงเคราะห รวมทั้งใหการควบคุมปองกันโรคติดตอตางๆ  สรางเสริมภูมิคุมกันโรคและการ
สุขาภิบาลตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัดแกผูปวยและญาติในโรง
พยาบาลและแกประชาชนในเขตอําเภอที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ 
  1.2.3  ใหบริการชันสูตรสาธารณสุขทั้งในโรงพยาบาลและแกหนวยบริการสา
ธารณสุขทุกแหงภายในจังหวัดและจังหวัดอื่นๆในเขตรับผิดชอบ 
  1.2.4  จัดดําเนินการตามระบบรับ-สงผูปวย เพื่อตรวจหรือรักษาตอใหมีประสิทธิ
ภาพระหวางโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน ศูนยสุขภาพ รวมทั้งสถาบัน
ทางการแพทยและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ 
  1.2.5  ใหการสนับสนุนดานวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑ แกโรงพยาบาลและสถาน
บริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตรับผิดชอบตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอื้ออํานวย 
  1.2.6 ใหการสนับสนุนดานซอมแซมเครื่องมือ เครื่องใช ครุภัณฑทางการแพทย
แกโรงพยาบาลและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตรับผิดชอบ 
  1.2.7 ศึกษาคนควาวิจัย   เพื่อใหมีพัฒนาการทางวิชาการในดานการแพทยและ
เทคนิคตางๆที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 
  1.2.8  ดําเนินการดานการศึกษาและฝกอบรมแกแพทย พยาบาลและเจาหนาที่
สาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้งการจัดหองสมุดใหมีตําราและเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอแกการ
สนับสนุนโรงพยาบาลตางๆดวย 
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  1.2.9 รวบรวมสถิติขอมูลตางๆและจัดทําเปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาวสารสา
ธารณสุขจังหวัดและศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขกลาง  สนับสนุนและนิเทศงานโรงพยาบาลทั่ว
ไป โรงพยาบาลชุมชน และสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในจังหวัดที่รับผิดชอบทางวิชาการ ดาน
การรักษาพยาบาลและอื่นๆรวมทั้งสนับสนุนงานสาธารณสุขมลูฐาน 
 
 1.3  กลุมงานการพยาบาล     
 
 กลุมงานการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการแกผูปวย  ครอบครัวและชุมชน  ประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ  
ตั้งแตผูบริหาร  ระดับปฏิบัติการและบุคลากรอื่นๆมารวมกันดําเนินงาน  มีชื่อเรียกแตกตางกันไป
ตามความนิยม  หรือความเหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้นๆเชนองคการ
พยาบาล  ฝายการพยาบาล  ภาควิชาพยาบาล เปนตน (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2539 )  
  กลุมงานการพยาบาลเปนองคการสุขภาพที่กําหนดขึ้นเพื่อแกปญหา  และสนับสนุนคุณ
คาใหมๆใหแกสังคม  โดยรวมการดูแลสุขภาพทุกสาขาไวดวยกัน  ตองอาศัยทักษะและความ
สามารถของพยาบาลในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความคาดหวังและความ
เชื่อของสังคม  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซึ่งกลุม
งานการพยาบาลจะมีการจัดโครงสรางโดยรวมบุคคลอยางนอย 2 คนขึ้นไป  สําหรับที่จะดําเนินกิจ
กรรมตางๆที่เกี่ยวของกับงานการพยาบาล   นอกจากนั้นยังระบุครอบคลุมถึงการปฏิบัติตอผูปวย
และผูที่ไมสามารถชวยเหลือตนเองไดทั้งทางดานรางกายและจิตใจ  อารมณ  สังคม  ทั้งนี้โดยยึด
หลักการใหความปลอดภัย  การสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรคและคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยที่ดี
ของประชาชน (Huges, 1990 อางถึงใน ยุพดี โสตถิพันธ, 2539: 5 ; Yoder, 1995; บุญใจ  ศรี
สถิตยนรากูร, 2533: 96) 
 การจัดกลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการจัดที่หลากหลาย  และแตกตางกันตาม
ลักษณะของงานสุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 25-27) กลาวถึงหลักการจัดองคการไว 6 ประการคือ
การถือเอาจุดมุงหมายของงานเปนหลัก เชน การแบงหนวยงานออกใหสอดคลองกับจุดมุงหมาย 
การถือเอากระบวนการของงานเปนหลัก โดยการแบงการดําเนินงานออกเปนขั้นตอน การถือเขต
หรือพื้นที่เปนหลัก โดยแบงหนวยงานตามสถานที่ตั้ง อาจแบงเปนสวน เปนภาค เปนเขต เปนตน 
การถือเวลาเปนหลัก โดยแบงงานเปนผลัดเวร การถือเอาผูรับบริการเปนหลัก โดยพิจารณาจาก
ความตองการของผูรับบริการเปนสําคัญ และการถือเอาความคลายคลึงของงานเปนหลกั เชน แบง
เปนแผนกตางๆตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
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 1.4 โครงสรางกลุมงานการพยาบาล  
 
 โครงสรางกลุมงานการพยาบาล เปนเครื่องมือในการบริหารงานที่แสดงใหเห็นวา แตละ
หนวยงานของกลุมงานปฏิบัติงานและประสานประโยชนกันอยางไร  เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ  โดยกําหนดการปฏิบัติงาน  ตําแหนงหนาที่  การติดตอส่ือสาร  การจัดแบงงานตามความ
เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา  ตลอดจนการกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงานและบุคลากร  เพื่อ
ชวยใหการดําเนินงานของกลุมงานมีประสิทธิภาพสูงสุด (ยุพดี  โสตถิพันธุ,2539: 45) เนื่องจาก
กลุมงานการพยาบาลเปนระบบเปด มีส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การกําหนดโครงสราง
องคการจึงตองพิจารณาในหลายประเด็น เชน สภาพทางภูมิศาสตร ลักษณะงาน พฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ กลยุทธในการบริหาร เปนตน อยางไรก็ดีหลักสําคัญในการกําหนดโครงสราง
องคการ ควรกําหนดโครงสรางที่มีลักษณะดังตอไปนี้ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2533: 26-27) 
 1.  สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or line of authority) แสดงใหเห็นความ 
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ชี้ใหทราบถึงตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ
ลดหลั่นกันมา   สายการบังคับบัญชาของกลุมงานการพยาบาลจะมีลักษณะสูงชัน  (Tall 
structure) หรือแบบราบ (Flat structure) ก็ได ขึ้นอยูกับขนาดขององคการ และองคการนั้นใช
ระบบบริหารในลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ 
  2.  ชวงการบังคับบัญชาหรือขอบเขตของการควบคุมงาน (Span of control) 
แสดงใหทราบวาผูบังคับบัญชามีขอบเขตความรับผิดชอบแคไหนเพียงใด บอกจํานวนผูใตบังคับ
บัญชา และหนวยงานที่รับผิดชอบ 
  3.  เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity and staff position) หมายถึงอํานาจใน
การสั่งการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งควรตองระบุ
และกําหนดใหชัดเจน อยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน 

4.  หนวยงานหลักและหนวยงานยอย (Line and staff position) หนวยงานหลัก 
เปนหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่โดยตรงตามความประสงคหรือจุดมุงหมายขององคการที่ตั้งขึ้นสวน
หนวยงานยอย อาจแบงออกเปน 2 สวนคือ หนวยงานชวยทางวิชาการ และหนวยงานชวยทางการ
บริหาร มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากรในหนวยงานหลัก แตไมเก่ียวของกับการสั่ง
การหรือการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาหรือหนวยงานหลักแตอยางไร 

5.  การติดตอส่ือสารและการประสานงานระหวางหนวยงานยอยตางๆ (Channel  
of Communication) ควรตองกําหนดใหชัดเจน และเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสาร
ระหวางหนวยงานและองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
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 กลุมงานการพยาบาล สวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางงานหลัก(Line organization 
structure) ซึ่งมีโครงสรางแบบธรรมดา ไมสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนา
งานไปยังผูใตบังคับบัญชา ลักษณะโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมีหลายชั้นหรือแบนราบเพียง2-3
ชั้นแลวแตหนวยงาน (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539: 34) 
 
 1.5 การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล   
  
 การบริหารของกลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ  โดยผู
บริหารจะมีหนาที่วางแผน  กํากับการ  และเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆที่จะทําใหการดําเนิน
งานขององคการประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคตามที่ตองการ ลักษณะงานของงานการ
พยาบาล    จําแนกออกเปน 3 ดานคือ  ดานการบริหารงานทั่วไป   ดานการบริหารงานบริการ
พยาบาล และดานการบริหารงานวิชาการ (บุบผา  พวงมาลี , 2542: 58) 
 1.  การบริหารงานทั่วไป  เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝายการพยาบาลมี
ระบบ  โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการตางๆ  เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการดําเนินงาน  
และชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   ลักษณะงานการบริหารงานทั่วไป ไดแก 
การจัดทําแผน  การจัดองคการ   การจัดการดานบุคลากร  และการควบคุมงาน 
 2.  การบริหารงานบริการพยาบาล  เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตามวัตถุ
ประสงคของหนวยงาน  สถาบันหรือความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และชุมชน  
ลักษณะของงานการพยาบาลจะใหครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือการปองกัน  การรักษา
พยาบาล  การสงเสริมสุขภาพ  และการฟนฟูสภาพ  ซึ่งเปนการดูแลบุคคลทั้งคน(Holistic care) 
การบริหารงานบริการพยาบาลมีกิจกรรมการบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลตาม
ความตองการหรือตามปญหา และความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการพยาบาลโดยใหมีผู
รับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน   
 3.  การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนงานบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ  ดําเนิน
งานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีคุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ  เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  ลักษณะการบริหารงาน
บริการวิชาการประกอบดวย 2 สวนคือสวนแรกเปนงานปฏิบัติการทางวิชาการ ดําเนินงานเกี่ยว
ของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและเผยแพรผลงานวิชา
การ ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล และอีกสวนหนึ่งเปนงานบริการ
การศึกษามีกิจกรรมในเรื่องการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณการศึกษาภาค
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ปฏิบัติ  การควบคุมนิเทศนักศึกษา  การอํานวยความสะดวก  และการประเมินผลภาคปฏิบัติของ
นักศึกษา 
  
2. การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยูในองคการ 
 
นักวิชาการไดใหความหมายของการคงอยูในองคการไวหลายทาน ดังนี้  
คุณวุฒิ  คนฉลาดและคณะ (2532:5) ไดใหความหมายของการคงอยูในองคการไววาเปน

การดูแลสงเสริมใหบุคคลมีขวัญ  กําลังใจและความมั่นคงในการทํางาน  ทําใหบุคคลอยูในหนวย
งานหรือองคการนั้นเปนระยะเวลานาน 
 จันทิรา  ภาวิไล (2536: 12) กลาววาการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ เปนการที่พยาบาลเขา
มาปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่งและยังคงปฏิบัติงานอยูจนถึงปจจุบัน โดยมีความมุงหมายที่จะ
ปฏิบัติงานอยูตอไปเร่ือยๆ 
 พงศ  หรดาล (2540: 224) ใหความหมายไววาหมายถึงการตอบสนองความตองการให
กับบุคลากรเกิดความรัก ความพึงพอใจและมีความผูกพันกับสถานที่ทํางานหรือองคการ ทําให
องคการไดคนที่มีความรู มีความสามารถอยูไดนานและทํางานอยางเต็มใจ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542: 342) กลาววาการคงอยูในองคการเปนกระบวนการที่จะ
รักษาบุคลากร   ผูซึ่งไดผานการคัดเลือกเขามาใหหนวยงาน ไดมีความพึงพอใจที่จะทํางานกับ
หนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคการนานที่สุด  
 Turner (1972 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2542: 94) ไดกลาวถึงการคงอยูในองค
การวาหมายถึงการยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยการปฏิบัติงานดวยความรูสึกพึงพอใจ และปฏิบัติ
งานอยูองคการนั้นเปนเวลานาน 

Mary (1995) กลาวไววา การคงอยูในองคการเปนการสรางและการคงไวซึ่งสิ่งที่ทําให
บุคลากรเกิดความภูมิใจตอการทํางานและจุดมุงหมายของหนวยงาน 

Chapin (1999 cited in Tang, 2003) ไดใหความหมายของการคงอยูในองคการวาเปน
กระบวนการในการธํารงรักษาบุคคลไวทันทีที่ไดรับการวาจางใหทํางาน   และตองกระทําอยางตอ
เนื่องตลอดเวลาที่บุคคลทํางานอยูกับองคการ 
 Max (2001) และFinkler&Graf (2001) ใหความหมายการคงอยูในองคการไววา หมายถึง
การสรางวัฒนธรรมองคการที่ชวยใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 
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 Carter และคณะ (2001: 298) กลาวถึงการคงอยูในองคการไววา เปนการธํารงรักษา
บุคลากรที่มีอยู ใหอยูกับองคการ 

Nuhauser (2002: 470) ใหความหมายของการคงอยูในองคการวาเปนการธํารงรักษา
บุคลากร โดยการสรางวัฒนธรรมองคการที่ทําใหเกิดความจงรักภักดีและความยึดมั่นผูกพัน  
 Tomey (2000 cited in Tang, 2003) ไดใหความหมายของการคงอยูในองคการวาเปน
ความสามารถในการธํารงรักษาบุคคลทันทีที่ไดรับการวาจาง 
 
 จากความหมายของคําวาการคงอยูในองคการขางตน  กลาวสรุปไดวา การคงอยูในองค
การ หมายถึง ความจงรักภักดี   ความผูกพันตอองคการของบุคคล   โดยปฏิบัติงานอยูในองคการ
ดวยความรูสึกเต็มใจและพึงพอใจ  ปฏิบัติงานอยูกับองคการนั้นเปนเวลานานที่สุดและไมคิดจะลา
ออก   
 
 2.2 การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล    
  

จากแนวคิดการคงอยูในองคการ  ผูวิจัยจึงไดบูรณาการความหมายการคงอยูในกลุมงาน
การพยาบาล วาหมายถึงความจงรักภักดีและความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรพยาบาลในกลุมงาน
การพยาบาล ปฏิบัติงานอยูกับกลุมงานการพยาบาลดวยความเต็มใจและพึงพอใจ โดยปฏิบัติงาน
อยูกับกลุมงานการพยาบาลเปนเวลานานที่สุด และไมคิดที่จะลาออก   

ความสําเร็จในการธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการ จะตองสรางแรงบันดาลใจที่ทําให
เกิดความจงรักภักดี อุทิศตนและมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Neuhauser, 2002: 470) เปนที่
ยอมรับกันวา วิชาชีพพยาบาลไมสามารถแขงขันดานความกาวหนาในวิชาชีพเหมือนวิชาชีพอื่น
มากนัก นอกจากวาผูบริหารจะมีการสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางาน เพิ่มคาตอบแทนตลอด
เวลาที่ทํางานดวยกัน ใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ   และใหความรับผิดชอบที่สอดคลองกับความรู
และทักษะ ซึ่งจะเปนวิธีที่ดีที่สุดในการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลไว การพัฒนาดานการสรรหา
บุคลากรใหมเขามาทํางานไดรับการพัฒนาเปนอยางมากในองคการสุขภาพ แตการท่ีจะธํารง
รักษาบุคลากรเหลานั้นใหคงอยูกับองคการไดสําเร็จ กลับเปนความทาทายอยางมากสําหรับผู
บ ริห าร   จากการศึ กษ าของBranham (2002 cited in Neuhauser,2002) ซึ่ ง ได เขี ยน เรื่ อ ง 
Keeping the People Who Keep You in Business ไดกลาวไววา ปจจัยที่ทําใหบุคลากรคงอยูใน
องคการ คือ คาตอบแทน ตอมาไดมีการสํารวจเกี่ยวกับเร่ืองนี้หลายๆครั้ง ทําใหทราบวาคาตอบ
แทนเปนปจจัยอันดับที่ 10 ใน15 ปจจัยที่ทําใหเกิดการคงอยูในงาน ดังนั้นผูบริหารจะตองคํานึงถึง
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สิ่งที่นอกเหนือจากคาตอบแทนในการที่จะทําใหเกิดการคงอยูในองคการขึ้น(Hay Group, 2002 
cited in Neuhauser, 2002) 

บุคคลจะพอใจและคงอยูในองคการสุขภาพ เนื่องจากไดรับการยอมรับ ไดรับความเคารพ
และรูสึกภูมิใจในงาน  การดําเนินงานในองคการสุขภาพมักจะต้ังอยูบนพันธกิจขององคการ  ส่ิงนี้
จะเปนพื้นฐานในการดูแลซึ่งกันและกันของบุคคล การสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลคงอยูในงาน  
เปนการสนับสนุนและสงเสริมใหใชประโยชนในศักยภาพของบุคคลอยางเต็มความรูความสามารถ 
ทําใหบุคคลรูสึกวาองคการเปนที่ที่ยิ่งใหญที่จะมาทํางาน มีสัญลักษณขององคการที่แตกตาง  ตอง
แนใจวาบุคคลไดรับการเคารพยอมรับและใหคุณคากับวิชาชีพเพราะสิ่งเหลานี้จะนําไปสูความ
สําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 การคงอยูในกลุมงานการพยาบาลจะประสบความสําเร็จไดนั้น  ผูบริหารทางการพยาบาล
จะตองมีความเชื่อวาพยาบาลทุกคนมีความสําคัญ  ไมสามารถนําผูอ่ืนที่อยูในองคการสุขภาพมา
ทําหนาที่แทนได  และผูบริหารจะตองมีความสามารถทําใหทุกคนมีความสุขในการปฏิบัติงาน  ถึง
แมจะตองปฏิบัติงานที่มีปริมาณมากเกนิไป  มีวิสัยทัศนและสามารถนําทุกคนไปสูวิสัยทัศนของ
องคการได  การสรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน  โดยการใหความสนใจและเอาใจใสทุกคน  
ยอมรับความรูความสามารถของพยาบาล  วิธีการดังกลาวจะทําใหพยาบาลเกิดความยึดมั่นผูก
พันกันภายในกลุม  สงผลใหปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคและภารกิจของโรงพยาบาล  ทําใหผล
ผลิตขององคการเพิ่มข้ึนและทําใหเกิดการคงอยูเพิ่มข้ึนได  การทําใหบุคคลเกิดการคงอยูในองค
การ  ผูบริหารการพยาบาลจะตองเขาใจเรื่องปจจัยจูงใจที่จะทําใหพยาบาลเกิดความคงอยู  และ
ไมตองการไปปฏิบัติงานในหนวยงานอื่น  รวมทั้งสามารถวิเคราะหไดวา  สิ่งที่เปนตัวกระตุนให
พยาบาลเกิดความเครียด  ความเบื่อหนายงานคืออะไร เพื่อจะไดหาทางแกไขไดอยางเหมาะสม
และทันกับเหตุการณ  (Graham & Sheppard, 1990) 
 การธํารงรักษาบุคลากรที่ดีใหอยูทํางานกับองคการไดตลอดชีวิตในการทํางานของ
บุคลากรจนครบเกษียณอายุการทํางาน  นับไดวาเปนความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ  
ดังนั้นจึงเปนหนาที่ขององคการที่จะตองมีการจัดโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรทุกคนใหมีความรู  
ความสามารถและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  จะตองอาศัยการธํารงรักษาเพื่อให
บุคลากรมีสุขภาพที่ดีและมีความปลอดภัยในการทํางานเพิ่มมากขึ้น (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542) 
สอดคลองกับสมคิด บางโม (2546) ที่กลาวไววา เมื่อไดบุคคลมาทํางานแลว ผูบริหารมีหนาที่ตอง
ธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการนานที่สุดและตลอดเวลาที่อยูก็ใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด    และธงชัย  สันติวงษ (2545) กลาวไววาการธํารงรักษาพนักงานเปนการที่จะให
พนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทําอยูนั้นนับวาเปนภาระที่นักบริหารจะตองใชความพยายาม
คอนขางมาก  ทั้งนี้เพราะเปนปกติธรรมดาของคนที่ตางจะตองมีความตองการในสิ่งจูงใจตางๆ
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แตกตางกันออกไป  ดังนั้นปจจัยบางอยางที่สามารถจูงใจหรือกระตุนการทํางานกับพนักงานคน
หนึ่งนั้น  อาจไมสามารถใชจูงใจบุคคลอื่นก็ได  และในเวลาเดียวกันในกรณีของคนบางคนนั้น  การ
จูงใจอาจกระทําไดในบางวันเทานั้น  คร้ันเวลาลวงไปการใชปจจัยชนิดเดียวกันนั้น เพื่อจูงใจตอไป
อาจไมเกิดผลก็ได และการธํารงรักษาบุคลากร  ก็มีความสําคัญ ทําใหเกิดผลดีตอองคการดังนี้1) 
ทําใหหนวยงานมีผลผลิตเพิ่มข้ึนทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ 2) ทําใหองคการไมสูญเสียคนดีมี
ความสามารถ 3) ชวยสรางภาพพจนที่ดีขององคการสูสายตาคนภายนอก 4) สงผลตอความมั่นคง
ของประเทศชาติ 5) เปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจกับองคการ 
(พยอม  วงศสารศรี, 2538; ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน, 2542) 
 ดังนั้นการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่ปฏิบัติงานใหคงอยูในงานนานที่สุด จึงนับวามี
ความจําเปนอยางยิ่งโดยเฉพาะในยุคปจจุบัน  เนื่องจากเปนวิธีการหนึ่งที่จะชวยปองกันการลา
ออกและการโอนยายของพยาบาลวิชาชีพในระดับหนึ่ง  ซึ่งจะชวยลดปญหาการขาดแคลน
พยาบาลวิชาชีพ  ตลอดจนลดการสูญเสียงบประมาณในการผลิตพยาบาล  การคัดเลือก  การสรร
หาตลอดจนการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร    
 
3.  การบูรณาการแนวคิดการคงอยูในองคการ 
 
 Taunton, Krampitz and Woods (1989: 14-19) กลาวถึงปจจัยที่เปนรูปแบบทางทฤษฏี
ของการคงอยู (Theoretical models of retention) ไว 4 ดานคือ 

1. ปจจัยดานบุคลากร (Employee characteristics) ไดแก โอกาสที่ไดไปทํางานที่อ่ืน   
การมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน  การศึกษา   ภาระครอบครัว 
 2.  ปจจัยดานภาระงาน (Task requirements) ไดแก การปฏิบัติงานประจํา   การมีสวน
รวม   การติดตอส่ือสาร 
 3.  ปจจัยดานองคการ (Organization characteristics) ไดแก คาตอบแทน   การไดรับ
ความยุติธรรม   โอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
 4.  ปจจัยดานผูบริหาร (Manager Characteristics) ไดแก แรงจูงใจในการบริหาร   อํานาจ 
อิทธิพล    แบบของภาวะผูนํา 
 

Mary (1995: 26) กลาวถึงตัวประกอบของการคงอยูในองคการ ดังนี้ 
1. การสนับสนุนจากองคการ (Promoting  from  organization) ไดแก  การจัดให 

บุคลากรมีความรูเกี่ยวกับงานกอนการเลื่อนตําแหนง 
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2. การมองหาความรู  ทักษะและทรัพยากรใหมๆจากภายนอกองคการ (Looking   
outside) 

3. การดูแลบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเปนอยางดี (Keeping  the  winners)  ไดแกการ 
ใหคาตอบแทน  มีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน   เปดโอกาสใหไดทํางานที่ทาทาย  ใหความกาว
หนาในงาน 

4. สนับสนุนความกาวหนาของบุคลากร (Helping  employees  grow) เชน  การ 
ฝกอบรม 

5. ใหมีหุนสวนในองคการ (Make  employees  partners) 
6. จัดสิ่งแวดลอมในการทํางานเพื่อเพิ่มคุณภาพ (An  environment  of  quality) 
7. การเก็บรักษาบุคลากรที่ดีที่สุดไวในองคการ (Keeping  the  best) 

 
 Dibble (1999) กลาวถึง การจัดการกับการคงอยูของบุคลากรที่ดี โดยการธํารงรักษา
บุคลากรไว 4 ประการ ดังนี้ 

1. คาตอบแทน (Compensation)  ไดแกเงินเดือน  ผลประโยชน  สินน้ําใจ 
2. การพัฒนาและโอกาสกาวหนาในอาชีพ (Development  and  career  opportunity)    

ไดแกการมีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอตอการพัฒนาดานการวางแผนงาน   การฝกอบรมและ
โอกาสในการเปลี่ยนงานภายในองคการ 
 3.  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน (Work environment)  ไดแก นโยบายขององคการ  แนวทาง
การปฏิบัติงาน การบริหารจัดการของผูบริหาร การจัดการกับผลการปฏิบัติงาน 
 4.  ชีวิตการทํางาน ชีวิตครอบครัว และเวลาที่ยืดหยุน (Work, family, and flextime) ไดแก
ความยืดหยุนของเวลาและลักษณะการทํางาน จะทําใหเกิดความสมดุลในชีวิต 
 
 Branham (2001) ไดเสนอสิ่งที่มีความสําคัญตอการคงอยูในองคการคือ 

1. เปนองคการที่บุคคลตองการทํางาน (Be a company that people want to work for)  
ผูนําองคการตองสรางวัฒนธรรมที่เปนตัวอยาง ใหการสนับสนุนชวยเหลือ  ตอบแทนความยดึมัน่ผกู
พันและดึงดูดบุคลากรโดยทําใหมีความโดดเดนในองคการคือ 
  1.1 องคการยอมรับปรัชญาที่วาดวยการใหและการรับมา (Adopt a “Give and 
get back” philosophy) 
  1.2 มีการวัดสิ่งที่มีคุณคาและใหรางวัลกับส่ิงนั้น (Measure what counts and 
pay  for it) 
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  1.3 ผลักดันความยึดมั่ นผู กพั น ไปสู วิสั ยทั ศน และวัตถุป ระสงค  (Inspire 
commitment to a clear vision and definite objectives) 
 2.  เลือกเฟนบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนง (Select the right people in the place) การ
จัดการดานการวาจาง    ตองกําหนดความตองการความสามารถพิเศษของบุคลากรที่จะจางใหชัด
เจน มีการเลือกสรรจากแหลงที่เหมาะสม คัดกรอง ประเมินและสัมภาษณอยางมีประสิทธิภาพ และ
มีกระบวนการวาจางที่ทําใหองคการดําเนินการไปสูความสําเร็จได คือ 
  2.1  เขาใจถึงเหตุผลที่บุคลากรบางคนลาออกและบางคนที่ยังคงอยู (Understand 
why some leave and why others stay) 
  2.2   ร้ือรูปแบบการทํางานใหนาทํางานมากขึ้น  (Redesign the job itself to 
make it more rewarding) 

2.3  กําหนดผลลัพธที่องคการคาดหวังและความสามารถที่ตองการใหชัดเจน 
(Define the results you expect and the talent you need) 

2.4  ถามคําถามที่เกี่ยวกับการพิสจูนความสามารถพิเศษของบุคลากร (Ask  
the questions that require proof of talent) 
  2.5  ใช ผู สั มภาษณ หลายคนและตรวจสอบจากผู รับ รอง  (Use multiple 
interviewers and reference checking) 

2.6  ใหเห็นสภาพการทํางานที่แทจริง (Give a realistic job preview)  
2.7 ใหรางวัลแกบุคลากรใหมเมื่อทํางานประสบความสําเร็จ (Reward employee  

referrals of successful new hires)  
2.8 วาจางและใหการสนับสนุนผูบริหารมีความสามารถในการจัดการเกี่ยวกับ 

บุคลากร (Hire and promote managers who have the talent to manage people)  
2.9 มีการวาจางบุคลากรภายในองคการหากเปนไปได (Hire from within when  

possible) 
2.10 ใหบุคลากรมีโอกาสเปดกวางอยางสรางสรรค (Creatively expand your  

talent pool) 
 3. ใหบุคคลมีการเริ่มตนที่ดี (Get them off to a great start) องคการและผูบริหาร ตองทํา
ใหบุคลากรใหมมีความรูสึกวาไดรับการตอนรับ   รูสึกมีคุณคา มีความพรอมและมีความทาทายเมื่อ
กาวมาทํางาน โดย 

3.1 ดูแลบุคลากรใหมเปนอยางดี (Give new hires the red-carpet treatment) 
3.2 สื่อสารใหบุคลากรทราบวางานที่ปฏิบัติมีความสําคัญตอความสําเร็จของ 

องคการอยางไร (Communicate how their work is vital to the organization’s success) 
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3.3 ทําความตกลงที่มีตอผลการปฏิบัติงาน (Get commitment to a  
performance agreement) 

3.4 สรางความทาทายในงานเสียแตแรกเริ่มและบอยๆ (Challenge early and  
often) 

3.5 ใหอิสระและใหรางวัลในการริเร่ิมสรางสรรค (Give Autonomy and  
reward initiative) 
 4. มีการฝกอบรมและการใหรางวัลเพื่อใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน (Coach and reward to 
sustain commitment) ผูบริหารและองคการมีบทบาทที่จะตองรักษาความยึดมั่นผูกพันของ
บุคลากร โดยเฉพาะผูบริหารโดยตรง   ตองมีความกระตือรือรนในการจัดการกับผลการปฏิบัติงาน
อยางสม่ําเสมอ การยอมรับในผลงาน และเปดโอกาสใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพและการ
พัฒนาการ 

4.1 มีการจัดการกับผลงานอยางกระตือรือรน (Proactively manage the  
performance agreement) 

4.2 การยอมรับในความสําเร็จของผลงาน (Recognize results) 
4.3 ฝกอบรมผูบริหารในดานผูสอนอาชีพ (Train manager in career coaching  

and expect them to do it) 
4.4 ใหทรัพยากรแกบุคลากรในการทํางาน (Give employees the tools for  

taking charge of their career) 
4.5 มีเหตุผลในการที่จะรักษาบุคลากรหรือใหออกจากองคการ (Know when to  

keep and when to let go) 
4.6 มีบรรยากาศการทํางานที่สนุกสนาน (Have more fun) 
 

Carterและคณะ (2001: 302) กลาววาการทําใหเกิดการคงอยูของบุคลากรประกอบดวย 
1. การสื่อสารอยางเปดเผยและซื่อตรง (Honest, frequent, two-way  

communication) 
2. มอบหมายงานที่ทาทายใหทํา (Challenging and exciting work) 
3. ใหโอกาสกาวหนาและการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continual opportunities to  

grow and learn) 
4. การยอมรับและการใหรางวัลในผลงานที่สําเร็จ (Recognition and  

reward for their performance) 
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5. มีการควบคุมการทํางานและชีวิตสวนตัวพอควร (Some degree of control  
over their job and life) 

6. การรูจักงานของตนเปนอยางดีทําใหเกิดคุณคาและความหมาย (Knowing  
their work makes a difference) 
 
 Curran (2001) กลาวถึงคุณลักษณะของสิ่งแวดลอมในการทํางานที่จะชวยใหเกิดการผูก
มัดบุคลากรใหอยูกับองคการ ดังนี้ 
  1.  มีคานิยมและวัฒนธรรมที่ชัดเจน  และเปนพื้นฐานของการสรรหา  การคงอยู
และระบบรางวัล 
  2.  เปนองคการที่เนนคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน การแบงงานกันทํา  ความยืด
หยุนของเวลาทํางานและการลดจํานวนชั่วโมงการทํางาน 
  3.  มีภาวะผูนําที่เชื่อถือได 
  4.  ใหโอกาสในการเรียนรูและใหการสนับสนุน 
  5.  คาตอบแทนที่รวมถึงเงินเดือน  ผลประโยชน  และรูปแบบของการยอมรับที่มี
ประสิทธิภาพ 
 
 Riggs & Rantz (2001:43-54) กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของบุคลากรพยาบาล
เยี่ยมบาน ดังนี้ 

1. ปจจัยทางเศรษฐกิจ (Economic factors) ไดแกขอบังคับ  คําสั่งการและคาตอบแทนที่ 
รัฐให  ทําใหมีผลตอรายไดและผลประโยชนของบุคลากร   

2. ปจจัยดานองคการ (Organizational factors)  ไดแกโครงสราง  นโยบายขององคการ   
การสื่อสารและการควบคุมดูแล  พบวาตองการโครงสรางองคการแบบเปด  มีความยืดหยุน  มีสวน
รวมในการตัดสนิใจ  มีความเสมอภาค  เขาถึงระบบสนับสนุนอยางเปนทางการและไมเปนทางการ   
มีสัมพันธภาพระหวางบุคคล  มีการสื่อสารแบบเปดเผย 

3. ปจจัยดานบทบาทของงาน (Work role factors) ไดแกลักษณะงานที่ทําใหเกิดความ 
เครียดแกบุคลากร  พบวาบุคลากรพยาบาลตองการใหมีสัดสวนผูปวยกับพยาบาลที่เหมาะสม   
มีบทบาทที่ชัดเจน  มีเวลาเปนสวนตัว  ความอิสระและการใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

4. ปจจัยสวนบุคคล (Individual worker factors) ไดแก  อายุ เพศ ศาสนา ระดับ  
การศึกษา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
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 Finkler & Graf (2001: 85-102) กลาวถึงตัวบงชี้ที่ทําใหบุคลากรพึงพอใจและทําใหเกิดการ
คงอยูในองคการ ดังนี้ 

1. ความสามารถของผูบริหาร (Having competent managers) 
2. ทัศนติที่ดีตองาน (A positive attitude) 
3. ความเปนอิสระในงาน (Autonomy in work) 
4. การยอมรับและยกยองชมเชย (Gain recognition) 
5. มีสวนรวมในการประเมินผลงาน (Performance evaluation meetings) 
6. มีการสื่อสารที่เปดเผย (Open line of communication) 
7. จัดสรรรางวัล  คาตอบแทนอยางยุติธรรม (Financial  remuneration) 
8. การใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ (Opportunity for advancement) 
9. มีตารางปฏิบัติงานที่ยืดหยุน (Flexible hours) 
10. ใหการสนับสนนุดานบริหารจัดการ (Support of administration) 
11. มีการวางแผนในบันไดอาชีพ (Career ladder) 
 
Max (2001: 38-45) กําหนดตัวบงชี้วัฒนธรรมองคการที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

และเกิดการคงอยูในองคการ ดังนี้ 
1. การสงเสริมการติดตอส่ือสารที่เปดเผย (Fostering open communication) 

ผูบริหารตองสรางบรรยากาศที่ใหบุคลากรในองคการมีสวนรวมอยางเต็มที่และ 
ประยุกตการสรางสรรคนี้ตอการปฏิบัติงานหรือแผนงาน  การสงเสริมการติดตอส่ือสารท่ีเปดเผย 
เปนหนทางที่ผูบริหารจะแสดงใหบุคลากรรูวาความคิดเห็นและคําแนะนําเปนสิ่งที่มีคุณคา  จะเปน
การสรางแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพ  เปนการสรางบรรยากาศที่ใหอิสระในการคิดและชวยสงเสริม
บุคลากรผูเชี่ยวชาญใหมีความรูสึกวามีคุณคาตอการสรางสรรคงานมากกวาความสามารถทาง
เทคนิค  เปนการใหโอกาสในการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น ทําใหบุคลากรในองคการนําเอาคํา
แนะนําตางๆไปชวยในการปฏิบัติงานและชวยในการตัดสินใจ  การติดตอส่ือสารที่เปดเผยไมได
จํากัดแคสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการเสนอหรือใหความคิดแตจะชวยใหบุคลากรเต็มใจที่จะ
รวมใหความเปนเจาของความรูความเขาใจในทิศทางขององคการอีกดวย 

2. การปองกันความเบื่อหนาย (Preventing burnout) 
องคการตองสรางความทาทายใหบุคลากรอยูเสมอ  โดยใหโอกาสในการเรียนรู  สราง 

โอกาสกาวหนาในตําแหนงที่ปฏิบัติงานอยู  การใหการฝกอบรมที่ตรงประเด็นและการพัฒนาดาน
วิชาชีพ  ซึ่งสามารถชวยยกระดับทักษะและเพิ่มคุณคาในหนวยงาน   การมอบหมายโครงการที่
ใหญข้ึนเพื่อกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน 
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3. การเสนอโครงการของทีมใหทํา (Putting project teams to work) 
การมอบหมายทีมทําโครงการใหญ  จะทําใหบุคลากรในองคการไดมีสวนรวมในการให 

ขอมูลและใหความรวมมือในการบรรลุผลสําเร็จ  การทํางานเปนทีมจะชวยลดความรูสึกวาบุคคล
กําลังทํางานอยูคนเดียว  โครงการของกลุมจะมีประสิทธิภาพเมื่อบุคลากรมีอํานาจในการจัดการกับ
งานที่เห็นวาเหมาะสมและรวมตอบสนองตอเปาหมาย 

4. การยอมรับในความสําเร็จ (Recognizing excellence) 
การยอมรับในความสําเร็จของงานเปนสิ่งที่ทุกคนในองคการตองการ  มากกวา 

คาตอบแทนที่เปนเงิน  การยอมรับในความสําเร็จของผูรวมงาน   ผูบริหารตองแสดงใหเห็นถึงความ
สําคัญของบุคลากรของทีมทุกคน  ไมเฉพาะบุคลากรที่มีความสามารถเทานั้น  แตควรแสดงออกกับ
ทุกคนที่ปฏิบัติงานอยางทั่วถึง 

5. เต็มไปดวยคานิยมขององคการ (Living your values) 
หัวใจขององคการคือคานิยมหลัก  ซึ่งเปนหลักยึดถือและเปนแนวทางชี้นําในการ 

ปฏิบัติงาน ผูบริหารตองแสดงออกถึงแนวคิดคานิยมขององคการอยางสม่ําเสมอ   
6. การทําใหวัฒนธรรมองคการแข็งแกรงขึ้น (Reinforcing your unique culture) 

วัฒนธรรมองคการมักจะไมเหมาะกับขอตกลงขององคการเสมอไป  เชน รูปแบบ 
วัฒนธรรมที่มีประสิทธิภาพในที่ที่หนึ่งสามารถรับรูความแตกตางของสังคมและสภาพการทํางานได  
และสมาชิกในองคการมีบุคคลที่แตกตางกัน   ยอมจะทําใหวัฒนธรรมองคการอีกแบบหนึ่งเกิดขึ้น
ไดในแตละบุคคล  เพื่อใหบุคคลที่งายตอการเปลี่ยนแปลงปรับตัวไดดีในองคการ  ผูบริหารตองเนน
วัฒนธรรมองคการขณะปฏิบัติงานอยูเสมอ 

7. ทําใหทุกคนสนุกกับงาน (Having fun at work) 
วัฒนธรรมองคการที่ทําใหบุคลากรมีความจงรักภักดีไดนั้น  เนื่องจากมีบรรยากาศที่ดี 

ในการทํางานของบุคลากร   องคการตองมีการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีความสนุกสนานใน
การทํางานและเอื้อตอความทาทาย  จะเห็นไดจากองคการที่มีผูนําเนนความสําคัญของผูรวมงาน    

8. การมองภาพใหญ (Seeing the big picture) 
การคนหาสิ่งที่จูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงานแลวนํามาสรางเปนวัฒนธรรมองคการ   

เปนการใหทราบถึงภาพใหญของการทํางานอยางตอเนื่อง  โดยเอาใจใสกิจกรรมการปฏิบัติงานที่
สนับสนุนความสนใจและชวยพัฒนาทักษะของบุคลากร   งานจะนาทํามากขึ้นถาบุคลากรสามารถ
เห็นผลลัพธสดุทายและสิ่งที่จะประสบความสําเร็จสําหรับผูรับบริการ 
 

Taguchi (2002) กลาวถึงกลยุทธที่มีประสิทธิภาพในการธํารงรักษา ดูแล สรางแรงจูงใจ มี
ความสุขในการทํางานและเกิดการพัฒนากับบุคลากรที่มีคุณภาพใหอยูกับองคการ ดังนี้ 
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1. คานิยมหลักและวัฒนธรรม (Core value and culture)  
คานิยม  เปนพื้นฐานความเชื่อของสิ่งที่บุคคลหรือองคการยึดถือและเปนแนวทางใน 

การประพฤติปฏิบัติที่มีคา  วัฒนธรรมเปนคานิยมรวมและบรรทัดฐานที่บอกถึงทัศนคติและพฤติ
กรรมที่เหมาะสมของสมาชิกในองคการ  การรับรูและอยูกับคานิยมและวัฒนธรรมขององคการจะ
เปนการสรางขอผูกพันระหวางสมาชิกองคการกับองคการ  ทําใหสามารถดึงดูดบุคคลที่ตองการ
และสามารถคัดเลือกผูที่ตองการได  นอกจากนั้นยังทําใหรูสึกวาสมาชิกในองคการไดทํางานไปใน
ทิศทางเดียวกัน  มีความตอเนื่อง  รูสึกเปนเจาขององคการและเปนเจาของผูรวมงาน 

2. การติดตอและการมีปฏิสัมพันธกันเปนประจํา (Connect and interaction  
frequently)  

การติดตอระหวางบุคคลกับบุคคล  หรือระหวางบุคคลกับองคการ  จะใหผลดีในดาน 
การมีโอกาสในการวางแผน  การติดตอจะเกิดขึ้นไดถามีการสื่อสารขององคการหรือระบบคาตอบ
แทนที่จะทําใหสมาชิกในองคการรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของเปาหมาย  เปนสวนหนึ่งในความกาว
หนาขององคการ  เพราะจะทําใหสมาชิกมีความสุขที่ไดพบกับความนาสนใจในกลุมสมาชิก  ผล
จากการสื่อสารแบบเปดเผยจะทําใหบุคคลรูถึงสิ่งที่จะทําตอไปและสามารถเชื่อมโยงสิ่งที่กําลังทํา
อยูไปยังภาพใหญขององคการได  ส่ิงที่สําคัญในการติดตอคือการมีปฏิสัมพันธบอยๆ  กับทุกระดับ  
ทุกกลุมและทุกสถานที่  การมีปฏิสัมพันธที่ไมเปนทางการสามารถสรางความมั่นคงและเปาหมาย
รวมกัน นั่นคือเกิดการตื่นตัว  กระตือรือรน และมีพลังที่อยากทํางาน   ทําใหสมาชิกรูสึกเปนสวน
หนึ่งของภาพใหญ  มีความทันสมัยในการที่จะเอาชนะทางธุรกิจ มีความทาทาย ที่จะทําอยางไรตอ
ไปเมื่อเผชิญกับปญหา 

3.  การใหความสําคัญกับการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Communicate like you mean it) 
     เปนความสะดวกที่ชวยในการสื่อสารขององคการ ไดแกอินเตอรเน็ต  ประกาศ  การ 

ประชุมบุคลากรทุกระดับ  การปรึกษาหารือ  อีเมล  เพราะสมาชิกในองคการตองการรับรูถึงวิสัย
ทัศน  กลยุทธ  สิทธิพิเศษในระยะยาวและวิธีการที่องคการกําลังทําอยู  หนทางที่สมาชิกจะทํางาน
ไดอยางถูกตอง  การสื่อสารจึงเปนทักษะการเรียนรูซึ่งกันและกันและจะเกิดขึ้นได  ถาองคการเชื่อ
วาเปนสิ่งสําคัญจริงๆ 

4.  สรางโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Create continuous learning opportunities) 
      การชวยใหสมาชิกในองคการไดมีโอกาสรับทักษะใหมๆ  ความรูเรงดวน  มีที่ปรึกษา   

และการเรียนรู   เพื่อองคการจะไดนําเอาการพัฒนาของสมาชิกเหลานี้ไปใชในการปฏิบัติงานที่จะ
กอใหเกิดผลประโยชนแกองคการ    ทําใหสมาชิกรูสึกถึงความกาวหนาและการพัฒนาทั้งดานสวน
ตัวและวิชาชีพ  การใหโอกาสสําหรับการเรียนรูจะทําใหสมาชิกมีความคิดสรางสรรคและความยึด
มั่นผูกพัน 
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 5.  ใหคุณคากับการพัฒนาอาชีพ (Care about career development)    
       การเรียนรูอยางตอเนื่อง   จะชวยใหสมาชิกในองคการใชส่ิงที่เรียนรูใหมๆมาชวยในการ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้น  หรือสรางโอกาสในการยกระดับความกาวหนาทางอาชีพใหสูงขึ้นเรื่อยๆ  การ
พัฒนาทางอาชีพจะทําใหสมาชิกเกิดความผูกพันมากขึ้น  มีความจงรักภักดีและสรางผลงานมาก
ขึ้น  องคการจึงตองสนับสนุนในการพัฒนาทางอาชีพ 

6. มีความผูกพันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (Commit managers  
to people  and  make  sure  there’s accountability)  
      การสรางความผูกพันตอผูอ่ืน  โดยผูบริหารตองเล็งเห็นความสําคัญของบุคคล  เห็น
บุคคลเปนผูสรางงาน  ตองสรางขวัญกําลังใจและการรับฟงขอคิดเหน็  เพื่อสรางแรงจูงใจและกําลัง
ใจในการทํางาน 

7. จัดสรรคาตอบแทนทั้งที่เปนรูปธรรมและนามธรรม (Compensate with tangibles and 
intangibles) 

    เปนการใหคาตอบแทนทุกอยางที่สมาชิกในองคการจะไดรับจากองคการ  การทํางาน  
ส่ิงแวดลอม  ผูรวมงานและสิ่งที่จะมีตอไป 
 
 Harvard (2002: 81-85) กลาวถึง การจัดการกับการคงอยูในองคการของบุคลากร ดังนี้ 

1. ใหบุคคลมีการเริ่มตนที่ดี (Get  people of to a good start) 
       การทําใหบุคคลมีการเริ่มตนที่ดี  เกิดขึ้นจากการวาจางบุคคลที่เหมาะสมกับงาน  และ 

แนใจวาบุคคลเขาใจในสิ่งที่มีผลตอการทํางาน  อันไดแกวัฒนธรรมองคการและการพรรณนางานที่
เฉพาะออกไป  การเริ่มตนที่ดีเกิดจากการกําหนดทิศทางใหกับพนักงานใหมที่ทําใหรูสึกวาไดรับการ
ตอนรับและเปนสวนหนึ่งของกลุม 

2. สรางสิ่งแวดลอมที่ดีกับผูบังคับบัญชาที่ทุกคนเคารพนับถือ (Create a great  
environment- with bosses whom people respect) 
       ผูบริหารมักคิดวานโยบายขององคการและวัฒนธรรมขององคการเปนตัวกําหนดสิ่ง
แวดลอมในการทํางาน  ซึ่งอาจเปนไปไดในขอบเขตหนึ่ง  แตนโยบายเปนไปไดมากกวา  บางที่
สภาพแวดลอมในหนวยงานที่มีตอบุคคลมีความสําคัญมากกวาวัฒนธรรมองคการ  หากหัวหนาที่
ไมสงเสริมการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  มีนิสัยหรืออารมณดุดาเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใน
สังคมสวนรวม  ตําหนิในความลมเหลวของตนเอง  หรือไมเคยพูดคําขอบคุณ  การชมเชย  บุคคลา
กรที่มีความสามารถยอมละทิ้งองคการไปในที่สุด 

3. มีการแบงปนขอมูลขาวสาร (Share information) 
      การใหขอมูลขาวสารที่สําคัญอยางเสรีเกี่ยวกับงาน  การเงิน  กลยุทธและแผนงานแก 
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บุคคลโดยแสดงใหบุคคลในองคการไดทราบวาผูบริหารมีความไววางใจ  เห็นบุคคลในองคการเปน
หุนสวนที่สําคัญ  มีความเอาใจใสกับความสามารถที่บุคลากรเขาใจและมีใหแกงานอยางเต็มที่ 

4. ใหอิสระในการทํางานเทาที่บุคคลสามารถจะกระทําได (Give people as much  
autonomy as they can handle) 
       บุคคลสวนใหญจะมีความสุขในการทํางานที่มีการนิเทศไมมาก  ดังนั้นควรใหอิสระ
บุคคลใหมากท่ีสุดเทาที่สามารถกระทําได  จะชวยใหบุคคลมีความสุขและสรางงานไดเหมือนผูจัด
การคนหนึ่ง  ใหทีมไดเปนเจาของในการวินิจฉัยตลาดใหมๆหรือแกปญหาขององคการ  ถาเปนไปได
ใหบุคคลทํางานในลักษณะการเปนเจาขององคการ 

5. ใหความทาทายมากขึ้น  เพื่อความกาวหนา (Challenge people to stretch) 
       บุคคลสวนมากชอบความทาทาย  และความรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ   

เม่ือไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานมากขึ้น ดังนั้นควรใหงานแกบุคคลที่ตองการใหคงอยูกับองค
การที่จะชวยใหบุคคลเติบโตขึ้นและใหในสิ่งที่เขาตองการเพื่อความสําเร็จ 

6. ความยืดหยุน (Be flexible) 
      ความยืดหยุนในงานจะทําใหการธํารงรักษาบุคคลประสบความสําเร็จสูง  บทบาท 

หนาที่ของผูบริหารไมทุกคนที่จะสามารถจัดระบบการทํางานใหมไดทั้งหมด  แตแทบทุกคนสามารถ
ยินยอมใหมีความยดืหยุนไดบางในบางกรณี   

7. ออกแบบงานใหสงเสริมการคงอยูของบุคคล (Design job to encourage retention) 
       ผูบริหารควรแกปญหาการลาออกจากงาน โดยการรื้อระบบการทํางานที่เปนอยูใน 

ปจจุบัน ไดแก  การรวบรวมงานที่ซ้ําซอนใหเหลือเพียงงานเดียว  จัดบุคคลที่แยกตัวไดมีโอกาส
ทํางานของทีม  การเพิ่มความทาทายในงาน  ถางานที่มอบหมายทําใหเกิดการตานกับภาระหนาที่
เดิม  พิจารณาขจัดหรือเอาภาระหนาที่นั้นออกไป 

8. ระบุจุดออนที่เปนอันตรายตอองคการแตเนิ่นๆ (Identify potential defectors early) 
สิ่งแวดลอมในการทํางานที่ดีและงานที่โดดเดนอาจจะเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับใครบาง 

คน แตอาจจะเปนสิ่งที่นากลัวสําหรับอีกคนหนึ่ง  ผูบริหารตองคนหาสิ่งที่ทําใหบุคคลเกิดการละทิ้ง
องคการ  โดยจากการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานและประเมินจากเอกสารโดยตรง  เพื่อหาทางแกไข
อยางมีประสิทธิภาพ  หมั่นซักถามบุคลากรถึงความรูสึกเกี่ยวกับงานที่ไดรับ  นโยบายองคการและ
สิ่งแวดลอมในการทํางาน  ความรูสึกเกี่ยวกับเปาหมายของตนเอง  ความรูสึกเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องคการและสิ่งที่จะทําใหอยูกับองคการไดนาน แลวใชขอมูลปอนกลับเหลานี้จะชวยในการปฏิบัติ
งานตอไป 

9. เปนผูจัดการที่เนนการคงอยู (Be a retention-oriented manager) 
      สวนหนึ่งของความรับผิดชอบของผูจัดการคือการจัดสรรบุคลากรในหนวยงานอยาง 
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เหมาะสม  การธํารงรักษาผูปฏิบัติงานที่ดีและมีคุณภาพเปนสวนหนึ่งของการจัดสรรบุคลากรดวย  
ดังนั้นจึงควรศึกษาถึงการจัดการบุคลากรและการกําหนดแผนงานลวงหนา    
 

Mathis (2003: 79-88) ไดกลาวถึงตัวบงชี้ที่ทําใหัเกิดการคงอยูในองคการ ประกอบดวย 
1. สวนประกอบขององคการ(Organizational components) 
      สวนประกอบขององคการมีผลตอบุคคลในการตัดสินใจที่จะอยูหรือละทิ้งองคการ  อัน 

ไดแกองคการที่มีวัฒนธรรมองคการและคานิยมที่มีจุดเดนเฉพาะ  มีบรรยากาศที่ดี  ก็ยอมจะทําให
บุคคลลาออกจากองคการนอยลง   โดยมีขอบงชี้คือ 

1.1 วัฒนธรรมและคานิยมขององคการ (Organizational culture and value) 
      วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนคานิยมและความเชื่อที่มีความหมายตอบทบาท 

พฤติกรรมของบุคคล  วัฒนธรรมที่ลดคุณคาของบุคคลและขัดขวางความสามารถของบุคคล  จะทํา
ใหมีการออกจากงานมากขึ้น  ตรงกนัขามถาองคการมีวัฒนธรรมที่ใหคุณคาแกบุคคลอยางมาก  จะ
ทําใหองคการนั้นประสบความสําเร็จ  คานิยมอยางหนึ่งที่มีผลตอการคงอยูในองคการคือความไว
วางใจของผูบริหาร  ผูรวมงาน  และความยุติธรรมในองคการ 

1.2 กลยุทธ,โอกาส, และการบริหารจัดการขององคการ (Organizational strategies,  
opportunities, and management) 
             องคการตองมีวิสัยทัศนที่บงบอกถึงแผนกลยุทธที่เปนแนวทางตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ  การมีเปาหมายที่ชัดเจนจะชวยใหบุคคลบรรลุผลสําเร็จและมี
ความกาวหนา  โดยเฉพาะในดานการเงินและอาชีพ  คุณลักษณะขององคการที่บุคคลตองการคือ 
1) ผูนําที่มีวิ สัยทัศน  (Visionary leadership) 2) การบริหารจัดการที่มีประสิทธิผล  (Effective 
management) 3) การยกยองความคิดของผูปฏิบัติงาน (Valuing employee ideas) 4) การสื่อสาร
ที่ เปดเผยและซื่อสัตย  (Open, honest communication) 5) การตัดสินใจที่ เหมาะสม  (Proper 
decision-making) 

1.3 ความตอเนื่องของงานและความมั่นคง (Job continuity and security) 
                   องคการที่มีความตอเนื่องและความมั่นคงในการทํางาน  ยอมจะทําใหการคงอยูใน
องคการเพิ่มข้ึน 

2. โอกาสกาวหนาในอาชีพ (Organizational  career opportunities) 
      องคการที่มีการพัฒนาดานอาชีพ  จะมีผลตอการคงอยูของบุคลากร   พอๆกับปจจัย 

ดานคาตอบแทนและความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  ปจจัยนี้มีความจําเปน
อยางมากสําหรับผูเชี่ยวชาญทางเทคนิคและบุคคลที่มีอายุต่ํากวา 30 ป 
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2.1 การพัฒนาทางอาชีพ (Career development) 
     องคการควรหาทางใหโอกาสกาวหนาในอาชีพแกบุคลากรในองคการ  โดยการ 

เสนอโครงการเพิ่มเติม  ใหความรูและใหโอกาสฝกอบรมอยางตอเนื่อง  ตองระบุวิธีการใชความรู
และความสามารถใหมๆที่ไดของบุคลากรในองคการ ไมเชนนั้นบุคลากรจะนําความสามารถใหมๆนี้
ไปทํางานกับผูอ่ืน  เพราะพวกเขารูสึกวาไดรับคุณคามากกวาในองคการที่ทํางานอยูเดิม  โดยทั่วไป
รูปแบบการพัฒนาดานอาชีพนั้น  องคการจะพยายามออกแบบใหเหมาะสมกับความตองการของ
บุคลากรในองคการที่ผูบริหารเห็นวาทันสมัยและใชอยูในปจจุบัน 

2.2 การวางแผนดานอาชีพ (Career planning) 
      องคการจะเพิ่มการคงอยูของบุคลากรได  โดยมีการวางแผนดานอาชีพอยางเปน 

ทางการ  ไดแกการอภิปรายกันถึงโอกาสกาวหนาในอาชีพภายในองคการและกิจกรรมอะไรที่ใชใน
การพัฒนาอาชีพท่ีจะยกระดับความกาวหนาในอนาคต  เชน  การมีครูพี่เลี้ยง  ซึ่งผูบริหารที่มี
ประสบการณและผูเชี่ยวชาญเปนครูฝกดานอาชีพสําหรับสมาชิกทีมีประสบการณนอย เปนตน 

3. การใหรางวัลกับการคงอยู (Reward and retention) 
      การแบงปนดานคาตอบแทน  เปนสิ่งสําคัญตอการคงอยูของบุคลากร  เงินเดือนและ 

ผลประโยชนกําไรตองจัดสรรใหทัดเทียมกับความสามารถ  ประสบการณและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร   

3.1 การแขงขันดานผลประโยชนกําไร (Competitive benefits) 
       การแบงปนดานผลประโยชนกําไร ไดแก การเสนอใหมีการประกันสุขภาพ  การ 

ปลดเกษียณ  การชวยเหลือดูแล  ผูบริหารตองเรียนรูถึงความยืดหยุนของผลประโยชน  จัดสรรให
เหมาะสมกับความตองการ   ควรมีทางเลือกใหบุคลากรเลือกวิธีการจัดสรรคาตอบแทน 

3.2 ผลประโยชนและสิทธิพิเศษ (Special benefits and perks) 
      การเสนอผลประโยชนและสิทธิพิเศษตางๆ ไดแก โปรแกรมทองเที่ยวลดราคา  การ 

มีสถานที่พักผอนในที่ทํางาน  ศูนยดูแลเด็กกลางวัน  การจัดใหมีผูชวยสวนตัวที่มีความสําคัญกับ
งาน  มีหนวยบํารุงรักษายานพาหนะ  จัดใหมีตูเบิกเงินอัตโนมัติในหองพัก  เพื่อชวยลดระยะเวลา
บุคลากรหลังเลิกงาน 

3.3 ผลงานและคาตอบแทน (Performance and compensation) 
      บุคคลยอมตองการคาตอบแทนที่แตกตางจากผูอ่ืนในดานผลงาน  ถาบุคลากร 

ไดรับเงินเดือนเพิ่มข้ึนเหมือนกับผูอ่ืนที่มีความสามารถในการผลิตต่ํากวา  ขาดงานมากกวา  และ
ทํางานไมเต็มเวลา  ยอมทําใหเกิดความรูสึกไมยุติธรรม  อาจจะทําใหบุคคลแสวงหางานอื่นท่ีใหคา
ตอบแทนตามความแตกตางของผลงาน จากการสํารวจพบวา บุคคลพอใจในระดับคาตอบแทนที่



 33

เปนอยูจริงมากกวากระบวนการที่ใชในการตัดสินคาตอบแทน  นี้คือเหตุผลวาทําไมระบบการจัด
การกับผลงานและกระบวนการประเมินผลงานตองเชื่อมโยงกับการเพิ่มคาตอบแทน 

3.4 การยอมรับ (Recognition) 
      การยอมรับบุคลากรเปนรูปแบบรางวัลที่สามารถเปนไดทั้งรูปธรรมและนามธรรม   

ไดแก การยกยองเปนบุคคลแหงป  เปนผูรวมงานที่ดีเลิศ  หรือรางวัลพิเศษอื่นๆเชน ขอมูลปอนกลับ
ที่เปนความรูจากผูบริหารนอกเหนือจากผลงานของบุคคล 

4. การออกแบบงานและการทํางาน (Job design and work) 
      ธรรมชาติของงานและการทํางานเปนสิ่งที่มีผลตอการคงอยูของบุคลากร  ผลกระทบ 

อยางแรกคือการคัดเลือกกระบวนการ  พบวาอัตราการลาออกของพนักงานใหมที่ทํางาน2-3เดือน
สูงขึ้น  มีความสัมพันธกับการคัดสรรที่ไมดีพอ  ทําใหไมมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับการวาจาง  เนื่อง
จากบุคคลใหความสําคัญกับการทํางาน  ทําใหตองการเทคโนโลยีและเครื่องมือที่ทันสมัยและมี
บรรยากาศที่ดีในการทํางานที่ชวยใหงายราบรื่น  เชน พื้นที่ แสงสวาง อุณหภูมิ เสียง เวลาพัก  
ปจจัยทางกายภาพ  และสิ่งแวดลอม  ผลกระทบประการตอมาคือบุคลากรตองการสภาพแวดลอม
การทํางานที่ปลอดภัย 

4.1 ความยืดหยุนของงาน (Work flexibility) 
      ความยืดหยุนของตารางการปฏิบัติงาน  นโยบาย และวิธีการทํางานมีความสําคัญ 

ตอการคงอยูของบุคคลอยางยิ่ง  ความยืดหยุนของงานจะนําไปสูการทํางานที่มีคุณภาพสูงขึ้นและ
ไดผลผลิตมากขึ้น  ความยืดหยุนของงานเปนสิ่งสําคัญในการตื่นตัวของความกดดันดานภาระงาน
ในองคการที่เพิ่มข้ึน  เนื่องจากการรื้อโครงสรางและปรับขนาดใหเหมาะสม  จากการสํารวจพบวา
ระดับผูบริหารและผูเชี่ยวชาญจะมีความรูสึกวาทํางานมากเกินไปกวากลุมอาชีพอื่น  วิธีหนึ่งที่จะทํา
ใหเกิดความยืดหยุนของงานคือ ทางเลือกตารางการทํางาน และ การรวบรัดเวลาทํางาน 

4.2 ความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work/life balancing) 
ประโยชนของความยืดหยุนของงานจะชวยประสานชีวิตการทํางานและชีวิต 

สวนตัวใหเปนไปไดดวยดี  การเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตรเปนตัวกระตุนใหบุคลากรสวน
ใหญทํางานหนักมากขึ้น เพื่อความสมดุลในความรับผิดชอบของงาน  ความตองการทางครอบครัว
และความตองการชีวิตสวนตัว  ครอบครัวเดียวที่อยูกับบิดามารดา  ครอบครัวที่ตองทํางานทั้งสามี
และภรรยา  และความรับผิดชอบตอผูสูงอายุ  สิ่งเหลานี้ทําใหความสมดุลของงานกับบทบาทของ
ครอบครัวเขากันไมได  สิ่งที่จะชวยใหเกิดความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ไดแก 
การมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน  การแบงหนาที่กันทํางาน    

5. สัมพันธภาพของบุคลากร (Employee relationships) 
       องคการตองมีนโยบายที่เกี่ยวกับบุคลากรที่เหมาะสม  ความยุติธรรมของระเบียบวินัย 
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ตางๆและระดับคุณภาพที่ใชในการตัดสิน  การมอบหมายงานและโอกาส  ส่ิงเหลานี้มีผลตอการคง
อยูของบุคลากรทั้งสิ้น  ส่ิงสําคัญคือไมมีการแยกปฏิบัติกับบุคลากรไมวาจะเปนเพศ  อายุ  ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการและความพอใจของแตละคนยอมมีผลตอการรับรูในการปฏิบัติที่แตกตางกัน  
นอกจากนี้การสนับสนุนของผูบังคับบัญชาและความสัมพันธของผูรวมงานก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีผล
ตอการคงอยู  ผูบังคับบัญชาตองสรางความสัมพันธทางบวกและชวยใหเกิดการคงอยูดวยการมี
ความยุติธรรม ไมแยกปฏิบัติ  มีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุนและความสมดุลของชวีิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัว  ใหขอมูลปอนกลับที่แสดงถึงการยอมรับความพยายามของบุคลากรและผลงาน  
สนับสนุนและพัฒนาดานอาชีพใหแกบุคลากร 
 
 Gunnar & Vaughn (2003) กลาวถึงสิ่งจูงใจที่ใชเปนกลยุทธในการคงอยูในองคการดังนี้ 

1. การยกระดับการศึกษา (Enhanced education)  
      มีการพัฒนาบุคลากรโดยการใหความรูและการนําไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน   

ตั้งแตขั้นพื้นฐานและใหขอมูลที่เฉพาะเจาะจง   มีโอกาสไปดูงานของหนวยงานหรือแผนกอื่นๆ การ
ประชุมกลุม เพื่อจะไดกลยุทธที่นาสนใจ  เพื่อเสนอความรู  ขณะเดียวกันเปนการสงเสริมใหเกิดการ
ทํางานรวมกันระหวางพยาบาลและผูเชี่ยวชาญ 

2. ใหโอกาสกาวหนา (Room to grow) 
      มีการสงเสริมใหมีอํานาจในการตัดสินใจ  มีการยกยองชมเชยและยอมรับบุคลากรจาก 

องคการหากการตัดสินใจนั้นดีตอผูมารับบริการ  การเพิ่มความเปนอิสระในบันไดอาชีพ  เพื่อใหมี
การบรรจุตําแหนงที่เหมาะสม  ผูบริหารตองสงเสริมและใหความสะดวกในแตละลําดับบันไดอาชีพ 

3. การจูงใจและการอุทิศตน (Motivated and dedicated) 
      บุคลากรตองการการยอมรับและความสําเร็จ  ผูบริหารสามารถพัฒนาตัวจูงใจเพื่อ 

ตอบสนองการยอมรับที่บุคลากรตองการ 
 
 Tang (2003) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอการคงอยูในองคการ
และการลาออก ประกอบดวย 

1. สิ่งแวดลอมในงาน(Work environment) ไดแก ลักษณะงานที่เครียด  ความเปนอิสระ  
ความสามัคคีในกลุม  การควบคุม  การยอมรับ  งานประจําและคาจาง 

2. คุณลักษณะของพยาบาลหรือปจจัยการเปลี่ยนแปลง(Nurse characteristics or  
mobilityfactors) ไดแก อายุ  ศาสนา  สถานภาพสมรส  การควบคุมอารมณ  การศึกษา  ประสบ
การณ  จํานวนเวลาทํางาน  ชนิดของเวรหรือเวลา  ชนิดของบริการและหนวยงาน  ความยึดมั่นผูก
พันตอองคการและโอกาส 
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3. ลักษณะขององคการ ไดแก  ความยุติธรรม  การสนับสนุน 
4. ลักษณะของผูบริหารทางการพยาบาล  เชน เครื่องมือในการสื่อสาร  รูปแบบในการ 

บริหาร  
 
อรนุช  วิจิตรทองเหลือง (2537: 82-85 อางถึงใน พงศ หรดาล, 2540: 223-244) ไดกลาว

ถึงกลยุทธในการสงวนรักษาบุคคลทํางาน สามารถแบงออกได 5 ประการคือ 
1. ดานสภาพแวดลอม  เพื่อสงวนคนดีมีฝมือและเพิ่มผลผลิตการทํางาน  ควรทําใหบุคคล

ทํางานทุกคนรูสึกวาตนมีคุณคา  โดยการปรับปรุงนโยบายเกี่ยวกับบรรยากาศของสถานที่ทํางาน  
ซึ่งสามารถกระทําไดโดย 1) การกําหนดมุมมองหรือวิสัยทัศนรวมกัน 2) ทําใหทุกคนรูสึกวาตนมี
คุณคาตอทีมงาน 3) รวมทํางานเปนทีม 4) สรางความสมดุลระหวางเสถียรภาพความมั่นคง 5) 
อยาเลือกที่รักมักที่ชัง 6) สรางบรรยากาศใหเปนกันเอง 7) สรางความสวามิภักดิ์จากความภักดีทั้ง
สองฝาย 8) มุงใหความสําคัญกับลูกคา 9)ใหคนทํางานสนุกกับงาน 10) เมื่อพบวาบุคลากรไม
เหมาะสมกับงานควรยายไปทํางานที่เหมาะสม 11) โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 12) นโยบาย
ชัดเจน 13) ใหขอมูลเพียงพอ 14) ใหความเปนอิสระ 15) คัดเลือกคนเขาทํางานดวยความรอบ
คอบ 16) จัดสิ่งอํานวยความสะดวกให และ17) รับฟงขอรองทุกขและหาทางแกไข 
 2. ดานความสัมพันธ การสรางความสัมพันธระหวางคนทํางานเปนสิ่งที่ชวยดึงใหบุคคลอยู
กับองคการนานขึ้น และสรางผลงานที่ดีใหกับหนวยงาน สามารถกระทําไดโดย 1) สรางความเขาใจ
ในคานิยมและจริยธรรม 2) หาขอยุติและขอโตแยง 3) แสดงความชื่นชมยอมรับ 4) ใหการยอมรับ
ความสามารถของสุภาพสตรี 5) การกลาวชมเชยและการติเตียนตองสมดุล 6) เขาถึงตัวผูบริหารได
งาย 7) ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี 8) อยาวิจารณลูกนอง  

3. ดานการปฏิบัติงาน ถาบุคคลมีความรูสึกตองานในดานบวกก็ยอมรูสึกสบายใจที่จะรวม
งานกับนายจาง สามารถกระทําไดโดย 1) ขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน 2) ปรับลักษณะงาน
ใหเหมาะสมกับความสามารถพิเศษ 3) รักษาคํามั่น 4) กําหนดขอบขายความรับผิดชอบ 5) กําหนด
สิทธิอํานาจใหชัดเจน 6) กําหนดขอบขายอํานาจการบังคับบัญชา7) สงเสริมความคิดสรางสรรค 8) 
ใหความสนใจตอบุคลากร 9) ตอบสนองตอผูเขามาขอความชวยเหลือ 10) ชื่นชมผูใตบังคับบัญชา
ไมขาดตกบกพรองและ 11) ผลตอบแทนที่เปนธรรม 
 4. ดานคาตอบแทน คนทํางานยอมตองการบางสิ่งบางอยางเพื่อเปนการตอบแทนในการที่
ไดอุทิศทั้งเวลา ความคิด แรงกายและแรงใจ ซึ่งสามารถกระทําไดโดย 1) ชี้แจงใหเห็นผลตอบแทนที่
มอบให 2) การใหรางวลัพิเศษในบางโอกาส 3) พิจารณาผลตอบแทนอยางยุติธรรม 4) จัดสรรคา
ตอบแทนดวยความยืดหยุน 
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 5. ดานการเปดทางใหบุคคลทํางานไดมีโอกาสกาวหนา การเปดโอกาสใหบุคคลทํางานได
กาวหนาในอาชีพการงาน สามารถกระทําไดโดย 1) จัดหาอุปกรณที่สงเสริมการเรียนรูใหเพียงพอ 
2) ใหไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่สําคัญมากขึ้น 3) มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา 4) ใหรางวัลตอบ
แทนในความกาวหนา  
 
 ธงชัย  สันติวงษ (2545) ไดกลาวถึงการบํารุงรักษาพนักงานวาเปนการที่ทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจ  ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพอใจของคน  รวมทั้งที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพ
การทํางานสามารถสรุปได  ดังนี้ 
 1.  การตองไดรับการจายคาตอบแทนที่เพียงพอและสมเหตุสมผล 
 2.  การประเมินคางาน (Job evaluation) เพื่อกําหนดคางานและคาตอบแทน จะตองมี
ความถูกตองสามารถชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของงานเปรียบเทียบกัน 
 3.  สภาพแวดลอมการทํางาน เชน แสงสวาง  อุณหภูมิ  ความปลอดภัยและความสะอาด
ของสถานที่ 
 4.  สวัสดิการที่ใหกับพนักงาน  ทั้งหองอาหาร  รถสวัสดิการ  หองน้ํา  การรักษาพยาบาล  
 การฝกอบรม  การประกันสุขภาพและอุปกรณการพักผอนตางๆ 
 5.  ความยุติธรรมในโอกาสเลื่อนชั้น  โยกยายและการพัฒนา 
 6.  ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหาและขอรองเรียน 
 7.  การใหระบบการตอบแทนแบบจูงใจ  โดยมีหลักเกณฑและมีความเปนธรรม 
 8.  คุณภาพของผูนําที่เปนผูบังคับบัญชา 
 
 สมคิด  บางโม (2546) กลาวถึง  การธํารงรักษาบุคลากร  นอกจากการใหเงินเดือนและคา
จางไมนอยกวาองคการอื่นแลว  ยังจะตองอาศัยสิ่งจูงใจหลายชนิด  ที่สําคัญมี 5 ประการ ดังนี้ 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ  เชน เงินสิ่งของควรมอบใหในโอกาสอันเหมาะสมพรอมทั้งยกยอง
คุณความดีไปดวย  ที่ใชกันมากไดแก  การเพิ่มเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ  เงินโบนัส  เบี้ยขยัน  เงิน
สวนแบงกําไรและการใหถือหุนในบริษัท 
 2.  สิ่งจูงใจที่เปนโอกาส  ใหโอกาสมีชื่อเสียง  มีอํานาจประจําตัวมากขึ้น  ไดตําแหนงสูงขึ้น 
 มีโอกาสกาวหนา  และมีโอกาสไปศึกษาตอ 
 3.  สิ่งจูงใจที่เปนสภาพของการทํางานซึ่งอาศัยวัตถุเปนหลัก  เชนมีหองทํางานสวนตัว  มี
โตะเหมาะสมกับตําแหนง  วัตถุอยางอื่นที่แสดงถึงความดีความชอบ  การใหสวัสดิการตางๆตาม
ความจําเปน 
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 4.  สิ่งจูงใจที่เปนสภาพของการทํางานซึ่งไมเกี่ยวกับวัตถุ  ไดแกบรรยากาศในที่ทํางานมี
ความรักใครกลมเกลียวกัน  ไมมีการแบงแยกเปนหมูเหลาหรือทะเลาะกัน  ทุกคนอยูในฐานะเทา
เทียมกันทั้งในดานสังคม  เศรษฐกิจและการศึกษา 
 5.  การบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจในการทํางาน  ใหพนักงานทุกคนเกิดความรักองคการ  
เกิดความรูสึกวาตนมีสวนรวมอยางสําคัญในการสรางชื่อเสียงและกําไรใหแกบริษัท  ใหแกหนวย
งาน  เมื่อองคการมีชื่อเสียงและมั่นคง  พนักงานก็ยิ่งมีกําลังใจในการทํางานมากตามไปดวย 
 

แนวคิดตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในองคการ  จากแนวคิดของนักวิชาการหลายทานทีไ่ด
กลาวไวขางตน มีความเหมือนและแตกตางกันแสดงใหเห็นไดชัดเจนในตารางที่ 1 ดังนี้ 
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ตารางที่1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ 
             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

Taunton 
Krampitz 
& Woods 

(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs   
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
& 

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

1.การกําหนดมุมมองหรือวิสัยทัศนรวมกัน              
2.ทําใหทุกคนรูสึกวาตนมีคุณคาตอทีมงาน              
3.รวมทํางานเปนทีม              
4.สรางความสมดุลระหวางเสถียรภาพ
ความมั่นคง 

             

5.ไมเลือกที่รักมักที่ชัง              
6.สรางบรรยากาศใหเปนกันเอง              
7.สรางความสวามิภักดิ์จากความภักดี 
ทั้งสองฝาย 

             

8.มุงใหความสําคัญกับลูกคา              
9.ทําใหคนทํางานสนุกกับงาน              
10.เมื่อพบวาบุคลากรไมเหมาะสมกับงาน
ควรยายไปทํางานที่เหมาะสม 

             

11. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน              
12. นโยบายชัดเจน              

ตารางที่1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ (ตอ) 
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             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

TauntonK
rampitz & 

Woods 
(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs   
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
& 

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

13.ใหขอมูลเพียงพอ              
14.ใหความเปนอิสระ              
15.คัดเลือกคนเขาทํางานดวยความรอบ
คอบ 

             

16.จัดสิ่งอํานวยความสะดวกให              
17.รับฟงขอรองทุกขและหาทางแกไข              
18.สรางความเขาใจในคานิยมและจริย
ธรรม 

             

19.หาขอยุติและขอโตแยง              
20.แสดงความชื่นชมยอมรับ              
21.ใหการยอมรับความสามารถของสุภาพ
สตรี 

             

22.การกลาวชมเชยและการติเตียนตองสม
ดุล 

             

23.เขาถึงตัวผูบริหารไดงาย              
24.ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี              

ตารางที่ 1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ (ตอ) 
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             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

Taunton 
Krampitz 
& Woods 

(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs 
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
& 

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

25.อยาวิจารณลูกนอง              
26.ขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน              
27.ปรับลักษณะงานใหเหมาะสมกับความ
สามารถพิเศษ  

             

28.รักษาคํามั่น              
29.กําหนดขอบขายความรับผิดชอบ              
30.กําหนดสิทธิอํานาจใหชัดเจน              
31.กําหนดขอบขายอํานาจการบังคับบัญชา              
32.สงเสริมความคิดสรางสรรค              
33.ใหความสนใจตอบุคลากร              
34.ตอบสนองตอผูเขามาขอความชวยเหลือ              
35.ชื่นชมผูใตบังคับบัญชาไมขาดตกบก
พรอง 

             

36.ผลตอบแทนที่เปนธรรม              
37. ชี้แจงใหเห็นผลตอบแทนที่มอบให              

ตารางที่ 1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ (ตอ) 
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             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

Taunton 
Krampitz 
& Woods 

(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs 
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
& 

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

38การใหรางวัลพิเศษในบางโอกาส              
39.พิจารณาผลตอบแทนอยางยุติธรรม              
40.จัดสรรคาตอบแทนดวยความยืดหยุน              
41.จัดหาอุปกรณที่สงเสริมการเรียนรูให
เพียงพอ 

             

42.ใหไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่สําคัญ
มากขึ้น 

             

43.มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา              
44.ใหรางวัลตอบแทนในความกาวหนา              
45.คานิยมและวัฒนธรรม              
46.กลยุทธและโอกาส              
47. การบริหารที่ดี              
48.ความตอเนื่องของงานและความปลอด
ภัย 

             

49.การอบรมอยางตอเนื่อง              
ตารางที่ 1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ (ตอ) 
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             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

Taunton 
Krampitz 
& Woods 

(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs 
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
&  

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

50.การพัฒนาและการติดตาม              
51.การวางแผนในอาชีพ              
52.ความยืดหยุนของงาน              
53.ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับ
ชีวิตสวนตัว 

             

54.มีความยุติธรรมไมแบงแยกหรือเลือก
ปฏิบัติ 

             

55.ความสัมพันธของผูรวมงาน              
56.แรงจูงใจในการบริหารจัดการ              
57.การใชอํานาจของผูบริหาร              
58.การใชอิทธิผลของผูบริหาร              
59.รูปแบบภาวะผูนํา              
60.มีโอกาสไดทํางานกับผูอื่นที่มีความ
สามารถ 

             

61. มีการติดตอสื่อสารอยางทั่วถึง              

ตารางที่ 1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ (ตอ) 
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             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

Taunton 
Krampitz 
& Woods 

(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs 
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
& 

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

62.สรางโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่อง              

63.สรางโอกาสในการพัฒนาทางอาชีพ              

64.การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับ
บัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

             

65.คาตอบแทนทั้งที่เปนรูปธรรมและ
นามธรรม 

             

66.การผูกพันระหวางผูบังคับบัญชาและผู
ใตบังคับบัญชา 

             

67.คานิยมและวัฒนธรรมขององคการ              

68.การยอมรับและการยกยอง              

69.ตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน              

70.จัดสิ่งแวดลอมที่ชวยใหงานมีคุณภาพ 
มากขึ้น 

             

71.มอบงานของทีมใหทํา              

72.ทําใหวัฒนธรรมแข็งแกรง              

73.การสนับสนุนของผูบริหาร              
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หลังจากที่ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมทั้งในและตางประเทศ  ผูวิจัยไดทําการสมัภาษณนาํ
รอง (Pilot study) พยาบาลวิชาชีพประกอบดวยผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน 2 ทาน และ
พยาบาลประจําการ 3 ทานที่มีประสบการณการทํางาน 5 ปขึ้นไป แบบสัมภาษณเปนแบบคําถาม
ปลายเปดเกี่ยวกับความคิดเห็นและแนวคิดที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล อันเปน
บริบทของกลุมงานการพยาบาลในปจจุบัน ประกอบดวย การมีปฏิสัมพันธที่ดีของผูรวมงาน มี
ทรัพยากรเพียงพอในการทํางาน พัฒนาความกาวหนาในงาน  สรางความมั่นคงในการทํางาน มี
ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่เปนมิตร มีโอกาสกาวหนาในงาน มีผูนําที่มีประสิทธิภาพและใหการ
สนับสนุน สงเสริมการศึกษา  ตอสูเพื่อวิชาชีพ  เห็นคุณคาในวิชาชีพ ใหความชวยเหลือปกปองเมื่อ
มีปญหา ใหความสนใจตอผูใตบังคับบัญชา มีความยุติธรรม  ใหผลตอบแทนตามลักษณะผลงาน   
มีภาวะผูนําที่เขมแข็ง  คาตอบแทนที่สูง 

จากตารางที่1 และจากการสัมภาษณนํารอง  ผูวิจัยไดบูรณาการและวิเคราะหสําหรับใช 
เปนกรอบแนวคิดการวิจัยเร่ืองการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย จากแนวคิดทั้ง
หมดเรียงตามลําดับแนวคิดที่มีความเหมือนหรือสอดคลองกันจากมากไปนอย ซึ่งวิเคราะหสรุปได 
15 ตัวประกอบพื้นฐาน ไดแก 1) การบริหารงานแบบมีสวนรวม 2) การทํางานเปนทีม 3) การสื่อ
สารที่เปดเผยและทั่วถึง 4) สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 5) สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
6) การทํางานอยางมีความสุข 7) การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 8) การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
9) ความกาวหนาในงาน 10) การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 11) การใหอิสระในงาน 12) การยอมรับ
ในความสําเร็จ 13) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 14) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 15) การ
ใหสวัสดิการ  
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เพื่อที่จะใหไดตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงาน
การพยาบาลที่ครอบคลุมมากที่สุด ผูวิจัยจึงไดนําตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในองค
การตามแนวคิดที่ไดจากการประมวลสรุปจากแนวคิดของนักวิชาการหลายทานดังกลาวขางตนมา
เปนแนวทางในการศึกษา โดยการรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวประกอบพื้นฐานทีท่าํใหเกดิการ
คงอยูในกลุมงานการพยาบาลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล ในระดับความรูและ
ประสบการณตางๆนํามาวิเคราะหเนื้อหาและจัดกลุมตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูได 20 ตัว
ประกอบพื้นฐาน คือ  

1. โครงสรางขององคการที่แบนราบ หมายถึง องคการมีลักษณะโครงสรางที่ไม 
ซับซอน ไมเปลี่ยนโครงสรางบอย และไมมีผูบริหารหลายชั้น 

2. ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน หมายถึง การใหบุคลากรออกความ 
คิดเห็นอยางอิสระ และองคการรับฟงความคิดเห็นของคนสวนใหญ 

3.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม หมายถึง การใหโอกาสแกบุคลากรทุกคน 
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ในการรวมกันกําหนดวิสัยทัศน วิธีดําเนินงาน แนวทางการปฏิบัติงาน รวมทั้งไดรับขอมูล อํานาจ
ในการสรางงานและรวมกันรับผิดชอบ จนมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีการรวมมอื
กันทํางานกับบุคลากรอื่นทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงาน เพื่อนําองคการไปสูเปาหมาย
ทามกลางความเปลี่ยนแปลงและประสบความสําเร็จ  ทําใหบุคลากรที่จะปฏิบัติงานคงอยูในองค
การตอไป  

4. การทํางานเปนทีม หมายถึง การไดมีสวนรวมในการใหขอมูลและรวมมือ 
ทํางานกับบุคลากรอื่นๆทั้งในและนอกหนวยงาน ไดรับอํานาจในการสรางงานและรวมกันรับผิด
ชอบ เพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ รูสึกมีคุณคาตอทีมงาน  
 5.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง หมายถึง การจัดสิ่งในการอํานวยความสะดวก
ในการรับรูขอมูลขาวสาร สามารถติดตอส่ือสารกับผูรวมงานอื่นไดทุกระดับ รับทราบขอมูล และทศิ
ทางขององคการ  
 6.  สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน หมายถึง การเห็นคุณคาของความคิดเห็น
และขอเสนอแนะของบุคคลากร มีสวนรวมในการสรางสรรคงาน มีสวนในการประเมินผลในการ
ปฏิบัติงาน ไดรับความเชื่อถือ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน และชวยเหลือในการทํางาน ทําใหรูสึกเปน
สวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จในองคการ    
 7.  สภาพแวดลอมในการทํางานเพื่อเพิ่มคุณภาพ หมายถึง การจัดหาเตรียม 
สนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกที่จะชวยใหเกิดความคลองตัว ความชํานาญและความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณที่ทันสมัย แสงสวางที่ใหการปฏิบัติงานเกิดคุณ
ภาพ  

8.  การทํางานอยางมีความสุข หมายถึง การสรางบรรยากาศในการทํางานที่ 
ทําใหบุคลากรสนุกกับงาน มีการสันทนาการ บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงาน มีอัตรา
กําลังเหมาะสมกบัภาระงาน มีการขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน  

9.  ระบบพี่เลี้ยง หมายถึง การจัดเตรียมบุคลากรใหเปนผูสอนงานแกบุคลากร 
ตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน  ที่จะชวยในการปรับตัวและเปนแบบอยางในการทํางาน 
 10.  การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร หมายถึง ผูบริหารมีบุคลิก
ลักษณะและพฤติกรรมในการที่จะพัฒนาและสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรูความ
สามารถดานบริหาร มีวิสัยทัศน สงเสริมบุคลากรใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง เปนแบบอยาง คอย
ใหความชวยเหลือชวยแกไขปญหา มีความเชื่อมั่นในตนเอง กลาตัดสินใจ  
 11.  การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง หมายถึง การดําเนินการและสนับสนุนใหได
รับการพัฒนาและรับส่ิงใหมๆ ความรู ทักษะการเรียนรูจากการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอและตอ
เนื่อง จัดใหไปอบรมทั้งในและนอกประเทศ สนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น มีการวางแผนใน
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อาชีพ การบอกกลาวเนื้องานและกําหนดลักษณะเฉพาะที่จะนําไปสูความสําเร็จ ทําใหการปฏิบัติ
งานดีขึ้นและยกระดับวิชาชีพ เกิดความคิดสรางสรรคและความผูกพันตอองคการ  
  12.  สงเสริมงานวิจัยทุกสาขา หมายถึง การเปดโอกาสใหมีการทําวิจัยในหนวย
งานทุกสาขาทั่วทั้งกลุมงาน และสนับสนุนทั้งทุนและเวลาในการทํางานวิจัย 
 13.  ความกาวหนาในงาน หมายถึง การมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการ
สงเสริมและใหความสําคัญกับการพัฒนาความกาวหนา บุคลากรมีโอกาสไดรับการพัฒนาตนเอง
ใหมีความพรอมในการที่จะรับผิดชอบหนาที่ที่สูงขึ้น ไดทํางานกับผูเชี่ยวชาญ  
 14.  การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย หมายถึง การมีความไววางใจบุคคลใหรับผิดชอบ
งานที่สําคัญ ใหอิสระในการสรางสรรคงานใหญๆ มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา 
 15.  การใหอิสระในงาน หมายถึง การใหอํานาจในการตัดสินใจ เปดโอกาสให
ทํางานอยางมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจดวยตนเองในการปฏิบัติงานตามขอบเขตแหงวิชาชีพ  
 16.  การยอมรับในความสําเร็จ หมายถึง การยอมรับในผลงาน ชื่นชมในความ
สําเร็จของบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอและเปดเผย 
 17.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน หมายถงึ การมีระบบการเนินงานที่
เอื้อตอการปฏิบัติงาน ที่ชวยใหชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานมีความสมดุลสอดคลองสัมพันธกัน 
จัดใหมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน ใหเลือกงาน การรวมกันทํางาน จัดสถานที่ออกกําลังกาย มี
สวนชวยเหลือในการดูแลเด็กและคนชรา สรางบรรยากาศในการทํางานที่เปนกันเอง การสันทนา
การ  

18. การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การมีกรอบการประเมินที่ชัดเจน 
และเปนธรรม เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการใหขอมูล
ปอนกลับ และมีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

19.  คาตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง การพิจารณาคาตอบแทนอยางเปน 
ธรรม พิจารณาความดีความชอบอยางเสมอภาคและยุติธรรม มีการจําแนกความแตกตางของการ
ใหคาตอบแทน โดยพิจารณาจากความเหมาะสมกับงานที่ทํา ความสามารถ ประสบการณและผล
การปฏิบัติงาน จัดสรรคาตอบแทนดวยความยืดหยุน  
 20.  การใหสวัสดิการที่ดี หมายถึง การใหคาตอบแทนเพิ่มเติมนอกเหนือจาก 
เงินเดือน  โดยอาจเปนในรูปเงินหรือบริการที่ไมใชเงินแกบุคลากรทั่วทั้งองคการ   
  
 ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมและความคิดเห็นจากการสัมภาษณ
มาผสมผสานโดยวิเคราะหความสอดคลองของเนื้อหารวมกับอาจารยที่ปรึกษาและใหผูทรงคุณ
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วุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ไดตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล 15 ตัวประกอบพื้นฐาน คือ  
 1.  โครงสรางขององคการที่แบนราบ หมายถึง องคการมีลักษณะโครงสรางที่ไม
ซับซอน ไมเปลี่ยนโครงสรางบอย และไมมีผูบริหารหลายชั้น  

2.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม หมายถึง การใหโอกาสบุคลากรทุกคนไดรับรู 
นโยบาย ขาวสาร การดําเนินงานและความเคลื่อนไหวตางๆ  รวมกันกําหนดวิสัยทัศน วิธีดําเนิน
งาน แนวทางการปฏิบัติงาน สามารถใหขอมูล ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะอยางเทาเทียมกัน 
ตลอดจนจัดกิจกรรมใหบุคลากรรวมกันคิดและแกไขปญหาในการทํางาน มีระบบงานโปรงใส  
มอบหมายใหบุคลากรทุกคนมีความรับผิดชอบในงานรวมกัน มีระบบการสนับสนุนดานการ
ประสานงานการทํางานเปนทีมที่ดี  

3.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง หมายถึง การจัดสิ่งอํานวยความสะดวกในการ 
รับรูขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ สามารถติดตอสื่อสารกับผูรวมงานอื่นไดทุกระดับ รับทราบขอมูล 
ทิศทางของกลุมงาน 
  4.  สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน หมายถึง การเห็นคุณคาของความคิดเห็น
และขอเสนอแนะของบุคคลากร มีสวนรวมในการสรางสรรคงาน มีสวนในการประเมินผลในการ
ปฏิบัติงาน ไดรับความเชื่อถือ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน และชวยเหลือในการทํางาน ทําใหรูสึกเปน
สวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จในกลุมงาน ผูบังคับบัญชาเปนที่ไววางใจ ใหคําปรึกษาใหความ
ชวยเหลือหวงใยดูแลทุกขสุขกับบุคลากรทุกคน 
  5.  สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน หมายถึง การจัดหาเตรียม สนับสนุนสิ่ง
อํานวยความสะดวกดานกายภาพที่จะชวยใหเกิดความคลองตัว ความชํานาญและความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน ไดใชเทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณที่ทันสมัย ที่ใหการปฏิบัติงานเกิดคุณภาพ   

6.  การทํางานอยางมีความสุข หมายถึง การตอบสนองความตองการของ 
บุคลากร ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา  มีการสรางบรรยากาศในการทํางานที่ทําให
บุคลากรสนุกกับงาน มีการสันทนาการ บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงาน มีอัตรากําลัง
เหมาะสมกับภาระงาน มีการขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน 

7.  การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร หมายถึง ผูบริหารมีบุคลิก 
ลักษณะและพฤติกรรมในการที่จะพัฒนาและสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรูความ
สามารถดานบริหาร มีวิสัยทัศน สามารถทําใหวิสัยทัศนเปนจริง สงเสริมบุคลากรใหยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง เปนแบบอยาง คอยใหความชวยเหลือชวยแกไขปญหา มีความเชื่อมั่นในตนเอง กลา
ตัดสินใจ มีความเมตตา เอาใจใสเอื้ออาทรตอบุคลากร มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอและลงมา
สัมผัสการทํางานของบุคลากร 



 48

8.  การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง หมายถึง การดําเนินการและสนับสนุนให 
บุคลากรไดรับการพัฒนาและรับส่ิงใหมๆ ความรู ทักษะการเรียนรูจากการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอและตอเนื่อง จัดใหไปอบรมทั้งในและนอกประเทศ สนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  
จัดผูเชี่ยวชาญมาใหความรู  มีการบอกกลาวเนื้องานและกําหนดลักษณะเฉพาะที่จะนําไปสูความ
สําเร็จ  มีการจัดเตรียมบุคลากรใหเปนผูสอนงานแกบุคลากรตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน ที่จะชวยในการ
ปรับตัวและเปนแบบอยางในการทํางาน มีการทําวิจัยในหนวยงานทุกสาขาทั่วทั้งกลุมงาน และ
สนับสนุนทั้งทุนและเวลาในการทํางานวิจัย มีที่ปรึกษาเกี่ยวกับการทําวิจัยและเสนองานวิจัยใหทํา
อยางสม่ําเสมอ  

9.  ความกาวหนาในงาน หมายถึง การมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการ 
สงเสริมและใหความสําคัญกับการพัฒนาความกาวหนา มีการวางแผนการจัดสายทางกาวหนาใน
อาชีพ การชี้แนะแนวทาง บุคลากรมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน มีความพรอมในการที่จะ
รับผิดชอบหนาที่ที่สูงขึ้น ไดทํางานกับผูเชี่ยวชาญ มีโอกาสเปลี่ยนงานภายในหนวยงานและหมุน
เวียนกันทํางานนอกหนวยงาน  

10.  การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย หมายถึง การใหความไววางใจตอบุคลากร โดย 
มอบหมายงานที่สําคัญใหรับผิดชอบ ใหอิสระในการคิดสรางสรรคงานใหมๆ มอบหมายโครงการ
พิเศษใหทํา ใหเวลาในการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม มอบหมายงานที่มีลักษณะเหมาะสม ทราบทิศ
ทางความสําเร็จและตรงกับความชอบของบคุลากร 
  11.  การใหอิสระในงาน หมายถึง การใหอํานาจในการตัดสินใจ เปดโอกาสให
ทํางานอยางมีอิสระริเร่ิมงานใหมๆ สามารถใชดุลยพินิจดวยตนเองในการปฏิบัติงานตามขอบเขต
แหงวิชาชีพ ใหบุคลากรออกความคิดเห็นอยางอิสระ รับฟงความคิดเห็นของคนสวนใหญและยอม
รับมติของกลุม 

12.  การยอมรับในความสาํเร็จ หมายถึง การยอมรับ ชื่นชมในความสําเร็จของ 
บุคลากรหรือทีมงานที่ไดทํางานบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอและเปดเผย 

13.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน หมายถึง การมีระบบการ 
ดําเนินงานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน ที่ชวยใหชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานมีความสมดุลสอด
คลองสัมพันธกัน จัดใหมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน ใหเลือกงานได การรวมกันทํางาน จัด
สถานที่ออกกําลังกาย มีสวนชวยเหลือในการดูแลเด็กและผูสูงอายุ สรางบรรยากาศในการทํางาน
ที่เปนกันเอง     

14. คาตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง การพิจารณาคาตอบแทนอยางเปนธรรม  
พิจารณาความดีความชอบอยางเสมอภาคและยุติธรรม มีการจําแนกความแตกตางของการใหคา
ตอบแทน โดยพิจารณาจากความเหมาะสมกับงานที่ทํา ความสามารถ ประสบการณและผลการ
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ปฏิบัติงาน จัดสรรคาตอบแทนดวยความยืดหยุน มีกรอบการประเมินที่ชัดเจนและเปนธรรม เปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการใหขอมูลปอนกลับ และมี
การติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

15.  การใหสวัสดิการที่ดี หมายถึง การใหคาตอบแทนเพิ่มเติมนอกเหนือจาก 
เงินเดือน  โดยอาจเปนในรูปเงินหรือบริการที่ไมใชเงินแกบุคลากรทั่วทั้งองคการ 
 
4.  ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  
 
 4.1 โครงสรางขององคการที่แบนราบ  
  
 องคการทุกองคการตองมีโครงสรางอันเปนแบบแผนของความสัมพันธที่กําหนดขึ้นมา
อยางเปนทางการและแนวทางที่องคการใชจัดโครงสรางจะมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของผู
บริหาร  
 โครงสรางขององคการที่มีประสิทธิภาพจะทําใหการปฏิบัติงานของผูบริหารเปนไปไดงาย
ขึ้น โครงสรางขององคการที่ดีชวยเพิ่มประสิทธิภาพการติดตอส่ือสารและการประสานงานใหดีขึ้น 
โครงสรางที่ไมดีทําใหเกิดความสับสน ความขัดแยงและความซ้ําซอนของการใชกําลังความ
พยายามได 
 โครงสรางองคการ (Organization structure) หมายถึงระดับของความสลับซับซอน ความ
เปนทางการและการรวมอํานาจในองคการ 
 องคการตองมีโครงสรางที่กําหนดขึ้นมาอยางเปนระเบียบแบบแผน โครงสรางชี้ใหเห็นถึง
บทบาทของผูบริหารและบุคลากรทุกคน และความสัมพันธอยางเปนทางการของบทบาทเหลานั้น 
โครงสรางถูกออกแบบขึ้นมาเพื่อประสานกําลังความพยายามของบุคลากรขององคการ 
 โครงสรางขององคการจะมองไดจากผังแสดงสายบังคับบัญชาขององคการ ซึ่งจะบอกได
ถึงบทบาทและความคาดหวัง สภาพแวดลอม การตัดสินใจ การรายงานตามลําดับข้ัน การให
อํานาจตามลําดับข้ันในแนวตั้งและระหวางกันในแนวนอน ซึ่งจะบอกลักษณะความสัมพันธและยัง
มีหนวยยอยที่สัมพันธกันในดานสนับสนุน 
 การกําหนดผังสายบังคับบัญชา อาจทําไดหลายรูปแบบ ซึ่งแตละแบบ ยอมแตกตางกันใน
ดานการสื่อสาร สัมพันธภาพและอํานาจหนาที่ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 72- 73) 
 1.  กําหนดตามสายบังคับบัญชาและสายเสริมโดยตรง (Line& Staff Organization) เปน
โครงสรางที่ใชกันเปนสากล ทุกคนรูอํานาจความรับผิดชอบ ซึ่งใหสัมพันธภาพที่คอนขางงายและ
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ แตก็อาจมีขอจํากัดที่ลักษณะการสื่อสารตามสายบังคับบัญชาจะ
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เปนทางเดียว จากบนลงลางและมีลักษณะผูกขาด ปรับเปลี่ยนคอนขางยาก ขาดความคลองตัว 
การใชผังแบบนี้จึงตองระวังใหมีการสื่อสารจากลางขึ้นบนบาง เพื่อใหขอมูลปอนกลับจากระดับ
ลางและมีการสื่อสารระหวางกัน 
 2.  กําหนดตามหนาที่โดยใหหนวยสงเสริมหรือแนะนําไดมีอํานาจ คุมตามสายการบังคับ
บัญชา เชน จัดตั้งหนวยงานศึกษาพยาบาล หนวยควบคุมการติดเชื้อ หนวยบริหารความเสี่ยงภาย
ในโรงพยาบาล มีโอกาสใชความรูความชํานาญในงานใหเกิดประโยชนกับเจาหนาที่ทุกระดับ เปน
การควบคุมไปในตัวเพราะเกิดการเคลื่อนไหวในดานนั้นๆ แตไมมีอํานาจในการวาจางเบิกถอนหรอื
ใหความดีความชอบ นอกจากสงเสริมงานเรยีกวา Functional organization 
 3. กําหนดหนาที่หรือโครงงานเปนการสรางโครงงาน ซึ่งใหความยืดหยุนและมีการรวมตัว
กันในระหวางสายงานไดดี ข้ึน  แตอาจขาดอํานาจตามสายบังคับบัญชา เรียกวา Ad hoc 
organization 
 4. สรางทีมงานตามสายบังคับบัญชาทั้งในแนวยืนและแนวนอน และใหความคลองตัวใน
การปฏิบัติหนาที่ แตในการปฏิบัติงานอาจตองพบปญหาผูบังคับบัญชา 2 คนขึ้นไปคือ หัวหนาใน
แนวยืน ซึ่งมีอํานาจสั่งการโดยตรง และมีหัวหนาในแนวนอน ซึ่งมีหนาที่ควบคุมการเสริมงานภาย
ในทีมงานนั้นๆ เรียกวา Matrix organization 
 โครงสรางขององคการจะประกอบดวย 4 สวนสําคัญดังนี้(ยงยุทธ เกษสาคร, 2544) 
 1. นโยบายขององคการ (Policy) เปนการกําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคการ 
ไวอยางชัดเจน นโยบายจะเปนตัวกําหนดหลักและวิธีการปฏิบัติงานขององคการ เพื่อใหการ
ดําเนินงานบรรลุจุดมุงหมายของการทํางาน 
 2.  วัตถุประสงคขององคการ (Objective) จะแสดงใหเห็นถึงจุดหมายสุดทายที่ตองการ
ของการรวมตัวของสมาชิกในการดําเนินกิจกรรมตางๆอยางเปนรูปธรรม 
 3.  โครงสรางภายในองคการ (Structure Organization) สวนนี้จะสะทอนใหเห็นรูปงาน
หรือหนวยงานตางๆภายในองคการนั้นๆ แสดงใหเห็นถึงสายการดําเนินการภายใน สายการบังคับ
บัญชาแสดงถึงการจัดสรรสวนงานตางๆ ที่จะนําไปสูการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
อาจแบงเปนแบบแผนขององคการจากโครงสรางได 2 ประเภทคือ  
    3.1 โครงสรางที่เปนระบบแบบแผนอยางเปนทางการ (Formal structure) เปน
องคการที่มีระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ มีโครงสรางที่ชัดเจน มีความคงที่ มี
การวางระบบสิ่งตางๆไวครบถวน เพื่อเปนหลักยึดในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลก็
เปนไปอยางมีระบบ มีขอบเขตจํากัด ขาดอิสรเสรี   เกิดขอจํากัดในความสัมพันธสวนตัว ความไว
วางใจซึ่งกันและกัน ประกอบดวย โครงสรางเปนระดับตามแนวตั้งหรือแนวตั้ง (Vertical level) 
และโครงสรางเปนระดับตามแนวนอน (Horizontal level) 



 51

             3.2 โครงสรางที่ไมเปนระบบแบบแผน (informal structure) เปนองคการที่กลุม
บุคคลมารวมกันเปนสังคมที่ไมมีระเบียบแบบแผน ไมมีรูปแบบเฉพาะ ไมมีการกําหนดหนาที่ชัด
เจน ความสัมพันธระหวางบุคคลเปนความสัมพันธที่ไมเปนทางการ    
 4.  กลไกการทํางานหรือกระบวนการทํางาน (Mechanism or process) เปนการกําหนด
กลไกการทํางานเฉพาะในแตละสวน เชน การมีระบบ ระเบียบ กฎเกณฑ ขอกําหนด มีวิธีการ
ประสานงานในระบบงานภายใน 
 จะเห็นไดวาโครงสรางองคการที่ชัดเจน ไมซับซอน จะทําใหเกิดความสัมพันธระหวาง
บุคคลและเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน จึงถือไดวาเปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในงาน 
 
 4.2 การบริหารงานแบบมีสวนรวม 

 
ผูบริหารไมสามารถปฏิบัติงานไดตามลําพังคนเดียว  การดําเนินงานสวนใหญของ 

องคการจึงตองการใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีสวนรวมในการดําเนินงานดวย 
 สมยศ นาวีการ(2545: 1) ใหความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมวาเปนกระบวนการ
ของการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ โดยอยูบนพื้นฐานของแนว
ความคิดของการแบงอํานาจหนาที่ที่ถือวาผูบริหารแบงอํานาจหนาที่การบริหารของพวกเขาใหเขา
กับผูใตบังคับบัญชา และตองการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของอยางแทจริงในกระบวนการ
ตัดสินใจที่สําคัญขององคการ 
 
 บทบาทการปฏิบัติการบริหารแบบมีสวนรวมสําหรับผูบริหาร 
 Australian Institute of Management (1991 อางถึงใน กุลธิดา พรมตุน, 2545) เสนอบท
บาทของผูบริหารในการใชการบริหารแบบมีสวนรวมไวดังนี้ 
 1) การสงเสริมการติดตอส่ือสาร  เปนการใหผูใตบังคับบัญชารับรูขอมูลขาวสารตางๆของ
หนวยงาน ทั้งแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ มีการปรึกษาหารือ การตกลงเกี่ยวกับการติด
ตอส่ือสาร ซึ่งขอมูลตองตรงประเด็น มีความสม่ําเสมอ ชัดเจน เขาใจได มีการติดตอชนิดทุกทิศทุก
ทาง วิธีการสื่อสารอยูในรูปแบบตางๆ เชนการรายงาน การติดประกาศ การประชุม การแจงให
ทราบ การติดตอส่ือสารตางๆ  

2) การสนับสนุนในการตั้งเปาหมายและการดําเนินการใหไปถึงเปาหมาย เปนการที่ผู
บังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน และ
รวมกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย มีการใชนวตกรรมและการพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง 
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3) การทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมีคุณคาในตนเองและใหโอกาสริเร่ิมการแกปญหา การ
ที่ผูบังคับบัญชาทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความเขม
แข็ง และมีความสามารถเพียงพอในการกระทาํสิ่งตางๆ มีความภูมิใจในตนเอง โดยการมีสัมพันธ
ภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา การยอมรับในความพยายามและความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การ
ใหความสนใจ ใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสใหปฏิบัติงานไดอยางอิสระตาม
ขอบเขต การไมใสใจตอส่ิงที่ทําใหมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองลดลง ชื่นชมในความสําเร็จของผู
ใตบังคับบัญชา และการใหโอกาสใหมีสวนรวมในการริเร่ิมการแกปญหาดวยตนเอง ตั้งแตการ
กําหนดปญหา การหาสาเหตุของปญหา การกําหนดแนวทางการแกไขปญหา การเลอืกแนวทางใน
การแกไขปญหา และการประเมินผลการแกปญหา 

4) การใหผลตอบแทนและการชื่นชมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เปนการที่ผู
บังคับบัญชาแสดงตอผูใตบังคับบัญชา เมื่อประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เชนมีระบบการ
ใหรางวัล การประกาศยกยอง ชื่นชมในความสําเร็จของผูใตบังคับบัญชา การนําเสนอผลงานตอผู
บริหารระดับสูง 

 
ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม 

 จากการศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวมของสมยศ (2545: 20-21) และSwansburg 
(2002) สรุปไดดังนี้ 

1) ผูใตบังคับบัญชามีการยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น เมื่อบุคคลไดมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลงจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น เมื่อถูกบอกใหกระทําบางสิ่งบาง
อยางจากบุคคลบางคนที่เขาไมตองการกระทํา หรือมองไมเห็นความจําเปน อาจจะตอตานการ
กระทํา ในทางกลับกันเมื่อมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง จะมีการผูกพันกบัการเปลีย่น
แปลงมาก เพราะวามีผลไดผลเสียกับความสําเร็จของการปฏิบัติตามการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 

2) ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชามีความราบรื่นมากขึ้น การมีสวน
รวมในการตัดสินใจที่สําคัญขององคการ จะทําใหรูแรงจูงใจและความตองการของผูบริหาร ทําให
เกิดความไววางใจและใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

3) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีมากขึ้น  การเขามามีสวนรวมของผูใตบังคับบัญชา จะ
ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการมากขึ้น รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและตองการนําองค
การสูเปาหมายที่กําหนด 

4) การบริหารมีความงายขึ้น การมีสวนรวมเปนการลดระดับของสายงานของผูบริหาร 
และสายการบังคับบัญชา  ดังนั้นความซ้ําซอนและการคลุมเครือในการมอบหมายงานจึงลดลง 
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5) การตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพดีข้ึน การมีสวนรวมเปนการเปดโอกาสใหแสดง
ความคิดเห็น ซึ่งเพิ่มคุณภาพการตัดสินใจทางดานการบริหารใหดีขึ้น การรวมความรูความ
สามารถของบุคคลหลายคนเขาดวยกันในการแกปญหาจะนําไปสูการตัดสินใจที่ดีกวาการตัดสิน
ใจของผูบริหารเพียงคนเดียว 

6) การติดตอส่ือสารดีขึ้น  การบริหารแบบมีสวนรวมมีการติดตอแบบทุกทิศทุกทาง ทําให
ขอมูลขาวสารมีความชัดเจน ถูกตองตรงกัน  เปนการปรับปรุงการสื่อสารและเพิ่มความเขาใจใน
องคการของบุคลากร 

7) การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การบริหารแบบมีสวนรวมชวยปรับปรุงทีมงานใหดี
ขึ้นและประสานงานระหวางกัน 

8) ความพึงพอใจในงานเพิ่มสูงขึ้น การมีสวนรวมเปนการใหอิสระในการแสดงความคิด
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน บุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจในงานมากขึ้น มีขวัญกําลังใจ มีความกระตือรือรน
ในการทํางานสูง ความเครียดและความเหนื่อยหนายนอยลง สงผลตอความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

9) ลดคาใชจายที่เกิดจากความสูญเสียตางๆ เชนการขาดงาน การลาออก โอนยาย และ
การปฏิบัติงานลวงเวลา เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นจะมีความรูสึกผูกพันกับงานสง
ผลตอการลดความรูสึกเฉื่อยชา การขาดงานและการออกจากงานนอยลง 

10) ไดประโยชนในทางวิชาชีพเพิ่มข้ึน เชน ทักษะและความเชี่ยวชาญในงานเพิ่มขึ้นจาก
การที่ไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับบุคคลอื่น ไดประสบการณในการมีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการ ไดประสบการณจากการตัดสินใจในงาน 

 
การนําการบริหารแบบมีสวนรวมไปใชในองคการ 
ในการนําการบริหารแบบมีสวนรวมไปใชในองคการที่ประสบความสําเร็จนั้น สมชาย 

สัมฤทธิ์ทรัพย (2539 อางถึงใน กุลธิดา พรมตุน, 2545) ใหความเห็นวาตองประกอบดวยปจจัย 2 
สวนคือ ผูบังคับบัญชาตองมีความเต็มใจที่จะมอบอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา และผูใตบังคับ
บัญชาเองตองมีความเต็มใจที่จะรับผิดชอบตอการตัดสินใจแทนผูบังคับบัญชา และนําผลการตัด
สินใจนั้นไปปฏิบัติในสวนของผูบังคับบัญชาที่จะใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความสนใจในการปฏิบัติ
และมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติใหไดตามเปาหมายดวยความเต็มใจ ผูบังคับบัญชาตองมีการสราง
บรรยากาศในการบริหารแบบมีสวนรวม ซึ่งประกอบดวย 

1.  ดานสารสนเทศ ควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารับรูสารสนเทศชนิดตางๆอยางเสรี 
มีการสื่อสารอยางทุกทิศทุกทาง ใหรับรูวาเกิดอะไรขึ้นในหนวยงานและมีความเกี่ยวของกับหนวย
งานของตนเอง และหนวยงานอื่นๆอยางไร แตควรมีการกําหนดระดับความลับของสารสนเทศ 
และเปดเผยทันทีที่ไดรับเพราะเมื่อผูใตบังคับบัญชารูความจริงที่เกิดขึ้นจะทําใหเกิดการตอบสนอง
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ไปในทางบวก  นอกจากนี้การเผยแพรสารสนเทศภายในหนวยงานเชนรายงานตางๆ ที่สะทอนผล
การดําเนินงานเปนสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาควรจะตองมีการรับผิดชอบ  

2.  การเปนตัวแทนในการเลือกตัวบุคคลมาเปนตัวแทนกลุม ตองใหทุกคนมีโอกาสเปนตัว
แทนกลุมอยางเทาเทียมกัน และสมาชิกตองยอมรับวาบุคคลที่ไดรับเลือกนั้นไดทําหนาที่เปนตัว
แทนของตนเองอยางแทจริง 

3.  การเห็นพองตองกัน ทุกคนตองใหการยอมรับวาเปาหมายรวมคือผลประโยชนที่ดีที่สุด
สําหรับองคการและตัวบุคลากรเอง 

นอกจากนี้การบริหารแบบมีสวนรวม จะเกิดขึ้นไดผูบังคับบัญชาตองสรางความเชื่อมั่นให
เกิดขึ้นแกผูใตบงัคับบัญชาเสียกอน สมชาย สัมฤทธิ์ทรัพย(2539) เสนอกลยุทธ ดังนี้ 

1.  เนนแตจุดแข็งและลดจุดออนของผูใตบังคับบัญชา 
2.  จัดใหมีการฝกอบรมในหลักสูตรที่จะชวยเพิ่มทักษะในงานปจจุบันและหลักสูตรที่จะ

เตรียมตัวสําหรับตําแหนงที่สูงขึ้นไปในอนาคต  
3.  เปดเผยขอมูลใหผูใตบังคับบัญชารูความเคลื่อนไหวภายในหนวยงาน อยากลั่นกรอง

ขอมูลขาวสารที่นึกเอาวาสิ่งนั้นไมมีประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา ปลอยใหเขาตัดสินใจเรื่องนั้น
เอง 

4.  สรางความจงรักภักดีตอองคการ และความมีน้ําใจภายในทีมงาน บุคคลากรจะทํางาน
รวมกันไดดีที่สุด เมื่อเขาเชื่อวากําลังทํางานบรรลุเปาหมายปกติ แตการทํางานเพียงอยางเดียวทํา
ใหเครียดและเบื่อหนายได ดังนั้นควรสงเสริมใหมีการพบปะสังสรรคกันอยางไมเปนทางการ  และ
เมื่อมีการทํางานรวมกันไดดี ควรแสดงความชื่นชมในสิ่งที่พวกเขาทําอยู พรอมกับยกยองเปนตัว
อยางแกทีมงานอื่นๆ 

5.  มอบหมายโครงการใหทีมงานแลวใหพวกเขาคิดหาวิธี แกปญหาเอาเอง โดยเพียงให
การสนับสนุนดานทรัพยากร 

6.  รักษาบุคลากรรวมทีมไวใหอยูดวยกันตลอดไป เมื่อการทํางานเปนทีมเร่ิมอยูตัว
พยายามใหอยูดวยกันตลอดไป แตถาการเลื่อนตําแหนง ใหหาตําแหนงใหมๆ ภายในหนวยงาน
เพื่อใหอยูรวมกันเหมือนเดิม 

7.  ประกาศความสําเร็จของทีมงานและแสดงใหผูใตบังคับบัญชารูวาผูบังคับบัญชามี
ความชื่นชมในผลงานของพวกเขา และเสนอผลงานใหผูบริหารระดับสูงไดรับทราบดวย 

8.  มอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชาทําแทน เพื่อเปนการฝกฝนใหพวกเขามีประสบการณ
สําหรับกาวไปสูตําแหนงใหญตอไป แตอยามอบอํานาจที่เกินความสามารถที่ผูใตบังคับบัญชาจะ
รับผิดชอบไหว โดยเริ่มตนจากการมอบโครงการเล็กๆใหทํากอน และถาพวกเขาบอกวาโครงการ
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นั้นใหญเกินกวาที่เขาจะรับผิดชอบได หนาที่ของผูบังคับบัญชาคือการชี้แนะวามีวิธีการอยางไรที่
จะบริหารโครงการนั้นใหประสบความสําเร็จ  
 ระบบการบริหารแบบมีสวนรวมที่ใชในปจจุบันและเปนที่ยอมรับวาไดผลในเชิงปฏิบัติมาก
มี 3  ระบบคือ 
 1. ระบบการปรึกษาหารือ (Consultive management) เปนการบริหารแบบเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานในรูปคณะกรรมการตางๆ ซึ่งรูปแบบนี้เปนการกระจาย
อํานาจในการบริหารและการตัดสินใจ ใหผูที่มีสวนเกี่ยวของมีสวนรับผิดชอบในการดําเนินการ 
เหมาะสําหรับใชกับผูบริหารระดับตนขึ้นไป 
 2. ระบบกลุมคุณภาพ (QC circles) เปนการบริหารแบบเปดโอกาสใหผูปฏิบัติไดมีสวน
รวมในการปฏิบัติงานในรูปของกลุมทํางาน เชน กลุมคิวซี กลุม 5 ส. ระบบนี้เหมาะที่จะใชกับผูใต
บังคับบัญชาระดับปฏิบัติหรือระดับหัวหนางาน เพราะจะเปนการฝกฝนและเปดโอกาสใหมีโอกาส
ทํางานรวมกัน เพื่อคนหาปญหา วิเคราะหปญหา หาสาเหตุของปญหา ตลอดจนแนวทางแก
ปญหาดวยตนเอง 
 3. ระบบขอเสนอแนะ(Suggestion system) เปนรูปแบบเสนอแนะความคิดเห็นของผู
ปฏิบัติงาน ดวยการกรอกตามแบบฟอรมขอเสนอแนะที่กําหนดไว เชนปญหาที่พบคืออะไร สาเหตุ
ของปญหามาจากไหน มีวิธีแกปญหาอะไรบาง และผลที่คาดวาจะไดรับที่ดีกวาเดิมมีอะไรบาง ซึ่ง
ขอเสนอแนะที่ไดนี้จะแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพและความสนใจผูกพันในองคการของผูปฏิบัติ
งาน คณะกรรมการจะตองพิจารณาขอเสนอแนะจากแบบฟอรมตางๆวาความคิดที่เสนอมานั้น 
เปนความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพียงใด ความเปนไปไดในการนําไปสูการปฏิบัติมีมากนอยเพียงใด 
สมควรทดลองดําเนินการตามขอเสนอแนะหรือไม ระบบขอเสนอนี้เหมาะสําหรับใชกับผูปฏิบัติงาน
ทุกระดับ 
 ผูบริหารจะตองสรางบรรยากาศของการบริหารแบบมีสวนรวมใหเกิดขึ้นโดยใหความเชื่อ
ใจและไววางใจในตัวผูรวมงาน  หรือผูใตบังคับบัญชา จัดใหมีการสื่อสารแบบเปด และมีการแลก
เปลี่ยนขอมูลประสบการณในการทํางานรวมกัน  มีการแกปญหาและการตัดสินใจโดยกลุมผู
บริหารจะเปนเสมือนพี่เล้ียงหรือผูใหคําปรึกษา  ใหความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ใหความเปนกัน
เอง เปดใจและสนใจที่จะรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาและการยอมรับซ่ึง
กันและกนัในการทํางาน 

การบริหารแบบมีสวนรวม นอกจากจะเปนการสรางเสริมประสบการณในการทํางานเปน
ทีมแลว ยังเปนการสรางความสัมพันธที่ดีตอกันในการทํางานดวยจึงนับไดวาการบริหารแบบมี
สวนรวมเปนตัวประกอบของการคงอยู  
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4.3 การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
 
การติดตอส่ือสาร เปนกระบวนการถายทอดขอมูลจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกคนหนึ่ง  การติด

ตอส่ือสารจะมีประสิทธิภาพมากหรือนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับขนาดความพรอมและความตั้งใจใน
การเสริมสรางและพัฒนาใหเกิดความเขาใจเปนสําคัญ(ธงชัย สันติวงษ, 2545 ) 

วรนารถ  แสงมณี (2544) กลาววา ความสามารถในการสื่อสารถือไดวาเปนองคประกอบที่
สําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงานในองคการเปนอยางยิ่ง  เพราะเปนเสมือนสื่อในการนําความ
ประสงค  ความคิดเห็นในทุกระดับใหมีโอกาสไดสงผานถึงกัน  การสื่อสารและการจูงใจที่มีความ
เกี่ยวของกันอยางใกลชิด  การสื่อสารที่ดีจะกอใหเกิดความเขาใจซ่ึงกันและกันและยังมีผลเชื่อมโยง
ไปถึงการจูงใจใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดี  และเกิดความภักดียึดมั่นผูกพันตอองคการรวมกันดวย  
ซึ่งสอดคลองกับสุลักษณ  มีชูทรัพย (2539) ที่กลาววาความสามารถในการสื่อสารเปนสิ่งที่มีความ
จําเปนตอการมีสวนรวมในการทํางานของพนักงาน  หรือผูปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  การสื่อ
สารที่ดีนั้นหมายถึงการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะทําใหพนักงานในองคการหรือผูปฏิบัติงานได
รับทราบเรื่องราวขององคการและธุรกิจขององคการเชนเรื่องราวในองคการพยาบาล  ทําใหรับรูไดวา
ผูบริหารพูดวาอะไรและจะบริหารจัดการรวมถึงดําเนินการอยางไร สําหรับผูบริหารเองก็จะไดทราบ
เร่ืองราว เหตุการณตางๆ รวมถึงความตองการของพนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคการที่มีการ
บริหารแบบมีสวนรวมได  ซึ่งจะกอใหเกิดการพัฒนาทั้งทางคุณภาพและประสิทธิภาพในองคการได 

การสื่อสารที่ไมดีหรือขาดประสิทธิภาพ  จะกอใหเกิดความตึงเครียดในองคการไดหรือจะกอ
ใหเกิดการสูญเสียทางเศรษฐกิจ  และอาจทําใหอัตราการขาดงาน  โอนยาย  ลาออก  มากขึ้น  ส่ิงที่
ตามมาคือผลผลิตที่ต่ําและไมมีคุณภาพ (Swansburg, 1996) 

ผลดีที่จะมีตอการทํางานเมื่อใชการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพคือมีการพยายามในการทํางาน
สูงของทุกๆฝาย  เกิดความตั้งใจ  ความสนใจในการทํางาน  พนักงานทุกระดับมีความพึงพอใจใน
การทํางานสูงขึ้นเพราะความภาคภูมิใจในตนเองที่เปนที่ยอมรับและยอมรับขอเสนอแนะ  ยอมรับวา
มีสวนในการทํางานใหสําเร็จ  เมื่อผลงานออกมาดี  ผลงานนั้นก็จะเปนตัวกระตุน  เปนแรงเสริมให
ทุกคนรวมมือกันยิ่งขึ้น  มีความสามัคคีกลมเกลียวกันมากขึ้น  ผลงานที่ดเีปนผลมาจากการสื่อสารที่
ดีมีระบบ  ทําใหผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความไววางใจกัน รักงานที่ทํา  ภาคภูมิใจใน
ความสําเร็จของตน  มีสวนรวมและเชื่อมั่นมากขึ้น  ทําใหไววางใจกันมากยิ่งขึ้น 

จะเห็นไดวา การสื่อสารทําใหเกิดความไววางใจ  เห็นคุณคาของตนเองตอองคการ  สราง
ความพึงพอใจในการทํางาน  จึงจัดไดวาเปนตัวประกอบหนึ่งของการคงอยูในองคการ 
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4.4 สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 
 
สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน มีความสําคัญยิ่งสําหรับมนุษย เพราะมนษุยไมสามารถ

อยูตามลําพังได จําเปนตองทําความรูจักกับบุคคลอื่น เพื่อสนองความตองการพื้นฐานของตนเอง 
มีพัฒนาการดานความคิดและสังคม กอใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการที่จะเผชิญความจริงรวมทั้ง
สุขภาพกายและสุขภาพจิตดี (Johnson, 1986 อางถึงใน รุงนภา ชั้นแจม, 2543) 

สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน หมายถึงกระบวนการติดตอส่ือสาร และปฏิสัมพันธ 
กันระหวางผูรวมงานที่มีวัตถุประสงครวมกัน  มีการแสดงออกในลักษณะของความเปนมิตร มี
ความรูสึกที่ดีตอกัน ใหเกียรติ เอาใจใส ใหความรวมมือและใหความสนิทสนมกัน มีการแลก
เปลี่ยนความคิดและมีการยอมรับซ่ึงกันและกัน ซึ่งมีการแสดงออกของความสัมพันธทั้งดานราง
กาย วาจาและใจ ในระยะเวลาใดเวลาหนึ่งที่มีความสัมพันธกัน(รุงนภา ชั้นแจม, 2543)  

การมีสัมพันธภาพที่ดีกอใหเกิดประโยชนทั้งตอตนเองและตอผูอ่ืน นํามาซึ่งความพึงพอใจ 
ไมมีความเครียดหรือความวิตกกังวลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในทีมสุขภาพ จําเปนตองมีการ
ติดตอประสานงานทั้งในทีมสุขภาพเองและตองมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ ดังนั้นการมีสัมพันธ
ภาพที่ดี โดยเฉพาะสัมพันธภาพในทีมสุขภาพยังสงผลใหบุคลากรในทีมสุขภาพอยูรวมกันอยางมี
ความสุขและทําใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น สงผลใหอยูในองคการไดนานๆ มีความผูก
พันตอองคการ มีความศรัทธาและจงรักภักดีตอองคการ(ปรียาพร อนุตรโรจน, 2542: 103) 

 
 ตัวบงชี้สัมพันธภาพระหวางบุคคล     
 Beyer & Marshall (1981อางถึงใน วัชรา มณีกาศ, 2543) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับมิติสัม
พันธภาพระหวางบุคคลในการทํางานประกอบดวย 
 1.ความมั่นใจและความไววางใจ  หมายถึง การมีความซื่อตรง พึ่งพาอาศัยผูอ่ืน ความตรง
ไปตรงมา การยอมรับ มั่นใจในความสามารถของกันและกัน ยินดีรวมงานกับผูรวมงานทุกคน มี
ความเชื่อถือใหเกียรติและไววางใจผูรวมงานในการทํางานรวมกันและในการเปดเผยขอมูลที่จํา
เปน และความรูสึกของตนเองที่มีตอผูรวมงานทั้งดานสวนตัวและการงานดวยความเต็มใจ  มี
ความยินดีในการรวมมือประสานงานระหวางผูรวมงานในวิชาชีพเดียวกัน 
 2. การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน เปนความเห็นใจที่จะแบงปน เอ้ือเฟอเผื่อแผแลก
เปลี่ยนความรูแกกัน เต็มใจชวยทํางานของผูรวมงานใหดีที่สุด และมีความจริงใจในการชวยเหลือ
แบงเบาปริมาณงาน ชวยเหลือซึ่งกันและกันทั้งสมาชิกเกาและสมาชิกใหม ปกปองสิทธิประโยชน
และชวยเหลือกันดูแลและปรับปรุงการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
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 3. การใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน เปนความเต็มใจที่จะรับฟงผูอ่ืน ใหการยอมรับนับถือ
ยกยองและใหขอมูลยอนกลับในทางบวก และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนดวยความจริงใจ ให
กําลังใจซึ่งกันและกันในการแกปญหาทั้งดานสวนตัวและดานการงาน สงเสริมการปฏบิตังิานของผู
รวมงาน เปนที่ปรึกษาและใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานและปรับปรุงงานที่อยูในความรับผิด
ชอบอยางดีที่สุด สนับสนุนแหลงประโยชนตอการสรางสมรรถภาพของผูรวมงาน  กระตุนการแสดง
ความคิดเห็นของผูรวมงาน และสงเสริมความกาวหนาในการทํางานของผูรวมงานดวยความเต็ม
ใจ 
 4. ความเปนมิตรและความรื่นรมย เปนการมีทัศนคติที่ดีตอกันของผูรวมงานทั้งดานสวน
ตัวและดานการงาน การแสดงออกซึ่งความอบอุนในการทํางานรวมกัน ทํางานดวยความรูสึก
สบายใจ มีการผอนคลายมีการติดตอกันตัวตอตัว โดยการแสดงออกซึ่งความเคารพแกกัน ให
ความสนใจและหวงใยบุคคลอื่น ซึ่งจะมีการแสดงออกโดยมีการรวมสังสรรคทั้งงานภายในและ
ภายนอกองคการ สรางบรรยากาศการทํางานที่อบอุน มีทัศนคติที่ดีตอกัน สงเสริมขวัญและกําลัง
ใจที่ดีใหแกกัน ยิ้มแยมแจมใสเปนกันเอง มีการไตถามทุกขสุขของกันและกัน ใหอภัยแกกันมีความ
ยินดีตอผูรวมงาน เมื่อผูรวมงานมีความกาวหนาหรือความสําเร็จในหนาที่การงานและเรื่องสวนตัว 
 5. การทํางานกลุมที่มุงเนนความสําเร็จตามจุดมุงหมายรวมกัน เปนความรวมมือกัน
กระตุนสงเสริมใหมีการรวมมือทํางานรวมกันภายในกลุม  การมีการติดตอประสานงานกันและ
กระตุนสงเสริมใหผูอ่ืนไดทํางานของตนอยางดีที่สุดอยางจริงใจในฐานะเปนสมาชิกคนหนึ่งในองค
การ  ยอมรับในความแตกตางของบุคคล  ยอมรับมาตรฐานของกลุมสงเสริมความกาวหนาของ
งานทุกคนมโีอกาสใชความสามารถอยางเต็มที่ มีความตองการการรวมกลุมสูงและมีความรูสึกวา 
การทํางานของกลุมงานของตนเองมีผลใหเกิดผลการปฏิบัติงานขององคการใหดีที่สุดได กําหนด
บทบาทของแตละคนไวอยางชัดเจน สมาชิกแตละคนมีสวนรวมในการทํากิจกรรมกลุมตามความ
สามารถและมีการทบทวนประเมินผลและแกไขผลงานของกลุมอยูเสมอ 
 6. การริเร่ิมสรางสรรค เปนความตองการบรรยากาศซึ่งแสดงถึงการกระตุน สงเสริม
สนับสนุนและมองเห็นคุณคาของผลงานของบุคคลอ่ืน ซึ่งจะแสดงออกโดยมีการรวมมือตอโครง
การใหมๆ วิพากษวิจารณงานอยางสรางสรรค พยายามปรับปรุงงานอยูเสมอ จัดการตอการขัด
แยงไดอยางสรางสรรคพรอมที่จะมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหม หากพบวิธีการทํางานที่ใหม
และดีกวา และเปนประโยชนในการเพิ่มคุณภาพงานใหสําเร็จได ชักจูงสมาชิกทุกคนใหยอมรับ
และริเร่ิมงานใหมและสนับสนุนใหทําใหสําเร็จ 
 7. การติดตอส่ือสารระบบเปด เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางอิสระตรงไปตรงมา 
มีความรูสึกปลอดภัยในการอภิปรายปญหาตอกันอยางเปดเผย เอ้ือเฟอขอมูลสําคัญตอกัน ยอม 
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รับฟงขอมูลจากบุคคลอื่นดวยความเต็มใจและสามารถจัดการกับขอขัดแยงไดอยางเปดเผยและ
ตรงไปตรงมา สามารถติดตอส่ือสารแบบตัวตอตัวจนเปนปกติวิสัย ปรึกษาหารือกันอยางเปนกัน
เองทุกคนรับทราบขอมูลอยางทั่วถึง และตรงกันทุกครั้ง มีการประสานงานที่ดีตอกัน มีการแจงขอ
มูลตางๆในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ ทั้งขอมูลที่เปนทางการและไมเปนทางการ  
 8. ความเปนอิสระจากการคุกคาม  หมายถึงความสามารถในการพิจารณาขอบเขตของ
หนาที่ของแตละบุคคลที่ทํางานรวมกันดวยใจสงบและดวยความจริงใจปราศจากอคติ นั้นคือการ
สรางความรูสึกของการยอมรับผูรวมงานอยางจริงใจโดยปราศจากความรูสึกสูญเสีย ความมีคุณ
คาของตนเองและสูญเสียการติดตอระหวางบุคคล  มีความรูสึกปลอดภัยจากผูรวมงาน มี
บรรยากาศที่ปราศจากความเครียดและสามารถใหขอติเตียนผูรวมงานไดอยางสรางสรรค มีสิทธิ
ในการตัดสินใจในการทํางานที่อยูในความรับผิดชอบของตนเอง มีอิสระที่จะรับผิดชอบการทํางาน
อยางเทาเทียมกัน มีความมั่นคงและความสม่ําเสมอของความสัมพันธระหวางผูรวมงาน มีโอกาส
เทาเทียมกันในการพัฒนาตนเอง และมีการไดรับการพิจารณาความดีความชอบโดยอาศัยการ
พิจารณาจากผลงานเปนสําคัญ สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงานไดทุกคนโดยปราศจากการ
ควบคุมซ่ึงกันและกัน รูสึกวาความสัมพันธระหวางผูรวมงานมีความสม่ําเสมอ  

สัมพนัธภาพระหวางบุคคล    ทําใหบุคลากรเกิดความมั่นใจ  อยูรวมกันอยางมีความสุข 
และการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น  สรางความพึงพอใจในการทํางาน  จึงจัดไดวาเปนตัว
ประกอบหนึ่งของการคงอยูในองคการ 

 
4.5  สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  

 
บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการ    มีการปฏิบัติงานอยูภายใตการกํากับควบคุมบางอยางได

แก  นโยบาย  ความยืดหยุนของโครงสรางองคการ  การติดตอส่ือสารในองคการ  เพื่อนรวมงาน  
กฎระเบียบ  ตลอดจนสิ่งตางๆภายในองคการที่มองไมเห็นหรือจับตองได  แตรูสึกและรับรูได ซึ่ง
บรรยากาศขององคการที่ผูปฏิบัติงานรับรูและรูสึกจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใน
ดานความคิดริเร่ิม  ความตั้งใจปฏิบัติงาน  ตลอดจนทัศนะคติตอผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน
และจะสงผลตอปริมาณงาน  คุณภาพงานและความพึงพอใจและการคงอยูกับองคการ (Max, 
2001) 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัวผูปฏิบัติงานภายในที่
ทํางาน  ประกอบดวย  การใหขอมูลขาวสาร  อุปกรณ  เคร่ืองมือ สิ่งปลูกสราง จัดหาอุปกรณสง
เสริมการเรียนรูอยางเพียงพอ   อุปกรณที่ทันสมัย  มีความปลอดภัยในการทํางาน ไดแกสถานที่  
แสงสวาง  อุณหภูมิ   เสียงและบรรยากาศที่มีความสนุกสนานในการทํางาน เพื่อชวยใหเกิดความ
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คลองตัว  ความชํานาญและมีความสามารถในการปรับปรุงงานและปรับปรุงตนเองใหกาวหนาทั้ง
ในดานความคิด สติปญญาและการกระทําตางๆ ซึ่งเปนการชวยสงเสริมการปฏิบัติงานใหเกิดคุณ
ภาพมากยิ่งขึ้น   

บุคคลควรไดทํางานในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและมีผลดีตอสุขภาพ  การมีสภาพแวด
ลอมในการทํางานที่ดีและเหมาะสมจะมีสวนชวยใหบุคคลทํางานไดดวยความสบายใจมีประสิทธิ
ภาพและลดอุบัติเหตุ (เสนาะ  ติเยาว, 2543) 

เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานและชวยใหผูปฏิบัติงานมีสุขภาพกายและจิตใจที่ดี  การมี
สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะตามหลักของวิทยาการจัดสภาพงาน  ซึ่งรวมไปถึงการออกแบบ
โครงสราง  การกอสราง  การจัดสภาพการทํางานใหเหมาะสม  ไดแกการมีอุปกรณตางๆเพื่อความ
สะดวกรวดเร็วและผอนภาระการทํางาน  รวมทั้งคํานึงถึงเวลาและการเคลื่อนไหวที่มีผลกระทบตอ
การทํางาน  วิธีการทํางาน โดยจะตองคํานึงถึงความปลอดภัย  และสุขภาพของผูอยูในองคการ จึง
ควรมีการจัดและเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสม  เพื่อชวยสรางความพอใจในการทํางาน  เพื่อผลผลิต
ทั้งดานปริมาณและคุณภาพ  ลดความเบื่อหนายซ้ําซากจําเจของงาน  การมีสภาพแวดลอมที่ดีใน
การทํางานจะเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานเพราะจะทําใหบุคคลมีความรูสึกวาไดรับ
ความสะดวกและไมเสี่ยงตออันตรายตางๆจากการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ส่ิงที่จะสรางใหเกิด
บรรยากาศที่ดี  บรรยากาศที่มีความสนุกสนานในการทํางานและเอื้อตอการปฏิบัติงานจะเห็นได
จากองคการที่มีผูนําที่เนนความสําคัญของผูรวมงาน  มีการบังคับบัญชาที่ดี   การที่สมาชิกในองค
การมีขวัญและกําลังใจดี  รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ   ทางสังคมและทาง
จิตใจที่ดี เพียงพอที่จะสรางเสริมบรรยากาศที่ดี ได   Brawn and Moberg (1980) กลาววา
บรรยากาศขององคการนอกจากจะชวยวางรูปแบบ ความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบ
ตางๆ ขององคการแลวยังเปนตัวกําหนดทัศนคติที่ดีและความพึงพอใจที่จะอยูกับองคการของ
สมาชิกดวย 

อุนตา นพคุณ (2527)และละออ หุตางกูร (2535) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่ง
มีรายละเอียด ดังนี้ 

1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆในที่ทํางาน ประกอบดวย
แสงสวาง เสียง สภาพอากาศ หองปฏิบัติงาน อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช และสิ่งที่เอื้อตอการเรียนรู 

 1.1 แสงสวาง เปนที่ทราบกันดีวา แสงสวางมีความสําคัญตอการทํางานมิใชนอย  
แสงสวางนอยทําใหตองเพงสายตามาก ทําใหกลามเนื้อตาลาได ทําใหขาดสมาธิในการทํางาน  

 1.2 เสียง กับประสิทธิภาพการทํางานเปนสิ่งที่ตองคํานึงถึง ส่ิงที่ดังยอมทําลาย
สมาธิอยางแนนอน และยังเปนอันตรายตออวัยวะรับเสียงคือเยื่อแกวหู หากตองทํางานในที่มีเสียง
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ดังจนตองใชความสนใจพิเศษในการทํางานเพียงแค 6 ชั่วโมงผานไปจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการ
ออนลา ซึ่งตรงกันขามเมื่อปดหองเปดแอรใหอากาศหมุนเวียน การทํางานจะมีสมาธิมากขึ้น 

 1.3 การถายเทอากาศ ความสําคัญคือเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอการเรียนรู การถายเท
อากาศจะตองขึ้นกับตัวแปร 3ตัวคือ อุณหภูมิ ความชื้น ความหมุนเวียนอากาศ การทํางานที่มีประ
สิทธิภาพจะขึ้นกับอุณหภูมิเปนตัวประกอบ หรือเปนปจจัยที่สังเกตหรือรูสึกไดงายที่สุด เพราะถา
อุณหภูมิรอนไป อารมณจะเริ่มหงุดหงิด โกรธงาย ขาดสมาธิ  

 1.4  หองปฏิบัติงาน ควรจัดสถานที่ทํางานเชน โตะ เกาอี้ หองตางๆใหเพียงพอแก
การใชสอย เหมาะกับจํานวนเจาหนาที่ในหอผูปวย และภายในหอผูปวยควรมีหองทํากิจกรรม
พยาบาล  สําหรับตัวเจาหนาที่ทางการพยาบาลเอง โดยไมเกี่ยวของกับผูปวย ไดแก หองประชุม
ปรึกษาหารือ หองสําหรับคนควา และหองพักผอน เปนตน 

 1.5 เครื่องมือใชในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในงานที่จะปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ถามีอุปกรณเครื่องใชตางๆพรอมครบครันวางไวเปนระเบียบ 
สะดวกแกการใชงาน จะชวยลดระดับความเครียดแกผูปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพอีกดวย ดังนั้นจะเห็นวา สภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพ ควรจะตองจัด
สถานที่ใหเหมาะสมเอื้อตอการปฏิบัติงานและสงเสริมสุขภาพผูปฏิบัติงาน โดยหองจะตองไม
แออัด ระบายอากาศดี ไมอับชื้น แสงสวางเพียงพอ ไมมีเสียงรบกวน จะชวยใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 

2. สภาพแวดลอมทางสังคม หมายถึง สิ่งแวดลอมภายในองคการที่มีผลกระทบตอผู
ปฏิบัติงาน แบงเปนดานสัมพันธภาพ และดานการสนับสนุน 

 2.1 ดานสัมพันธภาพ เปนเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธที่บุคคลมีตอกัน  อาจจะ
เปนความสัมพันธระหวางบุคคล หรือบุคคลตอกลุม หรือกลุมตอกลุมก็ได โดยอาศัยการแสดงออก
ทั้งทางกาย วาจา ใจ ตอผูอ่ืน ระบุวาบุคลิกภาพของมนุษยเปนผลพวงมาจากสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล โดยเชื่อวามนุษยอยูใตอิทธิพลของความสัมพันธกับผูอ่ืน ต้ังแตเกิดออกเปนตัวตนจนกระทั้ง
วาระสุดทายของชีวิต มนุษยเปนสัตวสังคมไมสามารถหลบเลี่ยงและขาดสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น
ได สัมพันธภาพระหวางบุคคล เปนสิ่งจําเปนระหวางบุคคลเพื่อการมีชีวิตที่เปนสุข บุคคลตองมี
การติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน โดยการมีปฏิสัมพันธนี้ทําใหเกิดการตอบสนอง การใหขอมูลยอนกลับ 
และการมีปฏิสัมพันธที่ดีในการปฏิบัติงานรวมกัน จะสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 

 2.2 ดานการสนับสนุน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในดานการ
ทํางาน ดานวิชาการและกิจกรรมทางสังคม การสนับสนุนจากหนวยงานเปนปจจัยทางจิตวิทยา
ทางสังคมที่สําคัญตอการดํารงชีวิตอยูในสังคมมนุษย การดํารงชีวิตอยูในสังคมตองมีการพึ่งพา
อาศัยซึ่งกันและกัน มีการชวยเหลือและเปลี่ยนความคิดเห็น ความรูสึกตางๆซึ่งกันและกันเพื่อให
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เกิดความมั่นคง พยาบาลเปนบุคคลหนึ่งซึ่งตองใชเวลาในชีวิตสวนใหญเกี่ยวของอยูกับที่ทํางาน 
ซึ่งเปนสถานที่ที่ตองใหการชวยเหลือดูแลสนับสนุนในการดํารงชีวิตที่ดีของพยาบาล ในการบริหาร
งานบุคคลถือไดวาคนเปนทรัพยากรหลักขององคการดังนั้นผูบริหารตองมีวิธีการตางๆที่จะทําใหผู
ปฏิบัติงานพึงพอใจในงาน ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและดึงดูดใจใหปฏิบัติงานในองคการให
นานที่สุด ในการบริหารองคการพยาบาลผูบริหารการพยาบาลตองคํานึงถึงสุขภาพอนามัย ความ
ปลอดภัย ขวัญและกําลังใจของพยาบาล เพราะถาผูปฏิบัติงานมีปญหาสุขภาพ ขาดขวัญและ
กําลังใจแลวจะทําใหเกิดความเบื่อหนายและไมพึงพอใจในงาน ซึ่งสงผลใหการพยาบาลต่ํากวา
มาตรฐานได ผูบริหารสามารถสนับสนุนสงเสริมใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพได โดยมีการอ
บรมพัฒนาความรูและสงเสริมใหไดศึกษาตอเปนตน นอกจากนี้ยังตองทําใหเกิดบรรยากาศในการ
ทาํงานรวมกันเปนทีม ทั้งทีมวิชาชีพและทีมสหวิชาชีพ เมื่อมีปญหาอุปสรรคตองใหความชวยเหลือ 
ใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน และใหโอกาสไดทํางานที่มีความรับผิดชอบมาก
ขึ้น เพื่อความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 3. สภาพแวดลอมทางจิตใจ หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความ
คิด ความรูสึกทางจิตใจของผูปฏิบัติงานและเอื้อตอการเรียนรู แบงออกเปนดานความมีอิสระใน
การทํางาน ดานความตองการพัฒนาตนเอง และดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย 
  3.1 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ความมากนอยที่พยาบาลมีอิสระในการ
ตัดสินใจหรือปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง ยิ่งพยาบาลไดทํางานอยางอิสระมากเทาใด ก็จะยิ่ง
ทําใหเขาไดรับขอมูลปอนกลับที่ทาทายใหคดิและนํามาพัฒนาการพยาบาลใหดีข้ึน 
  3.2 ดานการตองการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนรากฐานที่สําคัญเบื้อง
ตนของการพัฒนาทั้งหลาย โดยกอนลงมือพัฒนาสิ่งใดนั้น ควรหาทางปรับปรุงพัฒนาตัวเราเอง
กอน   การยอมรับความเชื่อถือจึงจะเกิดขึ้น การพัฒนาตนเองเปนศาสตรและศิลปชั้นสูง ไมมีหลัก
สูตรการศึกษา ผูสําเร็จการศึกษาระดับตางๆจํานวนมากยังไมมีความรูในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลที่แจมชัด จึงควรขวยขวายศึกษาและเพิ่มทักษะในการพัฒนาตนเอง 
  3.3 ดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เปนการดํารงชีวิตอยูรวมกันของบุคคลใน
สังคม ซึ่งวิถีชีวิตของบุคคลเหลานั้นประกอบอยูบนพื้นฐานของความไวเนื้อเชื่อใจกันและเคารพนับ
ถือซ่ึงกันและกัน บรรยากาศแบบประชาธิปไตย จะยึดหลักเกณฑที่สมเหตุสมผล มีความเคารพเชือ่
มั่นในเหตุผล และนําเหตุผลนั้นไปใชในกิจกรรมตางๆ ทั้งทางดานวัตถุและความสัมพันธระหวาง
มนุษย ความเชื่อที่วาบรรดาความรูทั้งหลายนั้นไดมาจากประสบการณ ดังนั้นความรูที่ไดจึงเปน
เพียงความจริงในชั่วขณะหนึ่ง ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได เมื่อมีความรูและประสบการณมากขึ้นหรือ
พิสูจนใหเปนอยางอื่น 
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 บรรยากาศแบบนี้มีความเชื่อวาทําใหบุคคลมีความสามารถในการปรับปรุงงานและปรับ
ปรุงตนเองใหกาวหนา ทั้งในดานความคิดสติปญญาและการกระทําตางๆจึงเปนบรรยากาศที่ชวย
สงเสริมในการปฏิบัติงานรวมกันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางานเปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญที่จะสงเสริมใหผูปฏิบัติเกิด
ความสบายใจ  มีความสุขในการทํางาน เกิดความคิดริเร่ิม ความตั้งใจปฏิบัติงาน ซึ่งมีผลตอคุณ
ภาพงาน ความพึงพอใจและการคงอยูในองคการ 

 
4.6 การทํางานอยางมีความสุข 
 
ความรูสึกเปนสุข ความรูสึกพึงพอใจของบุคคล และการทํางานที่ทําใหชีวิตมีคุณคา มา 

จากแนวคิดของคุณภาพชีวิตการทํางานที่หมายถึงการพัฒนาใหบุคคลมีสภาพความเปนอยูที่ดี มี
สภาพการทํางานที่ดีภายใตการทํางานที่เหมาะสม มีความปลอดภัยไดรับผลประโยชนสิทธิตางๆ
อยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม (กนกพร แจมสมบูรณ, 2539) 
 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล จะทําใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจในการ
ทํางาน เกิดความจงรักภักดี คิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล เกิดความคิดสรางสรรคใน
การทํางาน เสียสละเวลาใหกับการทํางาน เพื่อใหโรงพยาบาลบรรลุเปาหมาย ลดการขาดงาน การ
ลาออกโยกยาย ซึ่งจะทําใหเกิดผลดีตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงพยาบาล 
 การที่พยาบาลไดรับการตอบสนองความตองการของงาน จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน ยิ่งงานหรือองคการตอบสนองความตองการของพยาบาลและทําใหพยาบาลมีความสุขใจ
มากเทาใด ก็จะทําใหมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นเทานั้น 
 ความสุขในการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการของบุคคลตามแรงปรารถนา 
(Human needs) ในสิ่งนั้นๆ มีความพึงพอใจในงานที่ตนกระทํา สงผลตอความพึงพอใจในชีวิต ให
ความรูสึกของอารมณดานบวก และจะใหความรูสึกของอารมณดานลบในระดับตํ่า (Diener , 2003) 
 Kerce and Kewley  (1993) กลาววาวิธีการหรือเทคนิคในการเพิ่มความพึงพอใจแกผู
ปฏิบัติ ประกอบดวย 
 1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม (The global approach) เปนความรูสึกโดยรวมที่เกี่ยวกับ
งานของคน การศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม มีประโยชนในการทํานายพฤติกรรมการทํางาน 
เชนการเขาออกงาน การขาดงาน การลาออกจากงาน (สมสุข ติลกสกุลชัย, 2533 )  
 2.  ความพึงพอใจในงานรายดาน (Facet approach) เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานที่
มุงไปท่ีความพึงพอใจรายดาน หรือความคาดหวังที่แตกตางกันของคนที่เกี่ยวกับงาน เชน คาตอบ
แทน เพื่อนรวมงาน ประโยชนในการศึกษาความพึงพอใจในงานรายดาน คือทําใหเราสามารถมอง
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ภาพของความพึงพอใจในงานไดสมบูรณมากขึ้น จะเปนประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงองคประกอบ
ที่เฉพาะเจาะจง เพื่อปรับปรุงความพึงพอใจในงานใหดียิ่งขึ้น 
 3.  ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติรับรูไดวาเปนงานที่มีคุณคา จะทําใหผู
ทํางานเกิดความตองการ ทุมเทอยางหนักหรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ลักษณะของงานที่ดีจะเปนแรงจูงใจภายในในการทํางานของบุคคล ทําใหเขารูสึกอยากทํางาน ผล
งานที่ดีจะเปนรางวัลใหกับตนเอง และถาผลงานออกมาไมดี บุคคลก็จะพยายามมากขึ้น เพื่อหลีก
เลี่ยงผลงานที่ไมนาพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัลใหกับตนเองจากคุณภาพงานที่ดี ลักษณะงานทีดี่จะเปนแรง
จูงใจในการทํางานของบุคคล ทําใหเกิดความรูสึกอยากทํางาน มีความสุขและสนุกกับงานที่ทํา 
 4.  ความผูกพันกับงาน เปนองคประกอบที่สัมพันธกับการจูงใจในการทํางานโดยเฉพาะ
อยางยิ่ง บทบาทในงานของบุคคล การพิจารณาความผูกพันของงานตองคํานึงถึงสิ่งที่บุคคลตองลง
ทุนในงานและเรื่องราวทางดานจิตวิทยาไดแก เวลา ความมานะอดทน พลังงานและความอยูดีมีสุข 
(Well- being) ความมีศักดิ์ศรีของบุคคล การที่บุคคลมองวางานคือความสําเร็จอยางหนึ่งในการวาง
แผนชีวิตของบุคคล 
 ความพึงพอใจในงานมีผลตอการทํางาน ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานก็จะทํางานอยางมี
ความสุข  นับไดวาการทํางานอยางมีความสุขเปนตัวประกอบอยางหนึ่งในการคงอยูในองคการ 
 

4.7 การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
 
การเปนผูนําเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งสําหรับการบริหารงานในทุกหนวยงานและทุกวิชา 

ชีพ โดยเฉพาะการบริหารทางการพยาบาลตองการผูนําของตนเอง ถาจะพิจารณาถึงองคการ ผูนํา
ถือเปนหัวใจขององคการและผูบังคับบัญชาทุกระดับ  ถาหากองคการขาดผูนําหรืออาจมีผูนําที่ไม
เหมาะสมก็จะทําใหองคการนั้นไมเจรญิกาวหนาเทาที่ควร (อุดมรัตน สงวนศิริธรรม, 2543) ผูนําจึงมี
ความสําคัญยิ่งตอองคการและการบริหารงาน 
 ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุนจูงใจหรือใชอิทธิพล
ตอบุคคลอื่น ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณตางๆเพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดย
ใชกระบวนการสื่อความหมาย การติดตอส่ือสาร ใหเกิดมีใจรวมกับตนดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว (ยงยุทธ เกษสาคร, 2544)  
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนใหผูตามเกิดความสํานึกของ
ความตองการ ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามระดับของมาสโลว และทําใหผูตามเกิด
จิตสํานึกของอุดมการณอันสูงสง และยึดคานิยมเชิงจริยธรรม ซึ่งเปนคานิยมจุดมุงหมาย เพื่อไมใหผู
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ตามถูกครอบงําดวยอํานาจฝายต่ํา ตัวประกอบผูนําการเปลี่ยนแปลง คือการสรางบารมี การคํานึง
ถึงความแตกตางของแตละบุคคล การกระตุนปญญา และการสรางแรงบันดาลใจ 
 บารมี หมายถึง คุณลักษณะพิเศษบางอยางในตัวผูนําที่ทําใหผูตามรูสึกสนใจ ศรัทธา ให
ความเคารพและประทับใจเม่ืออยูใกลชิด มีความดึงดูดสวนตัวที่จะทําใหผูตามเกิดความนิยมชม
ชอบ และทําใหผูตามคลอยตาม  (Web, 1947 cited in Bass, 1985: 36) ลักษณะของผูนําบารมีได
แก มีลักษณะเดนและมีความเชื่อมั่นในตัวเอง เปนแบบอยางของลูกนองในเรื่องของคานิยม ทัศนคติ 
และการคาดหวังตอการทํางานและองคการ สรางความประทับใจในความสามารถและความสําเรจ็ 
มีเปาหมายที่ชัดเจน มีความคาดหวังและเชื่อวาลูกนองสามารถปฏิบัติใหลุลวงตามเปาหมายได มี
พฤติกรรมที่สรางแรงจูงใจในการทําใหพันธกิจบรรลุตามเปาหมาย มีบทบาทที่ดึงดูดใจลูกนอง สราง
วิสัยทัศนในอนาคตที่ดีกวาปจจุบัน พรอมทั้งใหลูกนองยอมรับในวิสัยทัศนนั้น กลาเสี่ยงตอสถาน
ภาพ ตําแหนง และเงินทองเพื่อประโยชนของลูกนองมากกวาประโยชนสวนตัว ใชกลวิธีใหมๆเพื่อให
บรรลุถึงวิสัยทัศนรวมกัน สามารถประเมินสถานการณไดอยางถูกตองแมนยํา ไวตอความตองการ
และคานิยมของลูกนอง ทําใหลูกนองไมพึงพอใจในสถานการณปจจุบันและพรอมที่จะคนหานวต
กรรมใหมๆในการแกปญหา  ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในนวกลยุทธ ใชอํานาจความเชี่ยวชาญ 
ทําใหผูตามทํางานไดสําเร็จ ใชวิธีการใหมๆในการเปลี่ยนแปลง  ใชอํานาจอางอิงเพื่อใหลูกนองเลียน
แบบในการอุทิศตน  
 คํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล เปนความสามารถของผูนําที่ทราบความตองการที่
แตกตางของผูตาม ทราบจุดเดนจุดดอยของผูตาม และใหความสนใจ ความตองการและความเจริญ
กาวหนาของผูตาม ซึ่งมีพฤติกรรม 3 ลักษณะคือ การคํานึงถึงการพัฒนา การคํานึงถึงความแตกตาง
ของแตละบคุคล และการเปนครูพี่เลี้ยง 
 การกระตุนปญญา คือการที่ผูนําใชความรู ความสามารถของตนเองกระตุนใหผูตามเกิด
ความเปลี่ยนแปลง ตระหนักถึงปญหาและหาแนวทางแกไขปญหาโดยใชความคิด จินตนาการ ความ
เชื่อและคานิยม ซึ่งจะทําใหผูตามเกิดความรอบคอบ ความเขาใจ มองเห็นปญหาและรูสึกวาปญหา
ที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทาย และเปนโอกาสที่ดีที่จะแกไขปญหารวมกัน โดยการใชหลักเหตแุละผล การมุง
เนนความเปนเลิศ การคํานึงถึงการคงอยู การใชประสบการณและการสังเกต 
 การสรางแรงบันดาลใจ คือการที่ผูนําใชคําพูดและการกระทําที่ปลุกปลอบใจ ใหกําลังใจ เรา
อารมณ ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความราเริง มีชีวิตชีวา กระตือรือรน และทําใหผูใตบังคับบัญชา
ทุมเทความพยายามมากกวาที่คิดไว เพื่อประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน แตจะทําเพื่อกลุมและ
ผูกพันอยูกับจุดมุงหมายของผูนํา 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร จะทําใหกิจการงานของหนวยงานดําเนินไปไดโดย
ราบเรียบและกาวหนา เพราะผูนําเปนตัวการแหงการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ภายในหนวย
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งาน พฤติกรรมการเปนผูนําจึงมีผลไปถึงผลผลิตขององคการ ความพึงพอใจ ขวัญและกําลังใจ ความ
จงรักภักดีตอหนวยงาน ความกระตือรือรน การบูรณาการ ของผูรวมงานดวย  
 ทักษะที่จําเปนในการทํางานของผูนําที่ดี แบงเปน 3 ประเภทคือ 
 1.  Technical skill เปนทักษะหรือความรูในทางเทคนิคในการปฏิบัติงาน ทักษะหรือความ
ชํานาญประเภทนี้ เปนทักษะเบื้องตนที่ผูนําตองม ี
 2.  Human skill เปนทักษะเกี่ยวกับมนุษย การจูงใจ การเขาใจธรรมชาติของมนุษย การ
สรางสัมพันธภาพของผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลที่เกี่ยวของ 
 3.  Conceptual skill ทักษะหรือความสามารถในการคิดวิเคราะหเหตุการณและปจจัยตางๆ
ที่มีผลกระทบตอผลการดําเนินงาน เปนทักษะที่จําเปนมากที่สุดสําหรับผูบริหารระดับสูง 
 นอกจากนี้ผูนําที่ดีควรจะตองมีคุณสมบัติ เพื่อเสริมสรางทักษะและภาวะผูนําคือ 
 1. การใหอํานาจ (Empowerment) เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกรวมแสดงความคิด มีสวน
รวมในการควบคุมการทํางานตางๆ อาจทําไดโดยใหสมาชิกในกลุมไดรวมตัดสินใจหาแนวทางใน
การปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 2.  การหยั่งรู (Intuition) เปนความสามารถในการเขาใจในสถานการณไดในทันใดหรือใน
ระยะเวลาอันสั้น สามารถใหเหตุผลไดโดยไมตองใชเวลาพินิจพิเคราะห สามารถปรับใหเขากับสถาน
การณที่เปล่ียนแปลงไปไดอยางรวดเร็วและเหมาะสม สรางความเชื่อถือใหเกิดขึ้นในใจของสมาชิก
ในกลุม 
 3. ความเขาใจในตัวบุคคล (Self-understanding) คือความสามารถที่จะตองตระหนักถึง
ศักยภาพของสมาชิกในกลุม จุดเดน จุดดอยของแตละบุคคลและสามารถนําจุดเดนของบุคคลมาใช
ใหเกิดประโยชน และลดจุดดอยลงดวยในขณะเดียวกัน วิธีการที่จะสามารถที่จะเขาใจสมาชิกใน
กลุมและใหสมาชิกในกลุมไดรับรูตนเองดวยก็คือการใชระบบขอมูลปอนกลับ (Feedback) การ
ประเมินผล การมอบหมายที่ทาทายเพื่อวิเคราะหศักยภาพและคุณสมบัติของแตละบุคคล 
 4. วิสัยทัศน (Vision) คือความสามารถที่จะสรางภาพหรือจินตนาการในสิ่งที่แตกตางและ
เปนเลิศกวา และที่สําคัญตองสามารถทําความนึกคิดใหเกิดเปนรูปธรรมขึ้นมาดวย 
 5. ประสานประโยชน (Value congruence) เปนความสามารถที่จะเขาถึงทั้งหลักการของ
องคการและเห็นคุณคาของบุคลากรและนําทั้งสองสิ่งนี้มาประมวลรวมกันกลาวคือเปนตัวกลาง
ระหวางองคการหรือผูบริหารกับบุคลากรโดยเริ่มเปลี่ยนแปลงความตองการของทั้งสองฝายใหมา
ประจบกันประสานเปนหนึ่งเดียวกันได 
 6.  มีความทะเยอทะยานและมุงในผลสําเร็จ (Achievement and ambition) เปนการแสดง
ออกถึงความตองการอยางแรงกลาที่จะประสบความสําเร็จ มีความมั่นใจในตนเองสูงและเขาใจตน
เอง รูศักยภาพของตนเองไดเปนอยางดี 
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 7. มีความสามารถที่จะเรียนรูจากคูแขง  ผูนําตองฝกเรียนรูจากประสบการณ หรือปญหาที่
ประสบในอดีตจะถือวาปญหาเปนโอกาสของการเรียนรูและการพัฒนา 
 8.  อุทิศตนใหกับงาน ผูนําตองทุมเทเวลาใหกับงาน เพราะงานเปนองคประกอบสําคัญของ
ชีวิตมนุษย 
 9.  มีทักษะในการวิเคราะหและแกไขปญหา ผูนําตองมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนมีความตั้งใจที่
จะแกไขปญหา  กลาตัดสินใจ กลาเสี่ยงอยางมีเหตุผล นั้นคือตองมีความคิดวิเคราะหอยางมีหลัก
การ พิจารณาความเสี่ยงอยางละเอียดทุกมุมมอง 
 10.  มีมนุษยสัมพันธ ผูนําตองรูจักธรรมชาติของมนุษย และใชหลักการปฏิบัติที่แตกตางกัน
ไปในแตแบบ 
 11. มีความคิดสรรคสรางสิ่งใหมๆ ผูนําตองไมตีกรอบดวยระบบที่มีอยู แตจะตองพยายาม
สรรคสรางสิ่งใหมๆ หรือนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงและการเปลี่ยนแปลงนี้ตองเปนการสรางสิ่งใหมๆที่
ดีกวา ทําใหการทํางานงายขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น ใชเวลานอยลง หรือทําใหบรรยากาศในการ
ทํางานดีขึ้น 
 ภาวะผูนําการเปลี่นแปลงของผูบริหารนับไดวาเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการ
ทํางานของผูปฏิบัติ เกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จึงถือวาเปนตัวประกอบหนึ่งที่ทําใหเกิดการ
คงอยูในองคการ 
 

4.8 การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง    
 
การพัฒนาบุคคลเปนเรื่องที่ตองทําอยางตอเนื่องตลอดระยะเวลาที่คนทํางานอยูในองค

การ  เพราะวิทยาการและเทคโนโลยีในการทํางานไดพัฒนาไปอยางรวดเร็ว  ตลอดจนหนาที่และ
ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานก็จําเปนตองเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา  มีการพัฒนาบุคคลให
ทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ การพัฒนาบุคคลเปนสิ่งสําคัญดวยเหตุผลที่วาบุคคลจะตองไดรับ
การปรับปรุงเพิ่มพูน  ทั้งดานความรูและทักษะอยูเสมอจึงจะทําใหการปฏิบัติงานเจริญกาวหนา  
และมีประสิทธิผลสูง  ซึ่งการจัดใหมีอยางตอเนื่องเปนรูปแบบที่แนนอนสอดคลองกับความตองการ
ของบุคคลากร  การที่ผูบริหารสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสเพิ่มพูน  พัฒนาความรู  ความ
ชํานาญ  ในรูปแบบตางๆ  เพื่อเปนการจูงใจพนักงาน  เชนการสนับสนุนการศึกษาตอ  การจัด
โปรแกรมฝกอบรม  การจัดวิทยากรมาบรรยาย  การใหเขารวมกิจกรรมตางๆที่ทางหนวยงานอืน่จัด
หรือการจัดประชุมกลุม  เพื่อปอนขอมูลกลับแกพนักงาน  ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานมากขึ้น (ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ, 2541) 
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การพัฒนาอาชีพ (Career development) หมายถึงกระบวนการซึ่งองคการจัดขึ้น เพื่อ
ชวยเหลือบุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตนเอง (De Cenzo and Robbins, 1994อางถึงในชู
ชัย สมิทธิไกร, 2542: 298) เปนขบวนการจัดการกับทรัพยากรบุคคลที่ชวยเพิ่มศักยภาพและ
กระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ (ณัฐฐาพันธ เขจรนันทน, 
2542) ไดแกการประเมินศักยภาพของบุคคล กําหนดเสนทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผนและฝกอบ
รม เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาและความกาวหนาในงาน 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543: 247) กลาววา การพัฒนาอาชีพ สามารถที่จะชวยใหการ
ปฏิบัติงานขององคการไดผลสูงขึ้น โดยการใชความแตกตางของบุคคลในหมูพนักงาน จูงใจ
พนักงาน และมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานและผลผลิตของพนักงานอีกดวย การพัฒนาอาชพี
จะมีการดําเนินงานที่ตอเนื่องและสัมพันธกันอยางเปนระบบ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาความรู 
ทักษะ ขีดความสามารถ ศักยภาพและทัศนคติของพนักงานใหเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ 
พรอมกับสงเสริมใหบุคลากรที่มีศักยภาพและพัฒนาการไดเจริญกาวหนาในหนาที่การงานตาม
สายอาชีพของตน 

การพัฒนาอาชีพ หากดําเนินการไดอยางถูกตองเหมาะสมแลว  ยอมเปนประโยชนตอทั้ง
บุคคลและองคการ  ประโยชนของการพัฒนาอาชีพ สรุปไดดังนี้ (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2542: 298-
299) 

1.  เพื่อรับประกันวาบุคลากรที่มีความสามารถจะอยูกับองคการ  บุคลากรที่มคีวามสามารถ
และประสบการณ  ยอมเปนที่ตองการขององคการทุกแหง  และบุคคลเหลานี้สามารถที่จะหางาน
ใหมไดอยางรวดเร็วและงายดาย  หากพวกเขารูสึกวาองคการไมไดใหความสําคัญแกพวกเขา  และ
ไมไดมีนโยบายหรือมาตรการใดๆที่จะสงเสริมความกาวหนาในอาชีพของพวกเขาแลว   โอกาสทีพ่วก
เขาจะลาออกจากงานก็จะมีสูงอยางย่ิง  ดังนั้น โครงการดานการพัฒนาอาชีพจะเปนสิ่งเหนี่ยวรั้งไม
ใหบุคคลที่มีความสามารถเหลานี้ออกจากองคการไป 

2. ชวยใหองคการสามารถดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถสูงเขามาทํางานไดมากขึ้น  บุคคล
ที่มีความสามารถจะพิจารณาเลือกทํางานกับองคการซึ่งใหความสําคัญตออนาคตและความกาว
หนาของบุคคล  ดังนั้นหากองคการใดที่มีโครงการดานการพัฒนาอาชีพก็ยอมจะมีความไดเปรียบใน
การดึงดูดคนเหลานี้ใหเขามาทํางานกับตน 

3. ชวยสรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคการ  องคการที่ใหความสําคัญและความสนใจแก
อนาคตและความกาวหนาของบุคลากร  ยอมจะทําใหทั้งบุคลากรภายในองคการและภายนอกมอง
องคการนั้นดวยความรูสึกที่ดี  ซึ่งจะชวยสงเสริมภาพลักษณและชื่อเสียงใหองคการเปนอยางดี 

4.ชวยใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองและลดความลาสมัย การทํางานในตําแหนงหนึ่งๆเปน
เวลานานๆ ยอมทําใหเกิดความซ้ําซากจําเจ และไมไดรับประสบการณใหมๆ อันอาจจะทําให
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บุคลากรลาหลังตอความเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังนั้น การพัฒนาอาชีพ จะชวยใหบุคลากรมีการพัฒนา
ตนเองอยูตลอดเวลา ทั้งนี้เพราะบุคลากรเหลานั้นจําเปนตองเพิ่มพูนความรูและความสามารถตางๆ
ที่จําเปนกอนที่จะกาวขึ้นไปสูตําแหนงงานอื่นๆ   

องคการสามารถสนับสนุนพนักงานในการวางแผนและการพัฒนาอาชีพ ไดหลายแนวทาง
ไดแก (Harvey and Bowin, 1996 อางถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2543: 248) 

1.  การอภิปรายของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา   ควรจะเห็นดวยรวมกันในกิจ
กรรมการพัฒนาอาชีพ  มีทรัพยากรเพียงพอที่จะชวยใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  รวมทั้งมี
โครงการพัฒนาที่ดี  มีผูชํานาญการใหความชวยเหลือ 

2.  วัสดุอุปกรณ  สนับสนุนวัสดุอุปกรณเฉพาะดานที่สามารถชวยพนักงานพัฒนาอาชีพ  
วัสดุอุปกรณดังกลาวเปนไปตามความตองการเฉพาะ 

3.  ระบบการประเมินการปฏิบัติงาน   สามารถใชเปนเครื่องมือบันทึกและการอภิปรายเกี่ยว
กับจุดออนของพนักงานที่ไมสามารถครอบคลุมความตองการของการพัฒนา 

4.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  เพื่อชวยใหพนักงานพัฒนาอาชีพภายในองคการ  พนักงานจะ
พยายามระบุและผสมผสานวัตถุประสงคของอาชีพเฉพาะของตนใหเขากับความตองการขององค
การ 

การพัฒนาอาชีพ ตองการกิจกรรมหลัก 2 ดานคือ 
1) การวางแผนอาชีพ(Career planning) เปนวิธีการที่บุคคลกําหนดเปาหมายอาชีพและ

แยกแยะวิธีการที่จะนําไปสูความสําเร็จเชน การประเมินตนเอง (Career resource center) เพื่อ
ศึกษาวาตนเองมีความสามารถ มีบุคลิกภาพ ความสนใจ ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม และแรงจงู
ใจในอาชีพแบบใด การจัดทําคูมือการวางแผนอาชีพ ประเมินทางเลือกและโอกาสของอาชีพใน
อนาคต และการจัดลําดับความสําคัญของงาน ความคาดหวังการตอบแทนจากงานที่ไดรับมอบ
หมายในปจจุบัน รวมไปถึงการจัดทําแผนปฏิบัติตามอาชีพ การประเมินผลงานและการใหคําปรึกษา
ในอนาคต 

ถึงแมวาการวางแผนอาชีพ จะเปนความรับผิดชอบของบุคลากรในการรับผิดชอบตอการวาง
แผนอาชีพของตนเอง องคการก็ตองมีสวนรวมอยางเทาเทียมกนั  

2) การบริหารอาชีพ (Career management) เปนกิจกรรมและโอกาสตางๆขององคการที่จัด
ขึ้นเพื่อชวยใหมั่นใจวา องคการจะสามารถมีกําลังคนเกินกวาที่จําเปนและตองการใชในอนาคตเชน
การวางแผนกําลังคนสําหรับงานบริการการจัดสายทางกาวหนาในอาชีพ (Career path) การสรรหา
และคัดเลือก การพัฒนาในสายอาชีพ การประเมินผลงานและการประเมินศักยภาพหรือความ
สามารถระบบการทดแทนตําแหนง 
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การใหคุณคาและใหเห็นความสําคัญของการพัฒนาวิชาชีพ   ชวยใหบุคลากรมีความพึงพอ
ใจที่องคการใหความสําคัญและความสนใจแกอนาคต  ทําใหมีความกาวหนาในศักยภาพของตนเอง  
นับไดวาเปนตัวประกอบหนึ่งในการเกิดการคงอยูในองคการได  

 
4.9 ความกาวหนาในงาน  
 
บุคคลที่มีอาชีพตางๆกัน  ยอมตองการการสนับสนุนและสงเสริมใหมีตําแหนงและอํานาจ

ความรับผิดชอบที่สูงขึ้น  โดยมีความเหมาะสมกับความสามารถและประสิทธิภาพของแตละคน  
หากบุคลากรเหลานั้นรูสึกวาองคการที่ตนทํางานอยูมิไดเปนสถานที่ที่ชวยใหเกิดความกาวหนาใน
อาชีพและการงาน  พวกเขาก็ยอมจะเกิดความไมพอใจ  และอาจนําไปสูการลาออกหรือเปลี่ยน
งานไดในที่ สุด  ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองมีนโยบายและมาตรการตางๆเพื่อสงเสริมและ
สนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ  อันจะชวยใหองคการสามารถรักษาบุคคลทีม่คีวาม
สามารถไวไดนานที่สุด (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2542: 2) 

Walton(1975:95 อางถึงใน  ปยวิมล   แกวมณี , 2544)ไดกลาววาในการทํางานนั้น  
พนักงานมีความปรารถนา 4 ประการคือ 

1. ปรารถนาที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนเองให 
สูงขึ้นไมวาจะโดยวิธีการฝกอบรม หรือการลาศึกษาตอมิใชปฏิบัติงานหนาที่อยูในตําแหนงเดิม
ตลอดไป 
 2.  เมื่อไดพัฒนาความรู  ความสามารถและทักษะใหมๆแลว  จะนําเอาความรูความ
สามารถเหลานั้น  กลับมาปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอหนวยงานของตนเองในอนาคตตอไป 
 3.  ปรารถนาที่จะกาวหนาขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นกวาเดิม  อันจะเปนที่ยอมรับของผูรวม
งาน  ญาติพี่นองและคนอื่นๆในสังคม 
 4.  ปรารถนาที่จะมีรายไดที่มั่นคงเหมาะสมกับตําแหนงที่พวกเขากระทําอยู 

โอกาสกาวหนาในงาน หมายถึง การใหการสนับสนุนบุคลากรที่ทํางานดี มีคุณภาพ มีผล
งานเปนที่เชื่อถือและไววางใจได ใหมีโอกาสกาวหนาในงาน เชนใหไดรับการสงเสริมใหมีความรู 
ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ  โดยการเขารับการฝกอบรม การดูงาน และการศึกษาตอ
เพิ่มเติมและเมื่อมีโอกาสอันสมควรก็จะตองสนับสนุน และมอบความไววางใจใหไดรับการเลื่อน
ตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น เพื่อเปนการตอบแทน และสนับสนุนสงเสริมใหมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ
(สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2545: 261) 

โอกาสกาวหนาในงานของบุคลากรเปนสิ่งจําเปนและมีคุณคาทั้งตอตัวบุคลากรและตอ
องคการคือทําใหบุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมในการที่จะรับผิดชอบ
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หนาที่ที่สูงขึ้น  ชวยทําใหบุคลากรมีความทันสมัย  จูงใจใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
ขณะเดียวกันองคการก็จะไดรับผลประโยชนจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  
งานที่ทํามีประสิทธิภาพ  ชวยดึงดูดใจใหคนเขามาปฏิบัติงาน  ลดการลาออกของบุคลากรที่มี
ความสามารถและลดตนทุนดานบุคลากรดวย (ธงชัย  สันติวงษ, 2539 ; เอกชัย กี่สุขพันธ, 2538) 
การศึกษาของTaunton, Krampitz, and Woods (1989)  พบวา โอกาสกาวหนาในงาน  เปนสิ่ง
หนึ่งที่ทําใหเกิดการคงอยูในโรงพยาบาลได   

การสรางความกาวหนาในอาชีพสามารถจําแนกวิธีการได 2 แบบคือ (DuBrin, 2000)  
1.  ความกาวหนาในอาชีพโดยการควบคุมตนเอง (Advancement through taking 

control of yourself) มีองคประกอบยอยคือ 
 1.1 ยอมรับและพัฒนาจรรยาวิชาชีพสําห รับตนเอง  (Develop a code of 

professional ethics) จุดเริ่มตนที่ดีในการพัฒนาอาชีพคือ การมีจริยธรรมในตนเอง หมายถึงการมี
พฤติกรรมที่ดี ซึ่งการมีจริยธรรมในตนเองขึ้นอยูกับการไดรับการอบรมเลี้ยงดู การไดรับคําสอน
ศาสนา และการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ การมีจริยธรรมวิชาชีพจะชวยใหบุคคลหลกีเลี่ยงการ
รับสินบน การทํารายผูรวมงานลับหลัง หรือการละเมิดตอผูรวมงาน 

 1.2 ประเมินตนเองอยางเที่ยงตรง (Make an accurate self-appraisal) เปนกล
ยุทธที่สําคัญในการกาวไปสูความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งทําใหบุคคลทราบถึงกําลังความสามารถ
และสิ่งที่ควรปรับปรุงของตนเอง บุคคลสามารถประเมินตนเองไดจากการตรวจสอบตนเองเปน
ประจํา ยอมรับขอมูลปอนกลับจากบุคคลอื่นทั้งในงานและเรื่องสวนตัว ทั้งจากเพื่อนรวมงานและผู
รับบริการ 

 1.3 พัฒนาความชํานาญเพื่อสรางวิชาชีพ  (Develop expertise and build a 
career around it) เปนสิ่งสําคัญหากบุคคลทํางานในตําแหนงผูเชี่ยวชาญ ซึ่งการเปนผูที่มีความ
ชํานาญในการทํางาน จะถูกสนับสนุนใหไดรับตําแหนงหัวหนางานจากการเลือกของกลุม และเมื่อ
เปนหัวหนางาน ความเชี่ยวชาญในงานกย็ังเปนสิ่งที่สําคัญตอความกาวหนาตอไปอีก ดังนั้นบุคคล
ตองมีการพัฒนาทักษะที่ใชในการทํางาน มีการพัฒนาความชํานาญเฉพาะดานการบริหารจัดการ
งาน การจัดเตรียมงบประมาณ การวางแผนพัฒนา วิเคราะหปญหาการทํางานที่เกิดขึ้น 

 1.4 มีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง (Attain high job performance) บุคคล
ตองทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงจะไดรับการพจิารณาเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น การปฏิบัติงาน
ดีเปนพื้นฐานในการสรางอาชีพของตนเอง ความสามารถในการทํางานยังคงเปนผลสําเร็จในความ
กาวหนาในอาชีพที่สําคัญ บุคคลจึงตองเสริมสรางสมรรถนะในงานเพื่อนําไปสูความสําเร็จ โดยไม
ใชวิธีทางการเมืองหรือวิธีที่ปราศจากความยุติธรรม 
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 1.5 เพิ่มความกาวหนาโดยการเรียนรู และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง (Keep 
growing through continuous learning and self-development) บุคคลตองมีการเรียนรูอยางตอ
เนื่อง จึงจะชวยใหมีความกาวหนาในอาชีพได ซึ่งการเรียนรูสามารถทําไดหลายรูปแบบ โดยการ
ศึกษาตออยางเปนทางการ เขารับการฝกอบรม การสัมมาและศึกษาคนควาดวยตนเอง ศกึษาเรือ่ง
ที่มีความสําคัญตอองคการ พัฒนาตนเองโดยการปรับปรุงนิสัยที่ทํางาน ฝกทักษะการเปนผูนําทีม 
ปฏิบัติงานใหมีคุณภาพดีขึ้นเรื่อยๆ 

 1.6 บันทึกความสําเร็จของตนเอง (Document your accomplishments) การ
บันทึกความสําเร็จในอาชีพของตนเองอยางถูกตอง มีประโยชนในการคัดสรรบุคคลในการเลื่อน
ตําแหนง และเก็บไวเปนประวัติสวนตัวได เหลานี้เปนหลักฐานที่สามารถแสดงใหผูอ่ืนไดรับรูถึงการ
ทํางานของตนเอง การบันทึกความสําเร็จของตนเองที่จะทําใหบุคคลสามารถเลื่อนตําแหนงไดนั้น 
ตองกระทําอยางมีศักดิ์ศรีดวยวิถีทางที่ถูกตองดีงาม และมีวิธีการที่จะทําใหผูบริหารของตนรับรูถึง
การปฏิบัติงานท่ีดีและความรับผิดชอบตองานของตนเองทั้งงานในองคการและในการพัฒนาชุม
ชน 

 1.7 สรางภาพลักษณวิชาชีพในอนาคต (Project a professional image) การ
แตงกาย บุคลิกภาพ โตะทํางาน บริเวณที่ทํางาน การพูด การใชภาษาอยางถูกตอง การมีความ
รอบรู ทําใหมีการเพิ่มภาพลักษณทางบวกแกตน การตระหนักถึงความสําคัญของสิ่งแวดลอมภาย
นอก ความสัมพันธระหวางบุคคล ลักษณะเหลานี้จะทําใหเกิดความไววางใจ และความอบอุนใจ
ในการประกอบอาชีพ และเกิดความสามัคคีในการทํางาน 

 1.8 ทําใหอาชีพของตนเสียหายนอยที่สุด (Minimize career self-sabotage) การ
มีพฤติกรรมที่กอใหเกิดความเสียหายนั้นสามารถทําลายวิชาชีพของบุคคลได มีพฤติกรรมที่กอให
เกิดความเสียหายตอวิชาชีพหลายประการคือ การลังเล การกอความยุงยาก หลงตนเอง ขาด
ความมั่นคงทางอารมณ ไมมั่นใจในตนเอง คาดหวังเกินจริง อาฆาตพยาบาท ขาดความตั้งใจ ขาด
งานและมาทํางานสายบอย โตเถียงผูบังคับบัญชา สบถสาบาน ซึ่งการที่จะสามารถละเวนพฤติ
กรรมเหลานี้หรือหาทางแกไขพฤติกรรม ทําไดโดยการขอคําปรึกษาแนะนําจากผูเชี่ยวชาญ 

2.  ความกาวหนาในอาชีพ โดยการควบคุม ส่ิงแวดลอม  (Advancement through 
exerting control over the environment) มีองคประกอบยอย ดังนี้ 

 2.1 ระบุความเจริญสาขาและองคการ (Identify growth fields and growth 
companies) การที่บุคคลแสวงหางานในแหลงที่องคการสามารถเจริญเติบโตไปไดเร่ือยๆ จะชวย
ใหบุคคลมีความกาวหนาในอาชีพดวย ซึ่งพื้นที่ที่มีความเจริญไมเฉพาะแตในเขตเมืองอุตสาห
กรรมเทานั้น ในเขตพื้นที่ชนบทก็อาจเปนแหลงที่มีโอกาสในความกาวหนาในอาชีพไดอยางมาก
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มาย ซึ่งบุคคลสามารถหาขอมูลเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงานไดจากสื่อสาธารณะ หนังสือพิมพ
และอินเตอรเน็ต 

 2.2 แสวงหาป ระสบการณ ป ฏิบั ติ งานอย างกว างขวาง  (Obtain broad 
experience) การนําไปสูความกาวหนาในอาชีพ โดยการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น บุคคลตองมีการ
แสวงหาประสบการณในการทํางานอยางกวางขวาง โดยศึกษาดูงานจากหนวยงานอื่น ศึกษาการ
ใชเทคโนโลยีตางๆที่ทันสมัย เขารับการฝกอบรมผูบริหาร เขารวมทีมอ่ืนในการทํางาน ศึกษามุม
มองที่แตกตางในการพัฒนาองคการ 

 2.3 กลาเสี่ยงอยางสมเหตุสมผล (Take sensible risks) การทํางานที่ สําคัญ 
บุคคลมักจะประสบกับอุปสรรค หรือความเสี่ยงกอนที่จะประสบความสําเร็จ ซึ่งการที่บุคคลยอม
รับความเสี่ยงที่มุงไปสูเปาหมาย เปนผูกลาทาทาย และมีวิธีการปรับตัวใหอยูกับองคการไดอยาง
ผาสุข จะทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ ซึ่งจะชวยใหบุคคลปฏิบัติงานตางๆไดดวยความสบาย
ใจ นําไปสูการพัฒนาคุณภาพงาน  

 2.4 แสวงหาพี่เล้ียง (Find a mentor) บุคคลประสบความสําเร็จในอาชีพตองมีพี่
เลี้ยงที่ใหคําปรึกษาในการทํางานอยางนอย 1 คน ซึ่งพี่เล้ียงจะเปนผูที่มีประสบการณมากกวาตน 
มีตําแหนงสูงกวา เทากัน หรือตํ่ากวา หรือเปนผูที่อยูนอกวิชาชีพก็ได ซึ่งจะคอยชวยเหลือในการ
ทํางาน ทําใหไดรับคําแนะนําในระหวางปฏิบัติงาน มีแบบอยางที่ดี ไดรับความรูและประสบการณ
ในการทํางาน ไดรับการสอนใหรูจักแกปญหาดวยตนเอง ไดรับขอมูลเกี่ยวกับโอกาส ความกาว
หนาในองคการ ไดรับการบอกถึงความกาวหนาของตนเองและมีผูรับฟงปญหาของตน 

 2.5 ใชเครือขายในการทํางาน (Use your network of contacts) การมีเครือขาย
เปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ บุคคลแสวงหาเครือขายเพื่อชวยเหลือ
ในการแกปญหางานที่มีความยุงยาก มีการติดตอกับเครือขายของตนบอยครั้ง มีการสรางเครือ
ขายโดยการพบปะผูคนในทุกเวลา ทั้งระหวางการรับประทานอาหาร สงอีเมล แจกนามบัตร 
ระหวางการเดินทาง การเที่ยวพักผอน ชมการแสดง ในชั้นเรียน การทํากิจกรรมในชุมชนและใน
องคการศาสนา และการเลนกีฬา รวมทั้งความผูกพันทางอารมณระหวางบุคคลและพี่เลี้ยง 

 2.6 แสวงหาความเหมาะสมทั้ งบุคคลและองคการ (Find a good person 
organization fit) การไดปฏิบัติงานในองคการที่บุคคลรับรูวาตนเองมีลักษณะบุคลิกภาพ พฤติ
กรรมการทํางาน และการแตงกายเหมาะสม และถูกตองกับวัฒนธรรมคานิยมขององคการกอให
เกิดความสบายใจ และสามารถปฏิบัติงานไดดี 

 2.7 ลงทุนเพื่อใหเกิดความโชคดี (Capitalize on luck) ความโชคดีอาจเปนเหตุ
การณที่องคการขยายหนวยงานและตองการคนมารับตําแหนงสําคัญ นี้ถือเปนความโชคดีที่บุคคล
มีโอกาสสรางงานใหกับตนเอง บุคคลควรมีการเตรียมตัวอยูเสมอ สรางโอกาสใหเกิดโชคโดยไมรอ
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ใหโชคมาหาตน อาสางานเมื่อองคการขยายหนวยงาน มีการปฏิบัติอยางเต็มความสามารถ และ
สรางผลงานใหเปนที่ประจักษแกทุกคน 

แนวทางที่จะสรางความกาวหนาในงาน มีวิธีการที่สําคัญๆดังนี้ (สมพงษ เกษมสิน, 2519 
อางถึงใน ณภัทร ทินราช, 2545)  

 1. สรางทัศนคติที่ดีในการทํางานเพราะความกาวหนาในงานน้ันยอมเกิดจากทัศ
นคติที่ดีตอการทํางานของผูรวมงาน ทัศนคติโดยทั่วไปหมายถึงความรูสึก หรืออารมณที่จะกระทํา
ในทางรับหรือปฏิเสธตอบุคคล กลุมชน สถานการณหรือคานิยมใดๆ ดังนั้นทัศนคติจึงเปนสิ่ง
สําคัญประการแรกที่ควรจะไดรับการเสริมสรางใหมีขึ้นแกบุคคล หนวยงานทุกหนวยในองคการ 

 2. กําหนดมาตรฐานและสรางเครื่องมือ สําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน 
เชน จัดใหมีระบบการประเมินผลงานเพื่อประโยชนในการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน สับ
เปลี่ยน โยกยายตําแหนงหนาที่การงาน ฯลฯ เพราะการจัดสรางมาตรฐานที่เชื่อถือไดไวใชในองค
การเพื่อประโยชนดังกลาวนี้ ยอมจะสามารถปองกันความลําเอียง และขอครหาอันจะเปนทางนํา
ไปสูการเสื่อมขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการได 

 3. เงินเดือนและคาจาง คนทํางานก็เพราะมีความประสงคจะไดคาตอบแทน เพื่อ
การยังชีพและยกมาตรฐานการครองชีพของตน ซึ่งหมายความวาเงินมีความสัมพันธกับการงาน
ของคนโดยตรง การที่คนงานหรือกรรมกรกอการการประทวงนัดหยุดงานเพื่อเรียกรองคาแรงใหสูง
ขึ้น ทั้งนี้เพราะคนงานตองการรายไดที่เหมาะสมกับคาครองชีพ ความสัมพันธที่ไมไดสวนสัด
ระหวางแรงงานกับคาจาง จะทําใหเกิดความไมพอใจ และทําใหความกาวหนาในการทํางานเสื่อม
ทรามลง 

 4. ความพึงพอใจในงานที่ทํา ความกาวหนาในการทํางานเกิดขึ้นดวย ความรูสึก
พอใจในงานที่ทํา ถายิ่งงานนั้นเปดโอกาสใหคนไดใชความชํานาญและความคิดริเร่ิมของตนเอง
มาก คนเราจะพอใจในงานที่ตนทํา ดังนั้นจึงอาจตั้งขอสังเกตไดวาผลงานที่ตนทําดวยใจรกันัน้ยอม
ดีกวาผลงานที่ทําโดยคนไมรักงาน เมื่อเราหวังจะไดงานที่มีประสิทธภิาพ อันเปนวิธีจูงใจที่ดีอีกวิธี
หนึ่ง 

 5. ความเปนหนวยหนึ่งของงาน ในองคการหนึ่งๆยอมมีกลุมสังคมเกิดขึ้นภายใน
องคการนั้น เชนกลุมผูสนใจในงานอดิเรกตางๆ ผูปฏิบัติงานคนหนึ่งอาจเขาสังกัดในกลุมใดกลุม
หนึ่ง ดวยมีความสนใจในเรื่องเกี่ยวกับสมาชิกอ่ืนๆในกลุม เขาตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม 
ตองการยอมรับเขาเปนสมาชิกของกลุม แมบางทีอาจจะไมไดสนใจในงานที่ทํามากนัก แตก็อาจมี
ขวัญดีและสามารถทําใหมีความกาวหนาในงานที่ทําอยูได 

 6. สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่จะทําใหเกิดขวัญดี และมีความกาวหนาในการทํางานนั้น ควร
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จะเปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนฐานแหงความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน ผูบังคับบัญชาไมพงึเหน็ผู
ใตบังคับบัญชาเปนเครื่องจักรหรือเปนคนเกียจครานที่ตองจําจี้จําไชคอยจับผิด บังคับหรือลงโทษ 
แตเปนหนาที่ที่ผูบังคับบัญชาจะตองหาทางจูงใจใหเกิดการทํางานดวยความสมัครใจในการปฏิบัติ
งานของผูใตบังคบับัญชาเอง 
 จะเห็นไดวาโอกาสการกาวหนาในหนาที่การทํางานนั้นเปนสิ่งสําคัญ  ซึ่งหากบุคคลไดรับ
โอกาสในการเจริญกาวหนาในการทํางานแลวก็จะมีความตองการที่จะอยูกับองคการ   
 

4.10 การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย  
 
งานที่มีลักษณะทาทายเปนงานที่ตองอาศัยความสามารถ  สติปญญา  ความคิดสราง

สรรค  และเทคโนโลยพีิเศษ  เปนเหมือนแรงกระตุนและปจจัยสงเสริมภาพพจน (Self image) ของ
ผูปฏิบัติงาน เปนสิ่งจูงใจที่ทําใหสมาชิกขององคการไมรูสึกเบื่อหนาย มีความตองการปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จตามความคาดหวัง สามารถตอบสนองความสําเร็จในงาน กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
นําไปสูความคงอยูในองคการได (Harvard, 2002) 

บุคคลสวนมากชอบความทาทาย   องคการควรสรางความทาทายในงานใหบุคลากรอยู
เสมอ  บุคลากรจะมีความรูสึกวาใหความไววางใจ     ลักษณะงานที่ทาทายและมีนวตกรรมเชิง
สรางสรรค  ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานมากขึ้น   ใหงานแกบุคคลที่ตองการใหคงอยูกับองค
การที่จะชวยใหบุคคลเติบโตขึ้นและใหในสิ่งที่เขาตองการเพื่อความสําเร็จ  จะสงเสริมใหมีการแขง
ขันผลงาน  เปนสิ่งจูงใจใหทํางาน  ตรงกันขามกับงานที่ซ้ําซากจําเจ ทําใหเกิดความเคยชิน  ไมนา
สนใจ ไมจูงใจใหทํางาน และเกิดการเบื่อหนาย (Max, 2001) 
 การใหโอกาสริเร่ิมงานใหมๆที่ทาทาย มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดย
สมาชิกองคการที่มีความรูสึกวาเขาไดรับผิดชอบงานที่ทาทายและตองเอาชนะอุปสรรคตางๆที่เกิด
ขึ้นในงานมากขึ้น เทาใดก็จะยิ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เขารับผิดชอบอยูมากข้ึนเทานั้น 
(Grusky, 1966 อางถึงใน กัลยา เพียรแกว, 2543) นับวาเปนตัวประกอบหนึ่งในการสรางการคง
อยูในองคการ 
 

4.11 การใหอิสระในการทํางาน  
 
องคการที่มีอิสระในการปฏิบัติงานเปนลักษณะขององคการที่สมบูรณ  องคประกอบนี้เปน

สวนประกอบที่สงเสริมใหองคการเจริญเติบโตตอไป   องคการที่มีความสําเร็จสูงนั้นจะตองมีการ
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ปกครองตนเอง  และมีอิสระในระดับสูง  ซึ่งหมายถึง ผูบริหารจําเปนตองทราบวาอะไรควรควบคุม  
อะไรควรใหเขาทําเอง  ความอิสระจึงเปนกลไกที่สําคัญในการเจริญเติบโต 

ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง  ลักษณะงานที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระเสรี
ภาพ  สามารถใชดุลยพินิจ  และตัดสินใจดวยตนเองในการกาํหนดเวลาทํางานและวิธีปฏิบัติงาน
ใหงานนั้นแลวเสร็จ  โดยไมมีการควบคุมจากภายนอก  จะทําใหบุคลากรทํางานไดอยางเต็มความ
รูความสามารถและรูสึกวาตองการที่จะทุมเทกําลัง  ความสามารถเพื่อทําประโยชนแกองคการ  
และมีโอกาสไดใชความคิดสรางสรรคผลงานใหมๆออกมา  เพื่อพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนา 
(Steer, 1977 อางถึงใน ดรุณศรี สิริยศธํารง, 2542) 

ความมีอิสระในงานเปนลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งของการออกแบบงานเพื่อใหเกิดผล
ลัพธแกผูปฏิบัติงานคือ  ความพึงพอใจ  การจูงใจ  หนวยงานที่ขาดความยืดหยุน  เขมงวดตอกฎ
ระเบียบ  และควบคุมมากเกินไปจะมีผลตอการลาออก  โอนยาย เบื่อหนายงาน  ขาดความเอาใจ
ใสงานและขาดความคิดสรางสรรค (Parker and Wall, 1998) นอกจากนี้ความมีอิสระในงานยัง
เพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอองคการและความยึดมั่นในกลุมมากขึ้น 

การที่พยาบาลแตละคนแสดงความเปนอิสระในการทํางานไดอยางเต็มที่ภายในขอบเขต
ของตนเองนั้น เกิดจากระบบขององคการหรือหนวยงานที่ทํางานอยู รวมทั้งตัวพยาบาลเองดวยที่มี
ความตองการจะไดรับอิสระ 

ความเปนอิสระแหงวิชาชีพ แบงไดเปน 3 ประเภทดังนี้ (ณัฎฐิกา กุลกาญจนาชีวิน, 2539: 
8) 

 1. ความเปนอิสระในบทบาทพยาบาล 
 การมีบทบาทของตนอยางอิสระ มีความเฉพาะของตนเอง มีความสมบูรณของ

ตนเองภายในขอบเขตของวิชาชีพการพยาบาล ทั้งโดยกฎหมายและจริยธรรม สามารถรับผิดชอบ
กิจกรรมในวิชาชีพ ปกครองตนเองได และไมไดอยูภายใตการควบคุมของวิชาชีพอื่น 

 2. ความเปนอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล 
 การปฏิบั ติการพยาบาลตอผู รับบริการเปนรายบุคคล โดยใชกระบวนการ

พยาบาลไดครบทุกขั้นตอน ตั้งแตการวิเคราะหปญหา และความตองการการพยาบาล การกําหนด
ขอวินิจฉัยทางการพยาบาล การปฏิบัติกิจกรรมพยาบาล รวมไปถึงการประเมินผลในผูรับบริการ
โดยใชศาสตรทางการพยาบาลเปนหลัก ตามขอบเขตแหงวิชาชีพตน ทั้งในการดูแล ชวยเหลือฟนฟู
สงเสริม ตลอดจนปองกันปญหาดานสุขภาพอนามัย 
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 3. ความเปนอิสระในความมีอํานาจของวิชาชีพ 
 การมีอํานาจในตนเองในการใหบริการทางสุขภาพแกผูรับบริการ ทั้งในภาวะปกติ

และเจ็บปวย โดยที่สามารถกําหนดวัตถุประสงคในการบริหารจัดการการบริการพยาบาลอยางแน
ชัด กําหนดขอบเขตวิชาชีพได และมีความสํานึกตอคุณคาของวิชาชีพ  

ขอบเขตของความเปนอิสระแหงวิชาชีพมี 2 ทิศทางดังนี้ (Joyce and Kathy, 1990:30-
34)  

1) ความเปนอิสระจากองคการพยาบาล (Organizational Autonomy)  
หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพมีสิทธิที่จะทํางานในสิ่งแวดลอมที่ปราศจากกฎระเบียบที่เขมงวด 
และการควบคุมการปฏิบัติงานอยางใกลชิด พยาบาลวิชาชีพจะคาดหวังที่จะมีสวนรวมในการตัด
สินใจบริหารจัดการกับหนวยงานของตนเอง โดยตองการมีสวนรวมในการวางแผน การจัดการ
เก่ียวกับภาระงาน รวมทั้งการจัดลําดับในการทํางานดวยตนเอง 

2) ความเปนอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล (Clinical Practice Autonomy)  
หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพมีสิทธิ มีอิสระที่จะวางแผนการพยาบาล โดยอาศัยความรู ประสบ
การณ มาเปนองคการสําคัญในการตัดสินใจปฏิบัติงานดวยตนเอง และตัดสินใจปฏิบัติงานในบท
บาทที่ตองตัดสินใจรวมกับบุคลากรจากวิชาชีพอื่นในทีมสุขภาพ 

เทคนิควิธีที่ควรแกการนําไปปฏิบัติในการเสริมสรางความเปนอิสระของวิชาชีพพยาบาล 
(พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2536) คือ 

 1. การเผชิญหนา เปนการพบกันตอหนาโดยตรง การแสดงออกเยือกเย็น ใช
ความรูและใชความมีเหตุผล 

 2. เทคนิคของพฤติกรรมแสดงออกที่เหมาะสม โดยเผชิญปญหาใหคนอื่นรูวาตน
คิดและรูสึกอยางไร เพื่อสรางความเคารพตอกัน เสนอวิธีปฏิบัติของตนเอง แสดงใหเห็นถึงจุดมุง
หมายและงานของตนใหผูอ่ืนรู แสดงสิทธิ ความมั่นใจในตนเอง  พฤติกรรมตามแนวทางแหงสิทธิ
ของตนและแสดงวามีแนวทางปฏิบัติที่จะนําไปสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายได 

 3.วิธีวิเคราะหอุบัติการณเฉพาะกรณี เปนการวิเคราะหเฉพาะกรณีที่ริเร่ิมโดยพิ
กอรส เปนกระบวนการของการศึกษาอุบัติการณที่มีระเบียบวิธี ซึ่งจะนําไปสูการเกิดความรู หรือ
เปนวิธีแสวงหาความรู โดยการสะทอนคิด (Reflective Thinking) ซึ่งเปนรูปแบบวิธีการสอนแบบ
สัมมนา 

 4.การวิเคราะหการตัดสินใจ โดยลักษณะการปฏิบัตินี้ ทําใหมีโอกาสใชสิทธิ อัน
เปนอิสระในวิชาชีพพยาบาลไดเปนอยางดี 
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โดยสรุปการใหอิสระในการทํางานจะสงผลใหผูปฏิบัติมีอํานาจและอิสระในการปฏิบัติ
ตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  จะทําใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจ  สงเสริมบรรยากาศการทํางาน  จึง
เปนตัวประกอบหนึ่งของการคงอยูในองคการ 

 
4.12  การยอมรับในความสําเร็จ  
 

 การยอมรับในความสําเร็จ มีสวนสําคัญในการจัดระบบงาน  เปนแรงจูงใจผลักดันให
บุคลากรทํางานไดอยางมีศักยภาพ  จึงจําเปนที่ผูบริหารควรตระหนักถึงการยอมรับยกยองชมเชย  
ซึ่งการจัดสรรดังกลาวอาจออกมาในรูปของการใหเงินเพิ่มพิเศษแกบุคลากร  เงินคาวิชาชีพ  ซึ่งอาจ
จะขึ้นอยูกับความสามารถในการทํางานหรืออาจไมใชจํานวนเงินเปนการสงเสริมในความกาวหนา
ในหนาที่การงาน  เปนรายบุคคลหรือรายกลุม  อาจจะเปนในรูปของเปนพิธีการหรือไมเปนพิธีการก็
ได 

การยอมรับในความสําเร็จ หมายถึง ความตองการเกียรติยศ ไดรับการยกยองในสังคม 
ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม  มีอิสระในการปฏิบัติงาน   เมื่อบุคคลกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดีกวา
เดิม  มีประสิทธิภาพสูงกวา มีผลสําเร็จตามเปาหมายหรือโครงการที่กําหนดไว และความสามารถ
ในการแกไขปญหาตางๆในการทํางานจนประสบความสําเร็จ   หากพยาบาลถูกควบคุมการ
ปฏิบัติงาน  โดยวิชาชีพอื่นในทีมสุขภาพและในหนวยงาน ยอมทําใหบุคคลไมชอบที่จะศึกษาหรือ
ทํางานในวิชาชีพ  เพราะมองเห็นวาไมไดรับความนับถือจากสังคม  การแสดงถึงความเปนวิชาชีพ
พยาบาลนั้นจะตองมีอิสระในนโยบายการใหบริการพยาบาลและควบคุมโดยผูที่อยูในวิชาชีพ
พยาบาล  การยอมรับในความสําเร็จจึงมีความสําคัญตอการคงอยูของบุคลากรในองคการ   
 

4.13  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  
 
ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  หมายถึงความสัมพันธของงานกับชวงเวลาทั้ง

หมดของชีวิตหรือชวงเวลาที่เปนอิสระจากงาน  เปนสิ่งที่ควรใหความสําคัญในการรักษาความสม
ดุลระหวางชีวิตและงาน  โดยจัดแบงเวลาใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาในกิจกรรม
สวนตัว  งาน  ครอบครัวและสังคม 

การทํางานเปนเพียงปจจัยในการดํารงชีวิตของมนุษย  มนุษยทุกคนยอมตองการมีเวลา
สวนตัวที่ไมตองการใหมีส่ิงใดมารบกวน  นอกจากการทํางานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลาพัก
ผอนเปนของตนเอง  ซึ่งลักษณะการทํางานของพยาบาลที่มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนในการ
ทํางานตลอด 24 ชั่วโมง  และใชเวลาทํางานมากกวา 8 ชั่วโมง  ทําใหตองทํางานในเวลาที่คนอื่น
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พักผอน  ไดหยุดในเวลาที่ไมตรงกับผูอ่ืน  ทําใหเกิดความลําบากหรือพลาดโอกาสในกิจกรรมที่
ตองการทํา  อาจมีผลกระทบเกิดความคับของใจ  ไมพึงพอใจในการทํางานได  องคการควรมีการ
จัดการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน  ที่ชวยใหชีวิตสวนตัวและงานเปนไปดวยดี การจัดสรรสัดสวนของ
เวลาที่เหมาะสม  และในบางโอกาสสามารถเลือกเวลาในการทํางานใหสอดคลองกับความจําเปน
ในชีวิตได  จะชวยใหการทํางานและการดําเนินชีวิตมีความสมดุล  สงผลใหบุคคลมีความสุขทั้งใน
การทํางานและชีวิตสวนตัว 

จะเห็นไดวา ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน มอิีทธิพลตอความพึงพอใจ มีความ
สุขในการทํางานและสามารถสงผลไปยังการคงอยูในองคการพยาบาล 

 
4.14 คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
 
 คาตอบแทน หมายถึง รางวัลตอบแทนทั้งหมดในทุกรูปแบบจากผลตอบแทนดานการเงิน 

บริการ  หรือผลประโยชนที่สมาชิกไดรับโดยการแลกเปลี่ยนกับการทํางาน   ซึ่งถือวาเปนสวนหนึ่ง
ของการสรางความสัมพันธในการจางงาน (Milkovich and Newman, 2002 อางถึงใน กิ่งพร ทอง
ใบ, 2545) 

คาตอบแทนเปนปจจัยที่สําคัญในการครองชีพ  คนทุกคนมุงทํางานเพื่อใหมีรายไดเพียง
พอกับการดํารงชีวิตตามสถานะทางสังคมของแตละคน  เพราะคาตอบแทนเปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติ
นําไปแลกเปลี่ยนสิ่งตางๆ  เพื่อตอบสนองความตองการทางดานรางกายและจิตใจของบุคคลได  
ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจและยอมรับวาตนเปนคนที่มีคุณคาคนหนึ่งในสังคม (พยอม  
วงศสารศรี,2545) การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมจะสรางความมั่นคงใหกับองคการ  สราง
ขวัญในการทํางาน (เปรมปรีดิ์  อรรฆยจินดา, 2540 ; ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน,  2542 ) ลดความ
ไมพึงพอใจในงาน  และผลงานออกมามีคุณภาพ    บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคา
ตอบแทนสําหรับตนแลว  บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับประเภทของงานแบบเดียวกันอีกวา
สิ่งที่ตนไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น  เทาเทียมกันในความรูสึกกับที่ผูอ่ืนไดรับหรือไมตามความรูสึก
ของตน  ดังนั้นเกณฑในการตัดสินในคาตอบแทนที่จะบงบอกวามีความพึงพอใจในงานนั้น  จึง
พิจารณาในเรื่องของความเพียงพอและความยุติธรรม  โดยที่ความเพียงพอ หมายถึง คาตอบแทน
ที่ไดจากการทํางานนั้นเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมและความยุติธรรม  ประเมิน
ไดจากความสัมพันธระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงาน  พิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบ
แทนที่ไดรับจากงานของตนกับงานอื่นที่มีลักษณะคลายๆกัน 

ธงชัย  สันติวงษ (2540)และปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542: 246-247) ไดเสนอแนะหลัก
การจายผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพไว 7 ขอ คอื 
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1. การจายอยางเพียงพอ (Adequate) หมายถึงการจายที่สูงพอตามระดับข้ันต่ําของ 
คาจายแรงงานขั้นต่ําและขอกําหนดที่ตกลงกับตัวแทนสหภาพแรงงาน ซึ่งฝายบริหารจะตองปฏิบัติ
ใหครบตามที่ไดกําหนดไว 

2. จะตองจายอยางยุติธรรม (Equitable) หมายถึงการที่จะตองยึดหลักวาพนักงาน 
ทุกคนจะไดรับการจายอยางเปนธรรม  โดยเปรียบเทียบกับกําลังความพยายาม  ความสามารถ 
ตลอดจนความรูที่ไดรับจากการอบรมและอื่นๆ 
 3. จะตองจายอยางสมดุล (Balance) หมายถึงการจายตลอดจนผลประโยชนและรางวัล
ตอบแทนที่ใหในรูปแบบอื่นๆอยางสมเหตุสมผล 
 4.  การจายตามตนทุนอยางมีประสิทธิภาพ (Cost effective) คือการจายนั้นจะตองไม
มากเกินไป โดยพิจารณาถึงระดับความสามารถของหนวยงานที่จะสามารถจายได 
 5.  ตองมีความมั่นคง (Secure) หมายถึงตองพิจารณาถึงความตองการดานความมั่นคง
และปลอดภัยของพนักงาน ซึ่งจะตองใหการจายมีความสัมพันธเกี่ยวของถึงความตองการดาน
ความมั่นคงและความตองการอื่นๆที่การจายจะสามารถตอบสนองความพอใจให 
 6.  การจายตองสามารถใชจูงใจได (Incentive providing) การจายที่ตองมีกลไกสามารถ
เปนการจายที่มีสิ่งจูงใจปนอยูดวยและกระตุนใหเกิดการปฏิบัติที่มีผลผลิตจากการทํางานไดดี 
 7.  เปนที่ยอมรับของพนักงาน (Acceptual to the employment) หมายถึงพนักงานจะ
ตองเขาใจเกี่ยวกับระบบการจายและรูสึกวาระบบการจายเปนระบบสมเหตุผลของในแงของผล
ประโยชนขององคการและผลประโยชนของตนเอง 
 ความพึงพอใจในเรื่องของการจายคาตอบแทน  ถือเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง  ถาความพึง
พอใจเกี่ยวกับการจายอยูในระดับตํ่ามาก  ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานก็จะต่ําลงดวย  ซึง่จะมผีลทาํ
ใหการขาดงานและการลาออกมีอัตราสูง(ธงชัย  สันติวงษ, 2540) 
 การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงานและสามารถเปรียบเทียบไดอยางเปนธรรม จะ
สามารถเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน  คาตอบแทนจึงเปนตัวประกอบหลักอยางหนึ่งที่เปนตัว
ประกอบของการคงอยูในองคการ 
 
 4.15 การใหสวัสดิการที่ดี 
  
 สวัสดิการเปนการใหคาตอบแทนเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน โดยอาจจะเปนรูปเงิน
หรือบริการที่ไมใชเงินก็ได อาจมีความสัมพันธโดยตรงหรือโดยออมตอการปฏิบัติงานตามภาระ
หนาที่ก็ได ซึ่งจัดใหกับบุคลากรโดยทั่วไปในองคการ (ธงชัย สันติวงษ, 2540 ; เสนาะ ติเยาว, 
2543) 
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 สวัสดิการ หมายถึงผลประโยชนและบริการตางๆที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากรของหนวย
งาน  ไดรับความสะดวกสบาย มีสุขภาพอนามัยดี มีความปลอดภัยในการทํางานทั้งในขณะที่ยัง
ปฏิบัติงานอยู ระยะพักงานชั่วคราว และเมื่อพนจากงาน เพื่อเปนการบํารุงขวัญใหบุคลากรทํางาน
ดวยความตั้งใจ เต็มใจและพอใจ สวัสดิการที่ใหอาจเปนเงินหรือบริการอื่นๆเชนบริการสุขภาพ 
ความปลอดภัย ความสะดวกสบายตางๆ บริการดานขาวสาร การพักผอนหรือสันทนาการ การให
คําแนะนําในเรื่องสวนตัวเมื่อมีปญหา เหลานี้เปนตน  

ธงชัย สันติวงษ (2540) กลาววา การจัดสวัสดิการเปนประโยชนตอองคการในแงที่เปน
ปจจัยที่จูงใจใหคนเขามาทํางานและคงอยูปฏิบัติงานตอไป หากองคการใดจัดสวัสดิการใหนอย
กวาองคการอื่น ก็จะสงผลกระทบทําใหมีการลาออกโอนยายสูง ประโยชนอีกประการหนึ่งก็คือทํา
ใหองคการลดความขัดแยงกับบุคลากรลง เพราะหากองคการไมจัดสวัสดิการให บุคลากรก็จะรวม
ตัวกันตอตาน ซึ่งจะสรางความยุงยากใหกับองคการ สําหรับตัวบุคลากรเองจะไดรับประโยชนโดย
ตรงทางดานความสะดวกสบาย และประหยัดคาใชจายของตนเองลง อาจไมตองจายเลยหรือถา
จายก็เปนจํานวนนอยกวาที่ตองจายเอง  หลักของการจัดสวัสดิการที่ดีประกอบดวย 

1.  สวสัดิการที่จัดใหควรจะตองสามารถตอบสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร 
2.  ควรเปนกิจกรรมที่มีขอบเขตมุงถึงการใหประโยชนตอกลุมมากกวาผลประโยชนตอแต

ละบุคคล 
3.  สวัสดิการที่จัดใหควรพิจารณาจากฐานของขอบเขตที่กวางมากที่สุดเทาที่จะทําได 
4.  การจัดสวัสดิการไมควรกระทําไปในความหมายของการใหในขอบเขตเพียงเพราะเนือ่ง

จากความกรุณา หากแตควรจัดขึ้นในความหมายของความรับผิดชอบ และมีการคํานึงถึงสิทธิ
ประโยชนของทั้งสองฝายที่พึงมีตอกันตามความเปนจริง 

5.  ตนทุนคาใชจายที่เกี่ยวกับสวัสดิการ ตองสามารถคิดคํานวณได และมีความเหมาะสม
ในแงตางๆดวย 

ชนิดของการจัดสวัสดิการ (ธงชัย สันติวงษ, 2540 ; เสนาะ ติเยาว, 2543) ไดแกสวัสดิการ
ทางดานอํานวยความสะดวกสบาย เชน การจัดสถานที่จอดรถ จัดรถรับสง การจัดรานคาสวัสดิ
การเปนตน ดานโครงการประกันตางๆ เชน ประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุเปนตน ดานการเงิน เชน 
การใหกูยืมเงินอัตราดอกเบี้ยต่ํา การใหคาตอบแทนลวงเวลา โบนัส เงินคารักษาพยาบาล เปนตน 
ดานบริการพักผอนหยอนใจ เชน จัดทัศนาจร จัดตั้งวงดนตรี การมีบริการทางดานกีฬา การจัดกิจ
กรรมทางสังคมและใหสมาชิกเขารวม เปนตน ดานการใหบริการคําปรึกษาทั้งปญหาสวนตัวและ
ปญหาเรื่องงาน เปนตน และดานการใหบริการอื่นๆเชน วันหยุดพักผอน การใหบริการเกี่ยวกับ
อาหาร การกอสรางและชวยซอมแซมบาน เปนตน  
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การจัดสวัสดิการของโรงพยาบาล มีวัตถุประสงคเพื่อเปนหลักประกันความมั่นคง ชวยทํา
ใหฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมดีข้ึน และเปนสิ่งที่จูงใจใหบุคลากรคงอยูในองคการได 

 
5.  การวิเคราะหตัวประกอบ (Factor Analysis) 
 
 การวิเคราะหตัวประกอบหรือการวิเคราะหปจจัย   เปนวิธีการทางสถิติที่นํามาใชเพื่อลด
จํานวนตัวบงชี้(Item) ที่มีหลายๆตัวบงชี้ใหเหลือตัวบงชี้จํานวนนอยตัว โดยใชเทคนิคการจับกลุม
หรือรวมตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันหรือตัวบงชี้ที่มีความรวมกัน (Communality) สูง ไวในกลุม
หรือ factor เดียวกัน ตัวบงชี้ที่อยูใน factor เดียวกันจะมีความสัมพันธกันมาก   โดยความสัมพันธ
นั้นอาจจะเปนในทิศทางบวก (ไปในทางเดียวกัน) หรือทิศทางลบ (ไปในทางตรงกันขาม) ก็ได สวน
ตัวบงชี้ที่อยูคนละ factor จะไมมีความสัมพันธกันหรือมีความสัมพันธกันนอยมาก (บุญใจ ศรี
สถิตยนรากูร, 2544; กัลยา วานิชยบัญชา, 2546) 
 
 5.1  วัตถุประสงคของการวิเคราะหตัวประกอบ 
 การวิเคราะหตัวประกอบมีวัตถุประสงคสําคัญ 2 ประการคือ (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) 
 1.  เปนการใชวิธีการวิเคราะหตัวประกอบเพื่อสํารวจและระบุตัวประกอบรวมที่สามารถ
อธิบายความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ ผลจากการวิเคราะหตัวประกอบ ชวยใหนักวิจัยลดจํานวนตัว
บงชี้ลง และไดตัวประกอบซึ่งทําใหเขาใจลักษณะของขอมูลไดงาย และสะดวกในการแปลความ
หมาย รวมทั้งไดทราบแบบแผน (Pattern) และโครงสราง (Structure) ความสัมพันธของขอมูลดวย 
 2.  เปนการใชการวิเคราะหตัวประกอบ เพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกบัแบบแผนและโครง
สรางความสัมพันธของขอมูล  กรณีนี้นักวิจัยตองมีสมมติฐานอยูกอนแลวและใชการวิเคราะหตัว
ประกอบ เพื่อตรวจสอบวาขอมูลเชิงประจักษ  มีความสอดคลองกลมกลืนกับสมมติฐานเพียงใด  
จากวัตถุประสงคการวิเคราะหตัวประกอบดังกลาว  นําไปสูเปาหมายของการใชการวิเคราะหตัว
ประกอบ ในฐานะที่เปนเครื่องมือที่สําคัญสําหรับการวิจัย  เชน  ใชการวิเคราะหตัวประกอบ เปน
เครื่องมือวัด (Measurement device) อยางหนึ่ง ในการวัดตัวประกอบซึ่งเปนตัวบงชี้แฝง โดยการ
นําผลการวิเคราะหตัวประกอบมาสรางตัวบงชี้แฝง และนําตัวบงชี้นี้ไปใชในการวิเคราะหขอมูลตอ
ไป 
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 5.2 ขั้นตอนการวิเคราะหตัวประกอบ 
ขั้นตอนการดําเนินการวิเคราะหตัวประกอบและวิธีการแตละขั้น  ประกอบดวย 4 ขั้นตอน

คือ (สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2540; นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542; บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544; 
กัลยา วานิชยบัญชา, 2546)  

 
 ขั้นตอนที่ 1 การสรางเมทริกซสหสัมพันธ (Correlation matrix) 
 ในการวิเคราะหตัวประกอบ ข้ันตอนแรกตัวบงชี้ทุกตัวจะถูกคํานวณเมทริกซสหสัมพันธ  
เมทริกซสหสัมพันธจะใหภาพวาตัวบงชี้ตางๆมีความสัมพันธกันหรือไม  ควรจะมีคาความสัมพันธ
แตกตางจากศูนย  ถาตัวบงชี้ไมมีความสัมพันธกันแสดงวาไมมีตัวประกอบรวม  และไมมี
ประโยชนที่จะนําเมทริกซสหสัมพันธนั้นไปวิเคราะหตัวประกอบ ในโปรแกรม SPSS จึงจัดใหมีการ
ทดสอบสมมติฐาน ไดแก การทดสอบ Bartlett’s test of sphericity   ซึ่งเปนวิธีการทดสอบวาเมท
ริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกภาพ (Identity matrix) หรือไม   หากผลการทดสอบพบวามีนัย
สําคัญ แสดงวาเมทริกซสหสัมพันธไมไชเปนเมทริกซเอกภาพ ซึ่งหมายความวาตัวบงชี้มีความ
เหมาะสมในการนํามาวิเคราะหตัวประกอบ นอกจากนี้โปรแกรม SPSS ยังมีการทดสอบโดยการ
คํานวณคาสถิติเรียกวา การหาคาไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin  measure  of  
sampling  adequacy =  KMO) ซึ่งเปนดัชนีบอกความแตกตางระหวางเมทริกซสหสมัพนัธของตวั
บงชี้สังเกตได  กับเมทริกซสหสัมพันธแอนติอิเมจหรือปฏิภาพ (Anti-image  correlation  matrix) 
ซึ่งเปนเมทริกซของสหสัมพันธพารเชียลระหวางตัวบงชี้แตละคู  เมื่อขจัดความแปรปรวนของตัวบง
ชี้อ่ืนๆออกไปแลว   คาดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน ควรจะมีคาเขาใกล 1  ถามีคานอย  แสดงวา
ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้มีนอย  และไมเหมาะสมที่จะวิเคราะหตัวประกอบ   ซึ่งถาคา  KMO 
ต่ํากวา .50 ไมควรใชวิธีการวเิคราะหตัวประกอบกับขอมูล 
 
 ขั้นตอนที่ 2 การสกัดตัวประกอบ (Factor extraction) 
 เปนขั้นตอนการหาตัวประกอบจํานวนหนึ่งที่สามารถแทนตัวบงชี้ทั้งหมดไดอยางเพียงพอ  
หรือการหาตัวประกอบจํานวนหนึ่งที่มีจํานวนตัวบงชี้นอยที่สุด  แตสามารถอธิบายความผันแปร
ของตัวบงชี้ไดมากที่สุด  กระบวนการสกัดตัวประกอบนั้น  คอมพิวเตอรมกีารคํานวณทวนซ้ําหลาย
รอบ  เร่ิมจากการตั้งสมมติฐานวามีตัวประกอบเพียงตัวประกอบเดียว  แลวนําคาแฟคเตอรเมท
ริกซไปคํานวณหาเมทริกซสหสัมพันธเปรียบเทียบกับเมทริกซขอมูลเชิงประจักษ  ถายังมีความแตก
ตางกันมากจะตั้งสมมติฐานวามีสองตัวประกอบ แลวนํามาวิเคราะหใหมเร่ือยๆไปจนกวาจะไดเมท
ริกซสหสัมพันธที่คํานวณไดนั้นมีคาใกลเคียงกับขอมูลเชิงประจักษ  ซึ่งการพิจารณาจํานวนตัว
ประกอบวามีกี่ตัวประกอบนั้น  ใหพิจารณาจากคาไอเกน (Eigenvalue = λ)  
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 การนําคาไอเกนมาพิจารณาจํานวนตัวประกอบมีวิธีการโดยพิจารณาตัวประกอบที่มีคาไอ
เกนเทากับ 1 หรือมากกวา  เหมาะสําหรับตัวบงชี้ที่มีจํานวนระหวาง 20-30 ตัวบงชี้หรือโดยการนํา
คาไอเกนและจํานวนตัวประกอบมาหาจุดตัดและวาดเสนกราฟ  กําหนดใหคาไอเกนอยูในแนว
แกนY สวนคาจํานวนตัวประกอบ อยูในแนวแกนX ซึ่งการพิจารณาจํานวนตัวประกอบ ที่สกัดไดวา
กี่ตัวประกอบนั้น ใหพิจารณาจากจุดตัดซึ่งเปนจุดเปลี่ยนของจุดกราฟ หรือจุดตัดที่เสนกราฟเริ่ม
เปลี่ยนจากเสนโคงเปนเสนตรง (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544) 
 วิธีการสกัดตัวประกอบมีหลายวิธี  ซึ่งแบงเปน 2 กลุมคือ 

1) วิธีตัวประกอบหลัก (Principal component method) เปนวิธีการลดตัวบงชี้ใหนอยลง 
โดยอาศัยหลักความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวบงชี้ที่ใชเปนขอมูล เปนการใชคาทแยงมุมของ 
เมทริกซความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ที่อยูในแนวทแยงทุกตัวใหมีคา= 1 เปนฐานของการคํานวณ
ความรวมกัน ตัวประกอบหลักของตัวบงชี้คือ การผสมเชิงเสนของตัวบงชี้ที่อธิบายการผันแปรของ
ขอมูลไดมากที่สุด จากนั้นหาการผสมที่สามารถอธิบายการผันแปรไดมากที่สุดเปนอันดับสอง โดย
ที่ไมสัมพันธกับการผสมแรก ทําเชนนี้เร่ือยไปจนไดตัวประกอบหลักที่สามารถอธิบายการผนัแปรได
ครบถวน ซึ่งตัวประกอบหลักหลังๆ จะอธิบายการผันแปรไดนอยลงตามลําดับ และทุกตัวประกอบ
ไมสัมพันธกัน 

 2) วิธีปจจัยรวม (Common   factor method) ซึ่งประกอบดวย วิธีแกนหลัก 
(Principal axis factoring) วิธีกําลังสองนอยที่สุดไมปรับน้ําหนัก (Unweighted least squares) 
วิธีกําลังสองนอยที่สุดทั่วไป (Generalized least squares) วิธีความเปนไปไดสูงสุด (Maximum 
likelihood) วิธีอัลฟา (Alpha) วิธีเงา (Image)  วิธีการตางๆในกลุมนี้ไมไดกําหนดคาของความรวม
กันใหตายตัวเทากับ 1 แตหาจากการประมาณคาโดยการหาคาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธพหุยก
กําลังสองของตัวบงชี้นั้นกับตัวบงชี้ทุกตัวเปนคาประมาณของความรวมกันครั้งแรก  จากนั้น
คํานวณหาและสกัดตัวประกอบออกแลวทําการประมาณคาความรวมกันใหม นําคาที่ไดนี้ไปแทน
คาเดิมจนกระทั่งความแตกตางระหวางคาความรวมกันที่ประมาณไดในครั้งหลังๆ  แตกตางจาก
คาที่คํานวณในครั้งกอนนอยลง  จนกระทั่งเรียกไดวานอยมากจนแทบไมแตกตางกัน 
 
 ขั้นตอนที่ 3  การหมุนแกน (Method of rotation) 
 หลังจากที่สกัดตัวประกอบรวมของตัวบงชี้ตางๆไดแลว  ก็จะทราบวาตัวบงชี้ใดมีตัว
ประกอบรวมกันกับตัวบงชี้ใด  โดยดูจากเมทริกซตัวประกอบ ซึ่งชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง
ตัวประกอบแตละตัวประกอบกับตัวบงชี้ตางๆเหลานั้น  ตัวประกอบที่เพิ่งสกัดไดนี้กอนการหมุนใน
บางครั้งก็ยากแกการอานและการตีความหมาย  วัตถุประสงคที่สําคัญประการหนึ่งของการ
วิเคราะหตัวประกอบคือหาตัวประกอบที่มีความหมาย  ตัวประกอบที่ไดจะมีความหมายชัดเจนก็
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ตอเมื่อประกอบดวยตัวบงชี้ที่มีความส ัมพันธกันมากที่สุด  และมีน้ําหนักมากตอตัวประกอบใดตัว
ประกอบหนึ่งเปนพิเศษ 
 วิธีการที่จะทําใหตัวประกอบมีความหมาย  คือการหมุนแกน (หรือการแปลงเมทริกซเบื้อง
ตนใหเปนเมทริกซตัวประกอบที่งายตอการตีความและการเขาใจ) การหมุนแกนจะทําใหตัวบงชี้
บางตัว ซึ่งแตเดิมเปนสมาชิกของหลายตัวประกอบกลายเปนสมาชิกของตัวประกอบใดตัว
ประกอบหนึ่งอยางเดนชัดมากกวาเดิม  การเปนสมาชิกของตัวประกอบใดของตัวบงชี้ดูไดจากน้ํา
หนักตัวประกอบ(Factor loading) ของตัวบงชี้ตัวนั้น และการหมุนที่แตกตางกันอาจจะใหตัว
ประกอบที่แตกตางกันได ซึ่งวิธีการหมุนแกนสามารถแบงไดเปน 2 แนวทางคือ 
 1. การหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal rotation)  
 การหมุนแกนเชิงวิเคราะหแบบตั้งฉาก  แบงออกเปนวิธียอยตามเกณฑที่ใชดังนี้ 
 ก. การหมุนแกนแบบควอรติแมกซ (Quartimax rotation) วิธีนี้เปนวิธีการหมุนแกนโดยใช
กําลังสองของน้ําหนักตัวประกอบแตละแถว ในเมทริกซตัวประกอบมีคาสูงสุดแตในสูตรการ
คํานวณตองใชคาน้ําหนักตัวประกอบยกกําลังสี่ วิธีควอรติแมกซคือ การทําคาผลรวมของกําลังสี่
ของน้ําหนักตัวประกอบในแตละแถวใหมีคาสูงสุด ผลจากวิธีนี้จะไดตัวประกอบที่มีน้ําหนักตัว
ประกอบมีคาสูงบางตัวบงชี้และมีน้ําหนักตัวประกอบปานกลางและต่ําบนตัวบงชี้ที่เหลือเปนผลให
ไดตัวประกอบทั่วไป 
 ข. การหมุนแกนแบบแวรริแมกซ (Varimax rotation) วิธีนี้เปนการหมุนแกน โดยใหกําลัง
สองของน้ําหนักตัวประกอบแตละสดมภ (Colume) เมทริกซตัวประกอบมีคาสูงสุด วิธีนี้ไดตัว
ประกอบที่มีโครงสรางงาย และไดตัวประกอบเฉพาะ (Specific factor) ซึ่งทําใหการแปลความ
หมายตัวประกอบสะดวกขึ้น สูตรการคํานวณในการหมุนแกนแบบแวรริแมกซ ซับซอนและยาก
กวาวิธีควอรติแมกซ แตแบบแวรริแมกซใหตัวประกอบมีโครงสรางงายมากกวา และแบบแผนของ
ตัวประกอบมีแนวโนมที่จะคงที่มากกวาแบบควอรติแมกซ เมื่อมีการวิเคราะหตัวประกอบในกลุม
ตัวอยางยอยหลายๆกลุม 
 ค.  การหมุนแกนแบบอีควอแมกซ (Equamax rotation) เปนวิธีการหมุนแกนที่ผสมผสาน
วิธีควอรติแมกซ และวิธีแวรริแมกซ ตัวประกอบที่ไดจะมีลักษณะกลางๆระหวางสองวิธี 
 2. การหมุนแกนแบบมุมแหลม (Oblique rotation) 
 การหมุนแกนเชิงวิเคราะหแบบมุมแหลม  แบงออกเปนวิธียอยตามเกณฑที่ใชดังนี้ 
 ก.  การหมุนแกนแบบควอรติมิน (Quartimin rotation) หลักการเดียวกับวิธีการหมุนแกน
แบบควอรติแมกซ แตยอมใหตัวประกอบมีความสัมพันธกัน ผลที่ไดจากการหมุนแกนวิธีนี้ไดตัว
ประกอบที่เปนตัวประกอบทั่วไป และคอนขางทํามุมแหลมตอกันมากกวาแบบอื่น 
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 ข.  การหมุนแกนแบบโคแวรริมิน (Covarimin rotation) หลักการเดียวกับวิธีการหมุนแกน
แบบแวรริแมกซ    แตยอมใหตัวประกอบมีความสัมพันธกัน ผลที่ไดจากการหมุนแกนวิธีนี้ไดตัว
ประกอบที่เปนตัวประกอบเฉพาะ และคอนขางทํามุมกันเปนมุมแหลมที่มีขนาดเขาใกลมุมฉาก
มากกวาแบบอื่น 
 ค.  การหมุนแกนแบบออบลิมิน (Oblimin rotation) เพื่อแกขอบกพรองของวิธีการหมุน
แกนแบบควอรติมินและโคแวรริมิน   ซึ่งมีผลการวิเคราะหใหตัวประกอบที่ไดสัมพันธกันสูงมากไป
และนอยไป วิธีแบบออบลิมินจึงเปนวิธีผสมผสานที่ใหการวิเคราะหดีขึ้น 
 
 ขั้นตอนที่ 4 การแปลผลและกําหนดชื่อตัวประกอบ 
 ขบวนการที่ตามหลังการวิเคราะหตัวประกอบก็คือการพิจารณาคาน้ําหนักตัวประกอบ(
Factor loading) ของตัวบงชี้วามีคาสูงใกล 1 หรือคาต่ําใกล 0 ถาตัวบงชี้มีคาน้ําหนักตัวประกอบ
ใกล 1 ก็แสดงวาตัวบงชี้นั้นเหมือนตัวประกอบนั้น และถามีคาต่ําใกล 0 ก็แสดงวาตัวบงชี้นั้นมีคา
ไมเหมือนตัวประกอบนั้น เครื่องหมายบวกหรือลบไดรับการพิจารณาดวยวามีความเหมือนในทิศ
ทางใด 
 การกําหนดจํานวนตัวประกอบนั้น  เกณฑขั้นต่ําในการกําหนดตัวประกอบคือ  ตัวบงชี้แต
ละตัวมีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.30ข้ึนไป (ในกรณีที่มีตัวบงชี้มากหรือมีตัวบงชี้ที่อธิบายตัว
ประกอบไดดีอาจคํานวณคาเกิน  .30 ได) และตองมีจํานวนตัวประกอบตั้งแต  3 ตัวข้ึนไป 
(Comray, 1973 อางถึงในอุทุมพร จามรมาน, 2532) 
 
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 Huntley (1994-1995) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรรหาและการคงอยูของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาลที่อยูหางไกล  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขอมูลทั่ว
ไปและศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูและการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในรัฐนิวเซาทเวลล จํานวน 158 คน รวบรวมขอมูลโดยการ
สัมภาษณและแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรรหาและการคงอยูได
แก ปจจัยของวิชาชีพทางบวกคือ การเปดโอกาสใหศึกษาเกี่ยวกับวิชาชีพอยางตอเนื่อง  การมีปฏิ
สัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและความพึงพอใจในงาน  และปจจัยของวิชาชพีทางลบคือทัศนคติที่ไมดี
ของแพทยและผูบริหาร  การขาดการสนับสนุนการปฏิบัติ  การขาดแคลนอัตรากําลัง  และการขาด
การสนับสนุนใหศึกษาตอในวิชาชีพ 
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 Dunkin และคณะ (1996) ศึกษาสาเหตุที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพเลือกที่จะปฏิบัติในชุมชน
และสาเหตุที่มีผลตอความพึงพอใจในงานกับการตัดสินใจออกจากงาน กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน 6 รัฐ ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 3,514 คน ผลการ
วิจัยพบวา  

1. สาเหตุที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพเลือกที่จะปฏิบตัิในชุมชน เนื่องจากเปนการดูแล 
ผูปวยเปนรายบุคคล  เปนการใชความสามารถ  และคงความสัมพันธระหวางผูปวยและครอบครัว
ในระยะยาว (86%) 

2. ปจจัยที่มีผลตอการทํางานในปจจุบัน พบวา งานที่ทําอยูมีความเหมาะสมกับ 
ตนเองเปนปจจัยที่ไดรับเลือกมากที่สุด (50.2%) รองลงมาคือมีครอบครัวอยูในพื้นที่ (27.2%) 
ลักษณะชุมชน (11.1%) และลักษณะองคการ (11.5%) 

3. ปจจัยที่มีผลตอการละทิ้งองคการคือคาตอบแทน โอกาสกาวหนาในงาน การจัดสรร 
บุคลากรและตารางการปฏิบัติงาน  ปจจัยเหลานี้สามารถใชเปนกลยุทธใหผูบริหารทางการ
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชนตองหาทางเพิ่มคาตอบแทน  ใหโอกาสกาวหนาในงานและจัดสรรรูป
แบบบุคลากรที่แตกตางจากเดิมและจัดชั่วโมงการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 

 
 Cangelosi และคณะ(1998) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสมัพันธกับการคงอยูและการลาออก
ของพยาบาล  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล 6 แหง  อยูทางทิศตะวันตกเฉียง
ใตของประเทศสหรัฐอเมริกา ที่มีจํานวนเตียงระหวาง 100-150 เตียง เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลึกกับผูเชี่ยวชาญ 13 ทาน  และอภิปรายอยางไมเปนทาง
การกับผูบริหารทางการพยาบาลทั้ง 6 แหง เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงงานของพยาบาลและปจจัยที่
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน หลังจากนั้นสงแบบสอบถามใหพยาบาลทั้ง 6 โรงพยาบาลเดิม
ตอบ  ผลการศึกษาพบวา การที่พยาบาลเปลี่ยนงานมีเหตุผล 4 ประการคือ1) เงินเดือนและผล
ประโยชน 2) ความสะดวกสบาย 3) ตารางการปฏิบัติงานและ 4) ความเครียดของงานโดยเฉพาะ
แผนกฉุกเฉินและไอซียู และพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางลบระดับสูงกับ
ความเครียดของงาน  พยาบาลเปลี่ยนงานเพื่อตองการเงินเดือนที่สูงขึ้น  นอกจากนี้ถึงแมวาการ
ฝกอบรมที่ดีกวาจะทําใหเงินเดือนมากขึ้น  แตพยาบาลยังคงตองการเปลี่ยนงานอยูเร่ือยๆ   ระดับ
เงินเดือนที่ไดในปจจุบันมีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับความพึงพอใจในงาน  
นั้นหมายความวา พยาบาลที่ทําเงินไดมากไมไดมีความพึงพอใจในงานมากกวาพยาบาลที่ทําเงิน
ไดนอย  จะเห็นไดวางานที่เครียด  ระดับเงินเดือนที่ไมพึงพอใจ ชั่วโมงการทํางานที่ไมตองการ  ทํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจและความยึดมั่นผูกพนัเพื่อปรับปรุงการ
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คงอยูและลดการลาออกของคน เชน การสับเปล่ียนตารางการทํางาน  การสับเปล่ียนความรับผิด
ชอบงาน  การทํางานเปนทีมและมีระบบการใหรางวัลหรือการยอมรับ 
 
 Giffordและคณะ (2002) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับคุณ
ภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล โดยใชกรอบแนวคิดการประเมินคานิยมขององคการประกอบ
ดวย 4 รูปแบบคือ1)กระบวนการภายใน เปนการประเมินความมั่นคงและการควบคุมของผลลัพธ 
2) ความสัมพันธของบุคคล เปนการเนนขวัญกําลังใจและความสามัคคี  3) เปาหมายที่มีเหตุผล 
เนนการเพิ่มผลผลิตอยางมีประสิทธิภาพ 4) ระบบเปด เปนการประเมินความเติบโตของผลลัพธ  
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหองคลอด ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบ
วาความสัมพันธของบุคคลมีความสัมพันธอยางสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลและมี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน งาน การเสริมสรางพลังอํานาจ  และความพึงพอใจ
ในงาน ดังนั้นความสัมพันธของบุคคลจึงมีความสัมพันธทางลบกับการตั้งใจลาออก  และพบวา
วัฒนธรรมองคการมีผลตอองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  Giffordและคณะได
ใหขอเสนอแนะวาการเพิ่มการสรรหาพยาบาลและปรับปรุงคาตอบแทนหรือผลประโยชนอาจจะชด
เชยการขาดแคลนพยาบาลระยะสั้น  แตการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนวิธีการระยะ
ยาวในการปรับปรุงการคงอยูของพยาบาล  
 

Neuhauser (2002) ไดศึกษาเรื่องการสรางวัฒนธรรมการคงอยูอยางสูงในองคการสุข
ภาพ  โดยการสัมภาษณผูบริหารที่เปนผูนําในการสรางวัฒนธรรมการคงอยูในองคการหลายทาน 
ผลการศึกษาพบวา กิจกรรมที่ทําใหเกิดวัฒนธรรมการคงอยูอยางสูงคือ ตรวจสอบทัศนคติในการ
จัดการที่มีตอบุคลากร มีความยืดหยุนและหลีกเลี่ยงระบบที่เขมงวด ยุติการแบงชั้นวรรณะ ให
รางวัลกับผูที่มีความสัมพันธขามวิชาชีพ ดํารงไวซึ่งมาตรฐานสูงสุดโดยการสอนงานและเปนพี่
เลี้ยง ถามคําถามและใหความสนใจตอคําตอบที่ไดมา100% ไมเปลี่ยนโครงสรางองคการบอยเกิน
ไป    ใชเทคโนโลยีสมัยใหมที่ประหยัดเวลาและการทํางานงายขึ้น  แกไขปญหาที่เกิดจากแพทย  
พิจารณาความแตกตางของการจูงใจในแตละบุคคล  สรางผูบริหารที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการคงอยู    
ใชการวาจางแบบใหมเสียแตแรก    กําจัดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพการทํางานต่ํา พัฒนาแผนใน
การธํารงรักษาผูที่ทํางานดี  มีความเมตตาและดูแลซึ่งกันและกัน  

 
 Parsons and Stonestreet (2003) ไดศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูของหัวหนา
พยาบาล เพื่อเปนแนวทางหรือเปนกลยุทธของการบริหารองคการ สรางองคการพยาบาลใหมีคุณ
ภาพการดูแลผูปวย   มีบรรยากาศการทํางานที่ดี ศึกษาโดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ กลุมตัวอยาง
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เปนผูที่ดํารงตําแหนงหัวหนาพยาบาลอยางนอย 2 ป จํานวน 28 คน รัฐเท็กซัส ผลการศึกษาได
องคประกอบ ดังตอไปนี้  

1. การติดตอส่ือสาร เปนการเขาถึงผูบังคับบัญชาเพื่อรับฟงและใหคําแนะนําอยาง 
เพียงพอกอนลงมือปฏิบัติงาน  ตองการการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  มีสิ่งที่คาดหวังที่ชัดเจนและมี
ขอมูลปอนกลับ 
 2.  ปรัชญาในการบริหารจัดการ โดยมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ การเสริม
สรางพลังอํานาจในการบริหารจัดการ เชนการใหอิสระในการจัดการ  การจัดการโดยใชวิจารณ
ญาณของตนเอง  ใหโอกาสไดลองส่ิงใหมๆ  ใหอิสระในงานมากขึ้น 
 3.  ระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  เชนการจัดการกับทรัพยากร  มีทิศทางที่มีความ
หมายและพัฒนาวิชาชีพสําหรับหัวหนาพยาบาล  เพื่อความกาวหนาและการพัฒนาทักษะที่แตก
ตางออกไป  การจัดการกับระบบคาตอบแทน เชนตองสมดุลกับผลงาน  
 4.  มีวิธีการกับเร่ืองสวนตัวไดสําเร็จเชนใหความสนใจตอกิจกรรมเพื่อเกิดความสมดุล
ระหวางชีวิตครอบครัวและชีวิตการทํางาน 
 5.  คุณภาพการดูแลผูปวย  หมายถึงความภูมิใจของหัวหนาพยาบาลที่มีตอ คุณภาพการ
ดูแลผูปวยในหนวยงาน 
 6. การคงอยูของหัวหนาพยาบาล  เปนลักษณะการวางแผนที่จะคงอยูในตําแหนง  ซึ่งเปน
โอกาสใหองคการไดเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆในดานบวกอยางตอเนื่องตอไป 
 

Beaudoin and Edgar (2003) ไดศึกษาเรื่องความยุงยากในที่ทํางานที่มีผลตอคุณภาพ
การดูแลผูปวย การไหลของงานและการคงอยูของพยาบาล โดยใชกรอบแนวคิดชีวิตการทํางาน
ของ O’Brien-Pallas and Baumann ประกอบดวยปจจัยหลัก 2 ดานคือปจจัยภายนอกไดแก 
ปจจัยภายนอกตัวพยาบาลและสิ่งแวดลอมที่พยาบาลทํางานเชนอิทธิพลจากสังคมและหนวยงาน 
ปจจัยภายในไดแกตัวพยาบาลเองและสิ่งแวดลอมที่พยาบาลใชในการทํางานเชนบุคลิกและ
ลักษณะวิชาชีพที่ใชในการทํางาน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลแผนกผูปวยในและผูปวยนอกจํานวน 
121 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสนทนากลุมเกี่ยวกับความยุงยากและความเครียดที่พบในขณะ
ทํางาน ผลการศึกษาพบวา  ความยุงยากทางดานสังคมและสิ่งแวดลอมพบมากที่สุด  ไดแกการ
ประสานงานระหวางแผนกจัดหากับแผนกบริการ และเสียงรบกวน  รองลงมาคือการไดรับมอบ
หมายงานที่มากเกินไป  การขาดบคุลากรและอุปกรณไมพรอมใชงาน 

 
Upenieks (2003) ไดศึกษาผลของการใชรูปแบบการปองกันของโรงพยาบาลดึงดูดใจที่

ชวยในการบริหารทางการพยาบาล เพื่อดึงดูดใจและคงไวของบุคลากรของโรงพยาบาลในแผนก
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ฉุกเฉิน รูปแบบจะเกี่ยวโยงถึงปญหาการขาดแคลนบุคลากรพยาบาล ปจจัยเสี่ยงและสาเหตุ    รูป
แบบจะเนนการขาดแคลนพยาบาลอยางใกลชิดและแนะนําวิธีที่ดีที่ สุดในการเพิ่มบุคลากร
พยาบาล โดยเฉพาะอยางยิ่งจะแนะนํากลยุทธปองกันที่เกี่ยวกับตําแหนงในโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
แลวแผนการคงอยูและการสรรหาก็จะตามมา รูปแบบของโรงพยาบาลดึงดูดใจคือ 

1. ดานการบริหารจัดการไดแกรูปแบบการสนับสนุนและการมีสวนรวม   มีการเตรียม
พรอมที่ดีและเหมาะสมของผูบริหารทางการพยาบาล  โครงสรางแบบกระจายอํานาจ  มีบุคลากร
พยาบาลเพียงพอ  มีการพัฒนาผูเชี่ยวชาญทางคลินิก  ตารางปฏิบัติงานมีความยืดหยุน โอกาสใน
อาชีพ 

2.  การปฏิบัติงานทางวิชาชีพ ไดแกรูปแบบการปฏิบัติการดูแล  ความเปนอิสระของวิชา
ชีพและความรับผิดชอบ  คําแนะนําของผูเชี่ยวชาญที่เพียงพอ  เนนการสอนความรับผิดชอบของ
บุคลากร 

3.การพัฒนาดานวิชาชีพ ไดแกมีการวางแผนทิศทางของบุคลากร  มีการศึกษาอยางตอ
เนื่อง  มีบันไดความสามารถ  พัฒนาการจัดการ  

 สรุปไดวา  ลักษณะโรงพยาบาลดึงดูดใจ  มีความสัมพันธระดับตํ่ากับการลาออกและมี
ความสัมพันธระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน   ลักษณะขององคการโรงพยาบาลในแผนกฉุกเฉิน  
พบวาเปนแบบกระจายอํานาจ  เนนการมีสวนรวมในการจัดการ  คานิยมของการจัดการปฏิบัติ
การพยาบาล  และระบบการสื่อสารระหวางพยาบาลกับผูนํา  โรงพยาบาลดึงดูดใจชวยให
พยาบาลวิชาชีพมีความเปนอิสระและมีการเสริมสรางพลังอํานาจและใหการดูแลผูปวยไดอยางมี
มาตรฐาน  สิ่งเหลานี้จะเปนสิ่งทาทายในการดึงดูดและคงไวของพยาบาลและยกระดับความพึง
พอใจในงาน 

 
Statinและคณะ (2003) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจและการคงอยูของ

พยาบาลวิชาชีพ โดยการวิจัยเชิงบรรยาย เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับส่ิงแวด
ลอมในการทํางานของMoor ประกอบดวย ทิศทางและเปาหมายของบุคคล สัมพันธภาพและ
ระบบทะนุบํารุง/ระบบการเปลี่ยนแปลง การศึกษาครั้งนี้เนนที่ความชัดเจน  การควบคุมและ
นวัตกรรมของระบบทะนุบํารุง/ระบบการเปลี่ยนแปลง กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 
248 คน ผลการศึกษาพบวา ระบบการควบคุมในการทํางานเปนปจจัยสําคัญตอการคงอยูในงาน  
การบริหารแบบมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การใหอํานาจ  ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน  ความพึง
พอใจสูงขึ้นและลดความเบื่อหนายในงานไดสามารถรักษาบุคลากรไวในองคการได 
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Larrabee และคณะ (2003) ไดศึกษาตัวทํานายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจลา
ออกของพยาบาลวิชาชีพ วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธของทัศนคติของพยาบาล ไดแก 
การเสริมสรางพลังอํานาจ ความแข็งแกรง   บริบทของการดูแล ไดแก การจัดสรรบุคลากร ภาวะผู
นําการเปลี่ยนแปลง การใหรางวัล การจัดการโดยการยกเวน  ความพึงพอใจไดแก ส่ิงแวดลอมใน
งานวิชาชีพ ความเปนอิสระในงาน งานที่มีคุณคา ความสัมพันธระหวางวิชาชีพ บทบาทและความ
รับผิดชอบ ผลกําไร และโครงสรางของการดูแล ไดแก ความเหนียวแนนของกลุม การทํางานรวม
กันของแพทยและพยาบาล พยาบาลกับพยาบาลและการสนับสนุนการบริการ ตอความพึงพอใจ
และความตั้งใจลาออก โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ 90 คน ผลการวิจัย
พบวา ตัวทํานายที่มีผลตอความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ คือ ความไมพึงพอใจในงาน ตัว
ทํานายความพึงพอใจในงานคือการเสริมสรางพลังอํานาจ นั้นคือความแข็งแกรง   ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง การทํางานรวมกันระหวางพยาบาลกับแพทย และความเหนียวแนนของกลุม 

 
Kuhar และคณะ (2004) ไดศึกษารายการที่เปนกลยุทธการคงอยูที่สําคัญ กลุมตัวอยาง

เปนพยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหารและพยาบาลประจําการ จํานวน 1,174 คนในโรงพยาบาล 8 
แหงที่มีจํานวนเตียง 100 – 1,000 เตียง เมืองคลีฟแลนด รัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา โดยใชแบบสอบ
ถามเกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหเกิดการคงอยู 8 ดานไดแก ความเปนอิสระในงาน การสื่อสาร การ
บริหารจัดการ การยอมรับ สภาพการทํางาน การปฏิบัติงานดานวิชาชีพ การจัดสรรบุคลากรและ
คาตอบแทน มีคําถามยอยจํานวน 59 ขอพบวา พยาบาลระดับผูบริหารและพยาบาลประจําการให
ความคิดเห็นแตกตางอยางมีนัยสําคัญ โดยพยาบาลระดับผูบริหารใหความสําคัญกับความมีอิสระ
ในงาน การตดิตอส่ือสาร/สัมพันธภาพระหวางบุคคลและการยอมรับ ในขณะที่พยาบาลประจาํการ
ใหความสําคัญกับการจัดสรรบุคลากร/ตารางการปฏิบัติงาน  พยาบาลประจําการกลุมที่มีอายุต่ํา
กวา 36 ป  อายุ 36 -56 ป และมากกวา 56 ป ใหความคิดเห็นตอปจจัยการคงอยูแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญในดานการติดตอส่ือสารภายในโรงพยาบาล การจดัตารางการปฏิบัติ โอกาสกาวหนา
ในงาน การสังสรรคประจําสัปดาหของพยาบาล การควบคุมตารางการปฏิบัติงาน งานปฐมนิเทศผู
ชวยพยาบาล คาชดเชยการสอน การมีสถานดูแลเด็กเล็ก การเพิ่มคาตอบแทน ความแตกตางของ
เวรปฏิบัติงานและการใหเงินพิเศษ   พยาบาลประจําการกลุมที่มีอายุต่ํากวา 36 ป  อายุ 36-56 ป 
จะเนนเรื่องคาตอบแทนมาก ในขณะที่พยาบาลอายุมากกวา 56 ป ใหความสําคัญกับการไดรับ
ความเคารพนับถือจากผูอ่ืน และโอกาสในการศึกษา ผูวิจัยไดใชผลการวิจัยนี้กําหนดกลยุทธการ
คงอยูเปน 3 กลุมคือ 1) กลยุทธดานคน ซึ่งมีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม การสนับสนนุจาก
ผูรวมงาน  การเสริมใหมีความเขมแขง็ ผลกําไร การเพิ่มคาตอบแทน ตารางการปฏิบัติงาน การมี 
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วันหยุดประจําป และความมั่นคงในงาน 2) กลยุทธดานกระบวนการ เนนที่การทํางานเปนทีมและ
การสนับสนุนของผูรวมงานในการทํางานรวมกับงานบริการอื่นและ 3) กลยุทธดานเทคโนโลยี เนน
การสนับสนุนและเครื่องมือ  

 
ผาณิต  สกุลวัฒนะ (2537) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชเชียงใหม  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนก
ตางๆ 9 แผนกของโรงพยาบาลมหาราชเชียงใหม   ที่มีประสบการณการทํางานอยางนอย 1 ป  
จํานวน 270 คน พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกกอนครบเกษียณอายุการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  สวนใหญเปนเพราะมีปญหาในการปฏิบัติงานดานสถานที่  ส่ิงแวด
ลอม  สภาพการทํางาน  นโยบายในการบริหารงานไมเอ้ืออํานวยตอความกาวหนา  เงินเดือนนอย  
ตลอดจนปญหาดานอัตรากําลังคนตอปริมาณงานไมเพียงพอมีผลทําใหพยาบาลวิชาชีพทํางาน
หนัก  ไมสามารถใหบริการผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ   

 
กนกอร  ยศไพบูลย (2539)  ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร  มหาวิทยาลัยขอนแกน  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชา
ชีพ 9 แผนก จํานวน 243 คน โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ  
โอกาสกาวหนา  ลักษณะและภาระงาน  ความเปนอิสระในการทํางาน  การพัฒนาบุคลากร  สัม
พันธภาพในองคการ  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผลการ
ศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมากทุกปจจัย โดยเฉพาะ
ปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ   ลักษณะและภาระงาน   สัมพันธภาพในองคการ  ยกเวน
ดานการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง  สัมพันธภาพในองคการ  ลักษณะและภาระงาน  
คาตอบแทนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาการคงอยูปฏิบัติงานของ
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ปจจัยที่เปนตัวทํานายระยะเวลาการคงอยูปฏิบัติ
งานของพยาบาลคือสัมพันธภาพในองคการ   

 
แสงทอง  ปุระสุวรรณ (2541) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลชุมชน   โดยใชแนวคิดของ Taunton, Krampitz และ Woods กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดพิจิตร จํานวน 156 คน ผลการศึกษา
พบวาภาระงานมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาตั้งแตเร่ิมตนทํางานจนถึงขณะศึกษา อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ.001 และการมีปฏิสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาที่วางแผนวาจะ
ปฏิบัติงานอยูตอไปอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ.01 ตัวพยากรณการคงอยูพบวา อายุ รายได และการ
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เงินสามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาตั้งแตเร่ิมตนทํางานจนถึงขณะศึกษาไดรอยละ 
63.96 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ.001 ในขณะที่การมีปฏิสัมพันธและภูมิลําเนาสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานอยูตอไปไดรอยละ10.72อยางมีนัยสําคัญ
ระดับ.001 

 
วิจิตร  ศรีสุพรรณและคณะ(2544) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระยะเวลาการทํางานของ

พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย  โดยการวิจัยเชิงพรรณนาที่ตองการศึกษาระยะเวลาการทํางานใน
วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพและปจจัยที่มีอิทธิพลตอระยะเวลาการทํางาน  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเชียงใหมระหวาง พ.ศ.2513-2535 จํานวน 
358 คน ผลการวิจัยพบวา รอยละ 22.2 ไมไดทํางานในวิชาชีพการพยาบาล  และรอยละ 78.2 
ของผูที่ออกจากวิชาชีพไปแลวจะออกจากวิชาชีพในระยะ 5 ปแรกหลังจากการสําเร็จการศึกษา  
ปจจัยที่สัมพันธกับการทํางานในวิชาชีพคือ อายุ และโอกาสในการมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
การทาํงาน 

 
อลิสา  สุคนธรัตน (2542) ไดศึกษาเรื่องโอกาสในการสูญเสียกําลังคนของพยาบาลวิชา

ชีพ   ในเขตกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน  เขต
กรุงเทพมหานครที่มีอายุการทํางานอยางนอย 1 ปจํานวน 448 คน พบวา  กลุมตัวอยางรอยละ 75 
มีความตั้งใจที่จะลาออกภายใน 5 ป  เพื่อเปล่ียนอาชีพไปประกอบอาชีพอื่น  โดยมีสาเหตุมาจาก
ความเบื่อหนายในวิชาชีพพยาบาล ปจจัยที่มีผลตอการสูญเสียกําลังคน  พบวา  อายุ  สถานภาพ
สมรส  อายุการทํางาน  รายได  ตําแหนงหนาที่  ทัศนคติตอวิชาชีพและทัศนคติตอสภาพแวดลอม
ในการทํางาน  เปนปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก 

 
สุมลา  พรหมมา (2542) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพยาบาล

วิชาชีพ  กอนและหลังการใชตารางการปฏิบัติงานแบบยืดหยุน  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
แผนกผูปวยนอก โรงพยาบาลศิริราช จํานวน 112 คน ผลการศึกษาพบวา 

1. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพกอนและหลังการใชตารางการปฏิบัติงาน
แบบยืดหยุน อยูในระดับปานกลาง 

2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพหลังการใชตารางการปฏิบัติงานแบบยืดหยุน
สูงกวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพกอนการใชตารางการปฏิบัติงานแบบยืดหยุน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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3.   จํานวนบุคคลที่ตองดูแลและความตองการความกาวหนาทางวิชาการมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับตํ่ากับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพหลังการใชตารางการปฏิบัติงาน
แบบยืดหยุน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01และ.05 ตามลําดับ 

4.  ตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพหลังการใช
ตารางการปฏิบัติงานแบบยืดหยุน  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  คือ    จํานวนบุคคลที่
ตองดูแลและความตองการความกาวหนาทางวิชาการ ซึ่งสามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ หลังการใชตารางการปฏิบัติงานแบบยืดหยุนไดรอยละ 14 (R2=.14) 

 
จากการศึกษา คนควา ทบทวน วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามที่ไดนําเสนอเกี่ยว

กับตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในองคการ  จากนักวิชาการหลายทาน  และผูวิจัยใช
เปนแนวทางในการศึกษาเบื้องตน  โดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลในระดับและ
ประสบการณตางๆเพื่อรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูใน
กลุมงานการพยาบาล สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยได ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวประกอบพื้นฐานจากการศึกษาวรรณกรรม 
 

 
 
                                                          กรอบแนวคิดตัวประกอบพื้นฐาน 
                                                  ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
                                                         
 
 
 
 
 
 

    ตัวประกอบพื้นฐานจากการสัมภาษณ 
 
 
                                                 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. การบริหารงานแบบมีสวนรวม 
2.  การทํางานเปนทีม 
3. การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
4. สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน  
5. สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  
6. การทํางานอยางมีความสุข 
7.การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 
8. การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง  
9. ความกาวหนาในงาน  
10. การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย  
11. การใหอิสระในงาน  
12. การยอมรับในความสําเร็จ 
13. ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  
14. คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
15. การใหสวัสดิการ 

1.โครงสรางขององคการที่แบนราบ 
2. ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 
3. การบริหารงานแบบมีสวนรวม 
4. การทํางานเปนทีม  
5. การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
6. การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 
7. การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  
8. การทํางานอยางมีความสุข   
9. การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  
     ผูบริหาร  
10. การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
11.การใหโอกาสกาวหนาในงาน 
12. ระบบพี่เลี้ยง 
13. สงเสริมงานวิจัยทุกสาขา 
14.การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 
15. การมีอิสระในงาน 
16. การยอมรับในความสําเร็จ  
17. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
18. ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  
19. คาตอบแทนที่ยุติธรรม  
20. การใหสวัสดิการที่ดี  

1. โครงสรางขององคการที่แบนราบ
 2. การบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 3. การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
 4. สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 
 5. สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  
6. การทํางานอยางมีความสุข   
7. การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
    ผูบริหาร  
8. การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
 9. ความกาวหนาในงาน 
10. การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย  
 11. การใหอิสระในงาน  
 12. การยอมรับในความสําเร็จ  
 13. ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน
 14. คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
 15. การใหสวัสดิการที่ดี  

ตัวประกอบที่ 1 

ตัวประกอบที่ 2

ตัวประกอบที่ N

ตัวประกอบที่ 3

ตัวประกอบที่ 4

ตัวประกอบที่ 5



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research)   เพื่อวิเคราะหตัว
ประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข   ซึ่งมีขั้นตอนการดําเนินงานที่สําคัญ 7 ข้ันตอน ดังนี้ 

 
ขั้นที่ 1 ศึกษาและวิเคราะหเอกสารวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการคงอยูในองค

การจากแนวคิดทฤษฎีตางๆ ประมวลสรุปเปนแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในองคการ  
 
ขั้นที่ 2  รวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในกลุมงานการ

พยาบาลโดยสัมภาษณนักวิชาการผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาองคการ ผูบริหารทางการพยาบาล
ระดับสูง อาจารยพยาบาลและพยาบาลประจําการ นํามาวิเคราะหเนื้อหาและจัดหมวดหมูตัว
ประกอบ 

 
ขั้นที่ 3 กําหนดกรอบแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ

พยาบาล ซึ่งประกอบดวยตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูที่ไดจากการวิเคราะหเนื้อหา
จากการสัมภาษณ และจากผลการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ขั้นที่ 4 สรางเครื่องมือ  ทบทวน  แกไข 
 
ขั้นที่ 5 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  ปรับปรุงและแกไข 
 
ขั้นที่ 6 สุมตัวอยาง  รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
 
ขั้นที่ 7 วิเคราะหตัวประกอบและตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุม

งานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย 
 
 
 

User
Text Box
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ขั้นที่ 1    ศึกษาและวิเคราะหเอกสารวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการคงอยูใน  
           องคการจากแนวคิดทฤษฎีตางๆ ประมวลสรุปเปนแนวคิดตัวประกอบพื้นฐาน 
           การคงอยูในองคการ  
 
 ผูวิจัยไดศึกษาและวิเคราะหแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในองคการจาก  ตํารา  
วารสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของของนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ ไดแก  Taunton, 
Krampitz and Woods,1989 ; Mary, 1995; Dibble, 1999; Branham, 2001; Carterและคณะ , 
2001; Curran,2001; Finkler & Graf, 2001; Max, 2001; Riggs & Rantz, 2001; Harvard 
,2002; Taguchi, 2002; Gunnar & Vaughn, 2003; Mathis, 2003; Tang, 2003; อรนุช   วิจิตร
ทองเหลือง, 2537 อางอิงใน พงศ หรดาล, 2540; ธงชัย  สันติวงษ, 2545 ; สมคิด  บางโม, 2546  
วิเคราะหเนื้อหาและบริบทเกี่ยวกับแนวคิดการคงอยูในองคการ และการสัมภาษณนํารองพยาบาล
วิชาชีพประกอบดวยผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน 2 ทาน และพยาบาลประจําการ 3 ทานที่มี
ประสบการณการทํางาน 5 ปขึ้นไป เกี่ยวกับความคิดเห็นและแนวคิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล เพื่อนํามาวิเคราะหสรุปเปนกรอบแนวคิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลในการวิจัย
ขั้นพื้นฐาน  

วิเคราะหสรุปกรอบแนวคิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลจากนักวิชาการทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ  ประกอบดวย 15 ตัวประกอบพื้นฐาน ดังนี้ 1)  การบริหารงานแบบมี
สวนรวม  2) การทํางานเปนทีม 3) การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 4) สัมพันธภาพทีด่รีะหวางผูรวม
งาน 5) สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 6) การทํางานอยางมีความสุข 7) การมีภาวะผูนําของผู
บริหาร 8) การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 9) ความกาวหนาในงาน 10) การริเร่ิมงานใหมที่ทา
ทาย 11) การใหอิสระในงาน 12) การยอมรับในความสําเร็จ 13) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัว
และงาน 14) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 15) การใหสวัสดิการ 

ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในองคการ  จากแนวคิดทฤษฎีและ
การสัมภาษณนํารองมาสรางแบบสัมภาษณเกี่ยวกับตัวประกอบการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล  ซึ่งเปนคําถามปลายเปดมีขอคําถามหลักและขอคําถามยอย  โดยผานอาจารยที่ปรึกษา
และผูทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณการสอนทางดานการวิจัยเชิงคุณภาพอีก 3 ทาน(ดังรายนามใน
ภาคผนวก) พิจารณาตรวจสอบความถูกตองตามเนื้อหา  ภาษา  และปรับปรุงแกไขกอนนําไป
สัมภาษณ  มีแนวคาํถามที่ใชในการสัมภาษณ ดังนี้ 

 
แนวคําถามการสัมภาษณ  
 1.  ทานคิดวามีตัวประกอบอะไรบางที่ทําใหพยาบาลคงอยูในงานเปนเวลานาน 
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2.  มีตัวประกอบใดบางที่ทําใหพยาบาลไมคิดที่จะลาออกจากกลุมงานการพยาบาล 
3.  ทานคิดวามีตัวประกอบอ่ืนใดอีกที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานเปนเวลานาน 
4. การที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานเปนเวลานาน ตัวประกอบตอไปนี้ทานคิดวาตัว

ประกอบใดสําคัญบาง 
 4.1 การบริหารงานแบบมีสวนรวม มีสวนสําคัญที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยู

งานหรือไม ถาใช เพราะเหตุใด การบริหารงานแบบมีสวนรวมที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานมีวิธี
การอยางไร 

 4.2 การทํางานเปนทีม มีสวนที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือไม ถา
ใช เพราะเหตุใด การทํางานเปนทีมที่จะทําใหเกิดการคงอยูในงานของพยาบาล ควรมีวิธีการอยาง
ไร 

 4.3 การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง มีสวนที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงาน
หรือไม ถาใช เพราะเหตุใด การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึงที่จะสงเสริมการคงอยูในงานของ
พยาบาล ควรเปนอยางไร 

  4.4 สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน มีสวนที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงาน
หรือไม ถาใช เพราะเหตุใด สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน จะสงเสริมการคงอยูในงานของ
พยาบาล ไดอยางไร 

 4.5 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีสวนหรือไม ถาใช เพราะเหตุใด สภาพแวด
ลอมในการทํางาน ที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานไดนาน ควรทําอยางไร 

 4.6 การทํางานอยางมีความสุข มีสวนที่ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือ
ไม ถาใชเพราะเหตุใด ในการที่จะทําใหพยาบาลมีการคงอยูเปนเวลานาน โดยมีการงานอยางมี
ความสุข ควรทําอยางไร 

 4.7 ภาวะผูนําของผูบริหาร มีสวนที่ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือไม ถา
ใชเพราะเหตุใด ภาวะผูนําของผูบริหาร ที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานไดนานควรเปนอยางไร 

 4.8 การพัฒนาวิชาชีพ มีสวนที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือไม ถา
ใช เพราะเหตุใด การพัฒนาวิชาชีพ ที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานไดนาน ควรทําอยางไร 

4.9 ความกาวหนาในงาน มีสวนหรือไม ถาใช เพราะเหตุใด ความกาวหนาในงาน  
จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานไดนาน ควรทําอยางไร 

4.10 การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย มีสวนที่ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงาน 
หรือไม ถาใชเพราะเหตุใด ในการที่จะทําใหพยาบาลมีการคงอยูเปนเวลานาน การริเร่ิมงานใหมที่
ทาทาย ควรทําอยางไร 
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      4.11 ความมีอิสระในงาน มีสวนที่ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือไม ถา
ใชเพราะเหตุใด ในการที่จะทําใหพยาบาลมีการคงอยูเปนเวลานาน โดยการใหอิสระในงาน ควรทาํ
อยางไร 

4.12 การยอมรับในความสําเร็จ มีสวนที่ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงาน 
หรือไม ถาใชเพราะเหตุใด ในการที่จะทําใหพยาบาลมีการคงอยูเปนเวลานาน การยอมรับในความ
สําเร็จ ควรทําอยางไร 

       4.13 ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน มีสวนที่ทําใหพยาบาล
เกิดการคงอยูในงานหรือไม ถาใช เพราะเหตุใด ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการ
ทํางาน จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานไดนาน ควรทําอยางไร 

4.14 คาตอบแทน มีสวนหรือไม ถาใช เพราะเหตุใด ควรจัดสรรคาตอบแทน 
อยางไรเพื่อใหพยาบาลคงอยูในงานไดนาน   

 4.15 สวัสดิการมีสวนที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือไม ถาใช เพราะ
เหตุใด สวัสดิการที่จะสงเสริมการคงอยูในงานของพยาบาล ควรทําอยางไร 

 4.16 ทานคิดวามีตัวประกอบอื่นใดอีกที่ทําใหพยาบาลคงอยูในงาน 
 
ขั้นที่ 2   รวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในกลุมงานการ 
          พยาบาล โดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลและนํามาวิเคราะห 
          เนื้อหาและจัดหมวดหมูตัวประกอบ 
 
 ผูวิจัยไดสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลจาํนวน 12 ทาน เกี่ยวตัวประกอบที่ทําให
พยาบาลมีการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ตามความคิดเห็น ประสบการณและสภาพความเปน
จริง โดยใชแบบสัมภาษณที่สรางขึ้น เพื่อนําแนวคิดที่ไดตามมุมมองของผูเชี่ยวชาญมาพัฒนา
กรอบแนวคิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โดยมีรายละเอียดขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 
  1. กําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลที่ใหสัมภาษณ จํานวน 12 
ทาน โดยกําหนดรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  ดังนี้ 
   1.1 นักวิชาการผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาองคการ จํานวน 3 ทาน โดย
เปนผูศึกษาในเรื่องพฤติกรรมองคการ และมีผลงานเผยแพรทางวิชาการ ไดแก การเขียนบทความ 
ตํารา หรือผลงานวิจัย มีวุฒิการศกึษาระดับปริญญาโททางการบริหารองคการ 
   1.2 ผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูง จํานวน 3 ทาน ที่มีคุณวุฒิการ
ศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาล เปนผูที่มีความรูความสามารถ และมีประสบการณการ
ทํางานดานการบริหารการพยาบาล 10 ปข้ึนไป 
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   1.3 อาจารยพยาบาลจํานวน 2 ทานที่มีคุณวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
เอกทางการพยาบาล มีประสบการณการสอนทางดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไป 
   1.4 พยาบาลประจําการ จํานวน 4 ทานที่มีคุณวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีทางการพยาบาล เปนผูที่มีความรูความสามารถ และมีประสบการณการทํางาน 5 ป
ขึ้นไป 
  2.  การเตรียมการสัมภาษณ คัดเลือกผูเชี่ยวชาญตามคุณสมบัติที่กําหนด ติดตอ
ขออนุญาตโดยตรงจากผูเชี่ยวชาญ แจงใหทราบถึงวัตถุประสงค พรอมทั้งนัดวัน เวลาและสถานที่
ที่จะสัมภาษณ ทําหนังสือขออนุญาตอยางเปนทางการจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ถึงผูบังคับบัญชาของผูเชี่ยวชาญ และสงแนวคําถามในการสัมภาษณพรอมโครงราง
วิทยานิพนธโดยสังเขป ใหผูเชี่ยวชาญลวงหนาประมาณ 1 สัปดาห การเตรียมตัวของผูสัมภาษณ  
ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณดวยตนเอง  โดยไดศึกษาขั้นตอน เทคนิค วิธีการสัมภาษณ  จาก
เอกสาร ตํารา และมีประสบการณในการสัมภาษณจากการฝกงานภาคสนาม (Field study) 
  3.  การดําเนินการสัมภาษณ ผูวิจัยสัมภาษณดวยตนเอง  โดยแนะนําตัว  บอก
วัตถุประสงคของการสัมภาษณอีกครั้ง ขออนุญาตบันทึกเทปและจดบันทึก  จากนั้นจึงดําเนินการ
สัมภาษณ โดยเปดโอกาสใหผูใหสัมภาษณตอบคําถามอยางอิสระตามความคิดเห็น  ความรูสึก 
ประสบการณ  และการรับรูเกี่ยวกับตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ผู
วิจัยกลาวทบทวนขอมูลหรือประเด็นสําคัญ  เพื่อตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกันกับผูใหสัมภาษณ  
เมื่อส้ินสุดการสัมภาษณผูวิจัยกลาวขอบคุณผูใหสัมภาษณ ใชเวลาในการสัมภาษณทานละ 45 - 
60 นาที  
 ผูวิจัยไดถอดเทปคําสัมภาษณแบบคําตอคํา จัดพิมพคําสัมภาษณ อานคําสัมภาษณราย
บรรทัดแลวรวบรวมตัวประกอบที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุมงานการพยาบาลที่ไดจากการ
สัมภาษณ นํามาวิเคราะหเนื้อหาจัดกลุมขอมูลที่มีความหมายใกลเคียงกัน รายการที่ซ้ําซอน และ
รวบรวมรายการที่แตกตางจําแนกเปนตัวประกอบแตละตัวประกอบ และจัดโครงสรางของตัว
ประกอบเหลานั้น   นําตัวประกอบการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลที่ไดรับจากการวิเคราะหเนื้อ
หาจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญมาพิจารณาความสอดคลอง พบวาตัวประกอบพื้นฐานการคงอยู
ในกลุมงานการพยาบาลที่ไดจากการวิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณ มีความสอดคลองกัน 20 
ตัวประกอบดังนี้ 1) โครงสรางขององคการที่แบนราบ 2)  การบริหารงานแบบมีสวนรวม 3)  การ
ทํางานเปนทีม 4)  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 5)  สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 6)   สภาพ
แวดลอมที่ดีในการทํางาน 7)  การทํางานอยางมีความสุข 8)  การมีภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของ
ผูบริหาร 9)   การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 10) การสงเสริมงานวิจัยทุกสาขา 11)  ระบบพี่เลี้ยง 
12) ความกาวหนาในงาน 13) การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 14) การใหอิสระในงาน 15) ความเปน
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ประชาธิปไตยในการทํางาน 16) การยอมรับในความสําเร็จ 17) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัว
และงาน 18) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 19) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 20) การใหสวัสดิการที่ดี 
 
ขั้นที่ 3 กําหนดกรอบแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานที่เกิดทําใหการคงอยูในกลุมงานการ 
         พยาบาล ซ่ึงประกอบดวยตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูที่ไดจากการ 
         วิเคราะหเนื้อหา จากการสัมภาษณ และจากผลการศึกษาเอกสาร งานวจิัยที่      
         เกี่ยวของ 

  
 ผูวิจัยไดนําผลการศึกษาตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลที่ไดจาก 

การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญซึ่งมีตัวบงชี้จํานวน 194 ตัวบงชี้และผลจากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่
เกี่ยวของ มาวิเคราะหตัวประกอบพื้นฐานไดตัวบงชี้จํานวน 109 ตัวบงชี้ รวมตัวบงชี้ทั้งสิ้น 303 ตัว
บงชี้ มาพิจารณาความสอดคลองรวมกับอาจารยที่ปรึกษา ไดตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการ
คงอยูในกลุมงานการพยาบาล 20 ตัวประกอบดังนี้1) โครงสรางขององคการที่แบนราบ 2) การ
บริหารงานแบบมีสวนรวม 3) การทํางานเปนทีม 4) การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 5) สัมพนัธภาพ
ที่ดีระหวางผูรวมงาน 6) สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 7) การทํางานอยางมีความสุข 8) การมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 9)   การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 10) ระบบพี่เลี้ยง 
11) การสงเสริมงานวิจัยทุกสาขา 12) ความกาวหนาในงาน 13) การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 14) 
การใหอิสระในงาน 15) ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 16) การยอมรับในความสําเร็จ 17) 
ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 18) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 19)การประเมินผลการปฏิบัติ
งาน 20) การใหสวัสดิการที่ดี และเมื่อไดใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบ
สอบถาม ผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความสอดคลองของตัวประกอบพื้นฐานมีความเห็นวาควรรวมตัว
ประกอบที่คลายคลึงกันใหเปนตัวประกอบเดียวกัน จึงไดตัวประกอบทั้งสิ้น 15 ตัวประกอบพื้นฐาน
มีจํานวนตัวบงชี้132ตัวบงชี้ ดังแสดงในตารางที่ 2 ตอไปนี้ คือ 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 1.  โครงสรางขององคการ 

1. สายการบังคับบัญชาชัดเจนและไมซับซอน 
2. มีโครงสรางที่แบนราบ 
3. ไมมีผูบังคับบัญชาหลายชั้น 
4. ตองไมมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางบอย 

1.  โครงสรางขององคการ 
1. องคการมีโครงสรางที่กระชับไมซ้ําซอน 
2. โครงสรางแบนราบ (Flat organization) 
3.ไมมีผูบังคับบัญชาหลายชั้น 
4. โครงสรางไมเปลี่ยนแปลงบอย 

1.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  
1. การกําหนดมุมมองหรือวิสัยทัศนรวมกัน 
2. เห็นบุคคลเปนผูสรางงาน 
3. การใหขอมูลแกบุคลากรอยางเพียงพอ 
4.เห็นคุณคาของความคิดเห็นและคําแนะนําของ
บุคคล 
5. ใหโอกาสในการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 
6. มีสวนรวมในการใหขอมูลและใหความรวมมือใน
การบรรลุผลสําเร็จ 
7. มีสวนรวมในการตัดสินใจ 

2.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  
5.ใหบุคคลมีการรับรูนโยบายของโรงพยาบาลที่ชัด
เจนรวมกัน 
6. รวมกันตั้งวิสัยทัศน พันธกิจ เพื่อใหรูสึกถึงความ
เปนเจาของ 
7.มีวิสัยทัศนที่กลาวถึงการบริหารแบบมีสวนรวม 
8.มีระบบงานที่โปรงใส 
9. มีตัวแทนจากบุคลากรทุกระดับรวมประชุมในการ
ปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน 
10. มีแบบสอบถามขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ ทุก 

2.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  
5.มีการรับรูนโยบายที่ชัดเจนรวมกัน 
6.มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
7.มีตัวแทนบุคลากรทุกระดับรวมแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น เพื่อปรับปรุงแนวทางการใหบริการอยางเทา
เทียมกัน 
8.มีระบบงานที่โปรงใส 
9. มีสวนรวมในการใหขอมูล ขอคิดเห็น และขอเสนอ
แนะในการบรรลุสําเร็จขององคการ 
10. มีกิจกรรมที่ใหบุคลากรรวมกันคิดและแกไข 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 หนวยงาน 

11. การเลือกตําแหนงงาน ควรไดจากการเลือกตั้ง
จากบุคคลากรทุกระดับ 
12.ใหทุกคนมีสวนรวมและไดรับรู 
13 .ควรใหบุคคลมีสวนแสดงความคิดเห็นรวมคิด
รวมทําในเรื่องตางๆดวยกัน 
14.เห็นทุกคนมีความหมาย 
15. มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากทุกหนวยงาน
ทั้งโรงพยาบาล 
16.ใหมีการทํางานเปนกลุม เชน C.Q.I, Q.C.  เพื่อให
บุคคลชวยกันคิดชวยกันแกปญหาในงานของตน 

ปญหาในการทํางาน 
11.ใหบุคลากรทราบเกี่ยวกับขาวสารการดาํเนินงาน 
ความเคลื่อนไหวตางๆ 
12. ยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรทุกระดับ 
13. มีการทํางานเปนทีม 
14. มีการนําเอาระบบการดูแลผูปวยเปนรายกรณี
และPatient Care Team มาใชในหนวยงาน 
15. มอบหมายความรับผิดชอบแตละคนในทีม 
16.มีระบบการประสานงานการทํางานเปนทีมที่ดี 

2.  การทํางานเปนทีม 
8. มีการทํางานเปนทีม 
9. การมีสวนรวมในการทํางาน 
10. ทําใหทุกคนรูสึกวามีคุณคาตอทีมงาน 

3.  การทํางานเปนทีม 
17.การทํางานตองคิดดวยกันทําดวยกัน 
18. ใหบุคคลากรเปนหนึ่งในทีม 
19.มีการแบงงานกันทํา 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 20. ใหหนาที่ความรับผิดชอบของแตละคนในกลุม 

21.มีระบบการประสานงานการทํางานเปนทีมไดดี 
22.ควรมีกลุมยอยๆที่รับผิดชอบงานแตละงาน เพื่อ
ใหผลงานออกมา 
23.มีการนําเอาระบบการจัดการผูปวยเปนรายกรณี 
และทีมสหสาขามาใชในหนวยงาน 
24. มีการใหขอคิดเห็นซึ่งกันและกันระหวางแพทย
และพยาบาล 

 

3.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
11.การติดตอสื่อสารอยางเปดเผยและทุกทิศทาง 
12. มีการสื่อสารที่ซื่อตรง 
 

4.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
25.สนับสนุนการสื่อสารนโยบาย ขอมูลขาวสารใหทั่ว
ถึง สะดวกและทุกทิศทาง 
26.ควรนําอินเตอรเน็ตมาใช เพื่อความรวดเร็วในการ
สื่อขอมูล 
27.รูชองทางการติดตอสื่อสาร 
28. มีแนวทางในการประสานงานของแตละแผนก 

3.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
17. การสื่อสารนโยบายขอมูลขาวสารที่ทั่วถึงและทุก
ทศิทาง 
18. การนําอินเทอรเนตมาใชในหนวยงาน 
19. รูชองทางการติดตอสื่อสารในหนวยงาน 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
4.  สัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงาน 
13.การมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน 
14.การปรึกษาหารือ 
15.เห็นความสําคัญของบุคคล 
16.มีการสรางแรงจูงใจและกําลังใจในการทํางาน 
17.สรางขวัญแกผูรวมงาน 
18.เปนสวนหนึ่งของกลุม 
19.ใหความไววางใจ 
20.ลดขอขัดแยง 
21.ไมมีการแยกปฏิบัติ 
22.การใหขอมูลปอนกลับที่แสดงถึงการยอมรับความ
พยายามของบุคคลและผลงาน 
23.อยาเลือกที่รักมักที่ชัง 
24.สรางความเขาใจในคานิยมและจริยธรรม 
25.มีการใหซึ่งกันและกัน 

5.  สัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงาน 
29.มีบรรยากาศการทํางานที่ดี 
30.มีการตอนรับที่อบอุนเมื่อไดเขามาทํางาน 
31.ผูรวมงานใจดี มีความเขาใจซึ่งกันและกัน  ให
เกียรติซึ่งกันและกัน มีความกระตือรือรน ไมเห็นแก
ตัว มีความประนีประนอม  มีความจริงใจ ไมนินทาวา
ราย รูใจกัน เห็นอกเห็นใจกัน 
32.มีสัมพันธภาพทั้งดานสวนตัวและดานงาน 
33.ชวยกันทํางานไมเกี่ยงงาน 
34.สรางขวัญกําลังใจใหผูใตบังคับบัญชา 
35.ชวยเหลือกันแกไขขอผิดพลาด 
36.ไมเลนพรรคเลนพวก 
37.จัดใหมีการประชุมกันมีการพูดคุยกัน 
38.มีความหวงใย ความสนใจ การดูแลเอาใจใส 
39.มีความเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน 

4.  สัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงาน 
20.มีการตอนรับอยางอบอุน 
21. การมีปฏิสัมพันธกันของผูรวมงาน 
22. การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
23. สรางขวัญและกําลังใจแกผูรวมงาน 
24. ใหเปนสวนหนึ่งของกลุม 
25.ชวยกันทํางาน 
26.บรรยากาศการทํางานที่ดี มีความไววางใจและมี
ความยุติธรรม 
27. การใหขอมูลปอนกลับซึ่งกันและกัน 
28.มีความเปนกัลยาณมิตร 
29.ชวยกันแกไขขอผิดพลาด 
30.ใหเกียรติยกยองกันและกัน 
31.เปนกันเอง 
32.มีการแบงปนซึ่งกันและกันในหนวยงาน 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
26.มีความเสมอภาค 
27.มีบรรยากาศที่เปนกันเอง 
28.องคการและผูบริหารตองทําใหบุคลากรมีความรู
สึกวาไดรับการตอนรับ มีคุณคา มีความพรอมและมี
ความทาทายเมื่อกาวเขามาทํางาน 

40.ผูบริหารดูแลทั่วถึงและมีการชี้นําที่ถูกตอง 
41.ใหความสําคัญกับบุคคล 
42.ควรเก็บขอมูลเกี่ยวกับทุกขสุขในการทํางาน 
43.มีจริยธรรม เมตตาจิต และการใหอภัย 
44.มองโลกในแบบกัลยาณมิตร 
45.มีการยอมรบั 
46.ลดขอขัดแยง 
47.มีความศรัทธาตอผูบริหาร 
48.ตองทําใหดูมีศักดิ์ศรีและมีคนใหเกียรติ 
49.ไดรับการตอบกลับหรือใหขอมูลปอนกลับจากผูที่
มีปฏิสัมพันธดวย 
50.มีการพูดตกลงกันระหวางผูรวมงาน 

33.มีความเสมอภาค 
34.ความเขาใจซึ่งกันและกัน 
35.มีการยอมรับ 
36.มีความสามัคคี 

5.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
29.สนับสนุนอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน 
30.มีความปลอดภัยในการทํางาน 

6.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
51.มีบรรยากาศที่เอื้อตอความคิด 
52.มีความปลอดภัยในการทํางาน 

5.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
37.มีบรรยากาศที่ดี ไมเครียด 
38. มีเทคโนโลยีในการทํางานที่ทันสมัย 



 107 

ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
31.มีเทคโนโลยีและเครื่องมือที่ทันสมัย 
32.มีบรรยากาศที่ดีในการทํางานเชน พื้นที่ แสงสวาง 
อุณหภูมิ เวลาพัก สิ่งแวดลอม 
33.จัดสิ่งอํานวยความสะดวกให 

 
 
 
 
 
 

53.อุปกรณเครื่องมือสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอื้อใน
การทํางานหลัก ตองมีการดูแล ตรวจเช็คสภาพ 
และเพียงพอ 
54.มีหองพักผอนหองประชุม มีที่รับแขก วิทยุ โทร
ทัศน หนังสือพิมพภายในหนวยงาน 
55.มีสถานที่ทํางานสะอาด 
56.มีการบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช 
57.มีศูนยดูแล อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหบริการ 
24 ชั่วโมง 
58.ขจัดงานที่ซ้ําซอนหรืองานที่คลายกัน 
ที่สามารถรวมไดไวดวยกัน 
59.สถานที่ทํางานไมแออัด ไมรอน มีหองเปนสัดสวน 
มีบรรยากาศที่ดี สุขสบาย 
60.มีที่ระบายอากาศอยางดี 
61. มีบรรยากาศการทํางานแบบครอบครัว 

39. มีสิ่งอํานวยความสะดวก 
40.อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชมีเพียงพอและ 
เหมาะสมกับงาน 
41.ความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน 
42. มีสถานที่พักผอนระหวางปฏิบัติงาน 
43. ขจัดงานที่ซ้ําซอนหรือที่คลายกันไวดวยกัน 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 62. สภาพแวดลอมที่ไมเครียด  

6.  การทํางานอยางมีความสุข 
34.บุคคลมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 
35.บรรจุตําแหนงที่เหมาะสม 
36.ลักษณะงานไมเครียดและไมมากเกินไป 
37.มีสัดสวนของงานและบุคลากรที่พอเหมาะ 

 
 
 
 
 
 

7.  การทํางานอยางมีความสุข 
63. จัดกิจกรรมที่สรางปฏิสัมพันธกัน 
64.มีทัศนคติและทัศนะที่ดีตองานคลินิก 
65. ลักษณะงานตองตรงกับทักษะความรูและความ
สามารถ 
66. ทําใหบุคคลสนุกกับงาน 
67. สัดสวนของคนเหมาะสมกับปริมาณงาน 
68.จัดงานในชวงเทศกาลตางๆ เพื่อผอนคลายและ
การพบปะ 
69.มีลักษณะงานที่รูสึกสนุกและรูสึกภูมิใจในงาน ได
ทํางานที่เปนประโยชน 

6.  การทํางานอยางมีความสุข 
44. งานที่เหมาะกับความสามารถของบุคคล 
45. จัดคนทํางานตามคุณวุฒิ 
46. สัดสวนของบุคลากรเหมาะสมกับปริมาณงาน 
47. จัดกิจกรรมเพื่อการผอนคลายและการพบปะ
สังสรรค 
48. ทํางานอยางมีความสุข 

7.  การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 
38.มีความยุติธรรม 
39.มีการใหการสนับสนุนชวยเหลือตอ 

8.  การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 
70. ผูบริหารควรเปนปากเปนเสียงใหกับวิชาชีพ
พยาบาล 

7.  การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 
49. มีวิสัยทัศน 
50.เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
ผูใตบังคับบัญชา 
40.มีการใชอํานาจอิทธิพลอยางเหมาะสม 
41.มีความนาเชื่อถือ 
42.มีทัศนคติที่ดีตองาน 
43.ตองมีความสามารถและมีการบริหารจัดการงาน
ใหมีคุณภาพ 
44.มีวิสัยทัศน 
45.การตัดสินใจที่มีเหตุผล 
46.ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี 
47. เนนความสําคัญของผูรวมงาน 
48.รับฟงขอรองทุกขและหาทางแกไข 

71. ผูบริหารลงมาสัมผัสงานของบุคคลากร 
72.มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชา 
73.ทําตัวเปนแบบอยางในดานความเกง ทํางานดี 
74.มีความเขาใจในการพยาบาลและรักงานคลินิก 
75.ตองเปนทั้งผูนําและผูตาม 
76.มีความยุติธรรม 
77. ตองมองการณไกล มีวิสัยทัศน 
78.มีความรู ความสามารถในการบริหารงานและมี
การตัดสินใจที่ดี 
79. มีความเมตตา ดูแลเอาใจใส ใหความสนใจใน
ความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชา 
80. สนใจปญหา ไมหนีปญหา และเปนตัวกลางใน
การตัดสินเมื่อมีปญหา 
81.ตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
82.ผูบริหารตองใหการสนับสนุนชวยเหลือ 

51. มีการปฏิบัติงานเปนตัวอยางที่ดี 
52. การใหการสนับสนุนชวยเหลือ 
53. เนนความสําคัญของผูรวมงาน 
54.มีการตัดสินใจที่ดี 
55. มีความเอื้ออาทรตอผูรวมงาน 
56. มีความรูความสามารถในงานที่ทํา 
57. มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
58. สนใจปญหาและรวมกันแกไข 
59. มีความยุติธรรม 
60. ผูบริหารเปนปากเสียงใหกับบุคคลากร 
61.ผูบริหารลงมาสัมผัสการทํางานของบุคลากร 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 83.ผูบริหารตองสรางความมั่นใจ 

84.มีหลักการในตนเอง 
85.มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
86. มีความมุงมั่นในการบริหารงาน 

 

8.  การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
49.เพิ่มพูนความรู ทักษะและทรัพยากรใหมๆใหแก
บุคคล 
50.ใหการฝกอบรมที่ตรงประเด็นและพัฒนาดานวิชา
ชีพ 
51.สงเสริมและใหโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
52.มีโอกาสไดทํางานเปนทีมกับบุคคลากรอื่นนอก
หนวยงาน 
53.  การระบุวิธีการใชความรูและความสามารถ
ใหมๆที่ไดจากการเรียนรู 
54.ใหไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่สําคัญมากขึ้น 

9.  การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
87.สนับสนุนดานการศึกษาตอ ไดแกคาใชจายในการ
ศึกษา คาที่พัก สถานที่ และใหเวลา 
88.สนับสนุนใหมีหองสมุด สรางเครื่องมือคนควา 
89.สงอบรมบอยๆหรือจัดอบรมภายในหนวยงาน 
90.ควรมีตารางการอบรมลวงหนา และจัดคนเขาอบ
รมอยางทั่วถึง 
91.จัดทําแผนประชุมวิชาการลวงหนา ควร 
ทําทุกสาขาและจัดบอยๆ 
92.มีการประเมินสิ่งที่เรียนหรืออบรมมาวา 
ไดผลอยางไร ทั้งตัวเองและผูรวมงาน เพื่อจะไดหา 

8.  การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
62.มีการวางแผนการศึกษาตอหรืออบรมดูงานอยาง
ตอเนื่องและทั่วถึง 
63.มีการสํารวจความตองการความรูที่บุคคลตองการ
พัฒนา 
64.สนับสนุนการศึกษาตอไดแกคาใชจาย คาที่พัก
และเวลา 
65. ไดรับการฝกอบรมเพื่อการกาวหนาในอาชีพและ
พัฒนาวิชาชีพ 
66. มีโอกาสเขารวมประชุมกลุมในองคการ 
67.มีโอกาสไปดูงานทั้งในและนอกหนวยงาน 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
55.จัดหาอุปกรณที่สงเสริมการเรียนรูใหเพียงพอ 
56.มีโอกาสไปดูงาน เขารวมประชุมกลุม 
 

แหลงความรูเพิ่มเติมตอไป 
93.สนับสนุนเรื่องภาษาใหมากขึ้น เพราะวิชาชีพ 
ตองกาวไปสูอินเตอรเนชั่นแนล 
94.ใหบุคคลไดไปดูงานนอกโรงพยาบาลเพื่อสราง 
ความทัดเทียมในการพัฒนาความรู 
95.มีการสอดแทรกวิชาการระหวางทํางานหรือในที่
ประชุมแตละเดือน 
96.ใหบุคคลที่ไปอบรมหรือศึกษาตอมาเสนอสิ่งที่ได
มาเพื่อพัฒนางาน 
97.มีนักการศึกษาและหนวยศึกษาตอเนื่องในโรง
พยาบาล ที่จะรูถึงการศึกษาเพื่อพัฒนางาน 
98.ตองเปนความตองการของบุคคลวาตองการ
พัฒนาอะไรใหเหมาะกับงานที่ทํา และพัฒนาดานใด
ใหเหมาะกับงานวันขางหนา และหาทางใหเปนไปได 
99.มีการใชความรูที่ร่ําเรียนมาใหเห็นเปนรูปธรรม 

68.สนับสนุนเครื่องมือคนหาความรู 
69.เห็นความสําคัญของบุคคลที่มีความรูและมีวุฒิ
มากขึ้น 
70. มีการนําความรูที่ไดศึกษามาใชพัฒนางานให
เห็นเปนรูปธรรม 
71.มีการสอดแทรกวิชาการระหวางการทํางาน ที่
ประชุม 
72.ใหไดรับผิดชอบงานที่สําคัญมากขึ้น 
73. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหการ
พัฒนาที่ถูกทาง 
74.มีนักการศึกษาและหนวยศึกษาตอเนื่องในโรง
พยาบาลที่รูเกี่ยวกับหลักสูตรการศึกษา 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 100.ตองมีความรูเรื่องการบริหารทุกระดับ 

101.มีการชี้แนะการเพิ่มพูนความรู 
102.หาทางใหพยาบาลเอาศาสตรทางการพยาบาล
มาใชในการทํางาน 
103.เปลี่ยนบทบาทการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เปนการประเมินเพื่อพัฒนา เพื่อหาจุดออนและหา
ทางพัฒนาใหถูกทาง 
104.พยาบาลตองรูบทบาท ตองเปนผูนํา ผูจัดการ 
กับงานหรือผูนิเทศงาน 
105.การพัฒนาตองคํานึงถึงคุณภาพบริการ และผล
ลัพธที่ออกมากับผูปวย 
106.มีระบบงานที่เอื้อชี้นํา 
107.มีการตั้งชมรมนักบริหารคุณภาพการพยาบาล
เพื่อการประสานงานของหัวหนาฝายการพยาบาลทุก
สังกัด  
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 108.มีกลุมพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ สนับสนุนสอบ

ถามความตองการความกาวหนาของบุคคล 
109.นําคนที่มีศักยภาพ ที่มีความรู ความสามารถที่มี
คุณวุฒิมาก มาชวยสอนงาน 

 

 10.  การสงเสริมงานวิจัยทุกสาขา 
110.ใหเวลาในการทําวิจัย 
111.ควรมีงานวิจัยควบคูกับงานวิชาการทุกสาขา 
112. ตองมีงานวิจัยในหนวยงาน 
113. มีการฝกอบรมใหทํางานวิจัยเปน 
114. มีที่ปรึกษาการทําวิจัยในหนวยงาน 
115. เสนองานวิจัยใหทํา 

 
 
 
 
 

 11.  ระบบพี่เลี้ยง 
116. ควรมีระบบพี่เลี้ยงที่ดีและมีมิตรภาพของรุนพี่ที่
ฝกงาน 
117.มีการจัดเตรียมพี่เลี้ยงสําหรับบุคคลากรใหม 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 118. มีพี่เลี้ยงชวยดูแลกันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวน

ตัว เพื่อชวยในการปรับตัว 
 

9.  ความกาวหนาในงาน 
57.มีการวางแผนในบันไดอาชีพ 
58.มอบหมายโครงการที่ใหญขึ้นใหทํา 
59.มีกิจกรรมที่ใชในการพัฒนาอาชีพที่จะยกระดับ
ความกาวหนาในอนาคต 
60.สงเสริมใหความสะดวกในแตละลําดับบันได
อาชีพ 
61.เพิ่มความเปนอิสระในบันไดอาชีพ 
62.ใหโอกาสเปลี่ยนงานภายในองคการ 
63.มีความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
64.สนับสนุนใหบุคคลมีความรูเกี่ยวกับงานกอนการ
เลื่อนตําแหนง 
65.ใหการสนับสนุนกาวหนาในงาน 

12.  ความกาวหนาในงาน 
119.หนวยงานตองกําหนดเสนทางอาชีพใหชัดเจน ที่
เห็นวาบุคคลจะกาวหนาไปในทางใดไดบาง 
120.ใหรูลักษณะของกลุมงานการพยาบาลและเสน
ทางอาชีพเปนอยางไร 
121.มีชองบันไดอาชีพประกอบดวยชองทางการ
บริหารจัดการ ชองทางคลินิก ชองทางการศึกษาและ
ชองทางวิจัย 
122.ควรขยายงานตามระดับ เพื่อความเจริญกาว
หนา 
123. ควรมีการหมุนเวียนบุคลากรทํางานในสาขา จะ
ไดเปนการเรียนรูจากการปฏิบัติงาน 
124.มีเกณฑของแตละตําแหนง 

9.  ความกาวหนาในงาน 
75.มีการวางแผน และเกณฑบันไดอาชีพชัดเจนและ
จัดสรรคนใหเหมาะสม 
76. สนับสนุนและสงเสริมใหกาวไปตามลําดับบันได
อาชีพ 
77. มีกิจกรรมที่ใชในการพัฒนาอาชีพที่จะยกระดับ
ความกาวหนาในอนาคต 
78.ใหโอกาสเปลี่ยนงานภายในองคการ 
79.มีการหมุนเวียนบุคคลากรใหไปศึกษาการพัฒนา
งานของหนวยงานอื่น 
80. การชี้แนะแนวทางที่จะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 
81.สนับสนุนบุคคลากรใหมีความรูเกี่ยวกับงานกอน
การเลื่อนตําแหนง 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
66.ใหบุคคลมีโอกาสเปดกวางอยางสรางสรรค 
67.ใหโอกาสกาวหนาอยางตอเนื่อง 
68. ใหโอกาสไดมีชื่อเสียง 
 

125.งานที่ทําตองเห็นทิศทางของความสําเร็จไปสู 
ตําแหนงตางๆ 
126.ใหโอกาสในการเปลี่ยนงานในองคการ 
127.ใหทํางานที่ยากขึ้น 
128.มีการเตรียมตัวเพื่อเลื่อนตําแหนง 
129.มีกระบวนการจัดสรรหรือคัดสรร เพื่อเตรียม 
บุคคลในการกาวสูตําแหนงตามสายอาชีพ 
130.มอบหมายวิชาการใหมๆใหทํา 
131.ชี้แนะหนทางที่จะไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น 
132. มอบหมายงานใหทําเมื่อใกลถึงเวลาขึ้น
ตําแหนง 
133.ใหรูทางไปของวิชาชีพ เพื่อคนหาองคความรู 

82.มีความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงเมื่อมีคุณ
วุฒิเหมาะสม 
83. ใหทราบถึงหนทางของวิชาชีพเพื่อคนควาองค
ความรู 

10.  การริเริ่มงานใหมที่ทาทาย 
69.มอบหมายใหทําโครงการใหญ 
70.มอบหมายและเปดโอกาสใหไดทํางานที่ทาทาย 

13.  การริเริ่มงานใหมที่ทาทาย 
134.ใหทํางานที่ทาทายอยูเสมอ 
135.งานนั้นตองมีความหมายตอบุคคล 

10.  การริเริ่มงานใหมที่ทาทาย 
84.สรางความทาทายใหบุคคลอยูเสมอ 
85. มอบหมายงานที่ทาทายใหทํา 



 116 

ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
71. สรางความทาทายใหบุคคลอยูเสมอ 
 

136.เปนงานที่ตองการความสําเร็จ 
137. มีลักษณะงานที่บุคคลชอบ 

86.งานนั้นมีความหมายตอบุคคล 
87.มอบหมายงานที่บุคคลชอบ 
88. เปนงานที่ตองการความสําเร็จ 

11.  การใหอิสระในงาน 
72.สงเสริมใหมีอํานาจในการตัดสินใจ 
73.ใหอิสระในการคิด 
74.สงเสริมใหเห็นคุณคาตอการสรางสรรคงาน 
75.ใหโอกาสในการวางแผนงาน 
76.มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา 
77.ใหความไววางใจใหรับผิดชอบงานมากขึ้น 
78.มีความไววางใจตอผูใตบังคับบัญชา 
79.กําหนดบทบาทหนาที่ใหชัดเจน 

14.  การใหอิสระในงาน 
138. ใหอิสระในการสรางงาน 
139.ใหอํานาจในหนาที่ที่รับผิดชอบใหเต็มที่ 
140.ใหคิดตัดสินใจและควบคุมดวยตนเอง 
141.ใหโอกาสสนับสนุนการสรางสรรคงานใหมๆ 
142.ใหอิสระในการคิด ไดพูด และไดทําสิ่งนั้น 
143.ไดคิดเองทําเองแตอยูในกรอบที่กําหนด 
144.  เปนการสรางความมั่นใจและความไววางใจ  
จะใหไดมากนอยแคไหนตองอยูกับความรู 
ความสามารถและทักษะ 
145.มีขอบเขตในการทํางานที่ชัดเจนเปนลายลักษณ
อักษร 

11.  การใหอิสระในงาน 
89.ใหคิดและตัดสินใจดวยตนเอง 
90. ใหโอกาสและสนับสนุนการสรางสรรคงานใหมๆ 
91. ใหอิสระในการสรางงาน 
92. สงเสริมใหมีอํานาจในการตัดสินใจ 
93.มีความไววางใจตอผูใตบังคับบัญชา 
94. มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา 
95. ใหอํานาจในหนาที่และความรับผิดชอบอยางเต็ม
ที่ภายใตขอบเขตวิชาชีพ 
96. สนับสนุนหรือใหอิสระในการแสดงความสามารถ
ไดอยางเต็มที่ 
97.กําหนดบทบาทหนาที่ใหชัดเจน 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 146.สนับสนุนสงเสริมใหแสดงความสามารถไดอยาง

เต็มที่ 
147.งานที่มอบหมายมีกรอบแนวคิดที่ชัดเจน มีองค
ความรูทางการพยาบาล 

 

 15.  ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 
148.เห็นความสําคัญของมติกลุม 
149.การบริหารตองเขาใจในความเชื่อของหลัก
ประชาธิปไตย และทําใหเห็นเปนรูปธรรม 
150. เปดโอกาสใหออกความคิดเห็นโดยอิสระ 

 

12.  การยอมรับในความสําเร็จ 
80.ใหรางวัลแกบุคคลที่ทํางานประสบความสําเร็จ 
81.การยอมรับ ยกยองชมเชยในความสําเร็จของงาน 
82.แสดงความชื่นชมยอมรับ 

16.  การยอมรับในความสําเร็จ 
151.มีการยอมรับชื่นชมในผลงาน 
152. ประกาศถึงความสําเร็จในผลงานตางๆ 

12.  การยอมรับในความสําเร็จ 
98.การยกยองชมเชยในความสําเร็จของงาน 
99. แสดงความชื่นชมยินดี 
100.ใหรางวัลในกรณีที่ผลงานบรรลุผลสําเร็จ 
101. การเผยแพรถึงความสําเร็จในผลงานใหทราบ
อยางทั่วถึง 

 



 118 

ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
13.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
83. มีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน 
84.มีความยืดหยุนของเวลาและสถานที่ในการ 
ทํางาน 
85.มีการแบงหนาที่ในการทํางาน 
86.ใหทางเลือกของตารางการทํางาน 
87.การรวบรัดหรือลดชั่วโมงการทํางาน 

17.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
153.มีภาระงานที่ไมมากเกินไป 
154.มีการดูแลครอบครัวของบุคลากร 
155.มีระบบเอื้อตอสภาพรางกายในการทํางานเชน
ไมสบาย ใหยายไปในที่มีงานไมหนักเกินไป 
156.ควรมีการแลกเปลี่ยนเวรไดงาย 
157.มีการแลกเวรไดเมื่อจําเปน 
158.มีความยืดหยุนของเวลาในการทํางาน 
159.มีกฎระเบียบที่ไมเขมงวด 
160.มีการเฉลี่ยในการอยูเวร 
161. ไมควรใหทํางานเกินเวลา 
162. มีวันหยุดที่ตรงกับวันหยุดของคนในครอบครัว 
163. ใหบุคคลมีโอกาสเลือกเวรปฏิบัติงาน 
164. ไดหยุดวันสุดสัปดาห 
165. ไมเรียกมาทํางานวันหยุด 

13.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
102. ความยืดหยุนของเวลาปฏิบัติงาน 
103.มีกฎระเบียบที่ไมเขมงวด 
104. ระบบงานที่เอื้อตอสภาพรางกายในการทํางาน 
105. ความยืดหยุนของตารางการปฏิบัติงาน 
106. ไดหยุดวันสุดสัปดาห 
107. ไดหยุดวันหยุดราชการเปนบางครั้ง 
108. ไมทํางานเกินเวลาทํางาน 
109. ไมเรียกมาทํางานวันหยุดฉุกเฉิน 
110. มีวันหยุดตรงกับวันหยุดของคนในครอบครัว 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
14.  คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
88.พิจารณาคาตอบแทนอยางยุติธรรม 
89.มีรูปแบบการใหคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ 
90. จัดสรรคาตอบแทน ผลประโยชนใหทัดเทียมกับ
ความสามารถ ประสบการณและผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคล 
91.มีคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน 
92. จัดสรรคาตอบแทนใหเหมาะสมกับความตองการ 
93. คาตอบแทนที่เพียงพอและสมเหตุสมผล 
94. ใหคาตอบแทนในการริเริ่มสรางสรรคงาน 
95.คาตอบแทนที่แตกตางในดานผลงาน 
96. ความยืดหยุนของผลประโยชน 
97. ใหบุคคลเลือกวิธีการจัดสรรคาตอบแทน 
98.มีการจัดการกับผลการปฏิบัติงาน 
99.มีสวนรวมในการประเมินผล 

18.  คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
166.คาตอบแทนเหมาะสมกับภาระงาน ประสบ
การณ ความรูตามความสามารถในการทํางานและ
ลักษณะของความรับผิดชอบ 
167.ควรใหในบุคคลที่อยูเวรในเวลากลางคืนมาก
กวาคนที่ไมไดอยู 
168.ควรใหคาลวงเวลา 
169.ควรใหคาตอบแทนตามบันไดอาชีพ 
170.คาตอบแทนควรท ัดเทียมกับที่อื่นในวิชาชีพเดียว
กัน 
171.พยาบาลระดับปริญญาตรีไมควรจะได 
คาตอบแทนเทากับระดับปริญญาตรีของงานอื่นทั่ว
ไป เนื่องจากความรับผิดชอบชีวิตคนไขและตองอยู
เวร 
172.มีขอมูลในการพิจารณาคาตอบแทน 

14.  คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
111.คาตอบแทนที่ทัดเทียมกับวิชาชีพอื่นที่คลายกัน 
112. คาตอบแทนที่เหมาะสมกับคาครองชีพ 
113. คาตอบแทนตองสามารถจูงใจได 
114.คาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน ความรู
ประสบการณ ความสามารถ ลักษณะความรับผิด
ชอบและผลงาน 
115. มีรูปแบบการจัดสรรคาตอบแทนที่มีความยุติ
ธรรม 
116.มีเกณฑพิจารณาคาตอบแทนชัดเจนและเปด
เผย 
117.มีขอมูลเพียงพอในการพิจารณาคาตอบแทน20
.การพิจารณาความดีความชอบควรใหตามผลงานที่
ประสบความสําเร็จและมีคุณภาพ 
118. การเลื่อนตําแหนงใหพิจารณาตาม 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
100.ความยุติธรรมของระดับคุณภาพที่ใชในการตัด
สิน 
101.มีการกําหนดผลลัพธที่องคการและบุคคล
ตองการใหชัดเจน 
 

173.ใหคาตอบแทนตามเวรที่เลือกปฏิบัติ 
174. คาตอบแทนตองสามารถจูงใจได 
175.การพิจารณาความดีความชอบควรใหตาม 
ผลงานหรืองานที่ประสบความสําเร็จ มีเกณฑให
อยางชัดเจน 
176.การพิจารณาความดีความชอบควรใหกับคนที่
ทุมเท เสียสละและมีน้ําใจ มุงมั่นไมเกี่ยงงาน 
177.ควรตัดสินความดีความชอบจากคุณภาพงาน
หรือผลงาน 
178.บอกเหตุผลในการใหเลื่อนขั้น 

ความสามารถ คนที่เสียสละ มุงมั่นและมีน้ําใจ 
119. มีการประเมินผลแบบ 360 องศา โดยให
บุคคลากรทุกระดับประเมินและประเมินตนเองดวย 
120. มีการติดตามผลการทํางานอยางตอเนื่อง 
121. ควรใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร 
122. กรอบในการประเมินผลตองถูกตองเหมาะสม มี
คุณภาพกับแตละตําแหนง 
123. ผูประเมินตองมีความเปนธรรมและเปนมิตร 
124. การเขาสูตําแหนงใชวิธีการประเมินความ
สามารถ 

 19.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
179.ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศา โดยใหตนเอง ผูรวมงาน และผูบริหารประเมิน
ทุกระดับ 
180.มีการติดตามผลการทํางานอยางละเอียดและ 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 ตอเนื่อง แตไมสรางความเครียดกับบุคคล 

181.การประเมินผลควรใหขอมูลปอนกลับแก 
บุคลากร 
182.การเลื่อนตําแหนงใหพิจารณาจากความ
สามารถและมีกฎเกณฑกําหนดชัดเจน 
183.ออกแบบแบบประเมินใหรับกับแตละตําแหนง 
เปนการประเมินศักยภาพ แลวตองเสริมปรับปรุง
พัฒนาสิ่งที่ขาดไปคนประเมินตองมีความเปนธรรม
และมีทาทีเปนมิตร 
184.การพิจารณาความดีความชอบผูบริหารตองไม
กีดกัน 
185.กรอบในการการประเมินผลตองถูกตองเหมาะ
สมมีคุณภาพ 
186.การใชระบบรางวัลควรประเมินจากบทบาทและ
ผลงานที่มีคุณภาพที่ทําดวยตนเอง 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 187.ดูที่การคิดงานวิจัยใหมๆและความเชี่ยวชาญใน 

บทบาทความสามารถ 
188. การจัดสรรคนเขาตําแหนงใชวิธีการประเมิน 

 

15.  การใหสวัสดิการ 
102.มีการเสนอผลประโยชนและสิทธิพิเศษตางๆ 
103.มีสถานที่พักผอนในที่ทํางาน 
104.มีศูนยดูแลเด็กกลางวัน 
105.มีหนวยบํารุงรักษายานพาหนะ 
106.จัดใหมีตูเบิกเงินอัตโนมัติในที่ทํางาน 
107.มีระบบประกันสุขภาพ 
108.มีเงินเกษียน 
109.การชวยเหลือดูแลเมื่อยามเจ็บปวย 

20.  การใหสวัสดิการ 
189.มีอาหารใหบุคลากร 3 มื้อ 
190. มีรานคาขายของ 24 ชั่วโมง 
191.มีเงินชวยคาครองชีพ 
192.มีการชวยเหลือดูแลยามเจ็บปวย โดยไมเสียคา
ใชจาย 
193.มีที่พักในหนวยงานที่ปฏิบัติงานกอนและหลังขึ้น
ปฏิบัติงาน 
194.จัดรถสวัสดิการรับสง 

15.  การใหสวัสดิการ 
125. มีสถานที่ออกกําลังกายในที่ทํางาน 
126.ศูนยดูแลเด็ก 
127. มีที่พักอาศัย 
128.มีรถรับสง 
129.ดูแลยามเจ็บปวย 
130.มีเงินชวยเหลือในงานพิธีตางๆ 
131. มีการแบงปนผลกําไรหรือผลประโยชน 
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ขั้นที่ 4  สรางเครื่องมือ  ทบทวนและแกไข 
 
 ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือใหครอบคลุมตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงาน
การพยาบาล  ตามกรอบโครงสรางที่ไดจากการสัมภาษณและจากการคนควา  โดยมีกระบวนการ 
ดังนี้ 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจยัครั้งนี้  เปนแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบงชี้ที่ทํา
ใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จํานวน 1 
ชุด ประกอบดวย  2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2   แบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
                         พยาบาล  
  

ลักษณะเครื่องมือและการสรางเครื่องมือ 
 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย ขอคําถามเกี่ยวกับ เพศ   
อายุ  สถานภาพสมรส    ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  แผนกที่ปฏิบัติงานและ
ตําแหนงงานในปจจุบัน โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และ
เติมขอความลงในชองวางที่เวนไว  

ตอนที่ 2  แบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  
เปนแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นจากการวิเคราะหเอกสาร งานวิจัยที่ครอบคลุมการคงอยูใน
กลุมงานการพยาบาล และจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล โดยสรางเปนแบบสอบ
ถามปลายปด  ไดขอคําถามจํานวน 121 ขอดังนี้ 

1. โครงสรางขององคการที่แบนราบ 4              ขอ 
      2.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม            14   ขอ 

3.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง     6  ขอ 
4.  สัมพนัธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน  10  ขอ 
5.  สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน     6  ขอ 
6.  การทํางานอยางมีความสุข     4  ขอ 
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7.  การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร   8  ขอ 
8. การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง                                               22             ขอ 
9.  ความกาวหนาในงาน     10  ขอ 
10. การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย     6  ขอ 
11.  การใหอิสระในงาน        7  ขอ 
12. การยอมรับในความสําเร็จ     3  ขอ 
13.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน   7  ขอ 
14. คาตอบแทนที่ยุติธรรม                                      11  ขอ 
15. การใหสวัสดิการที่ดี      3  ขอ 
 
ลักษณะแบบสอบถามเปนคําถามปลายปดแบบมาตราสวนประมาณคา(Rating scale)  

5 ระดับ  โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนน ในแตละระดับ ดังนี้ 
            ระดับ 5   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยู 
                                             ในกลุมงานการพยาบาลมากที่สุด  

ระดับ 4   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยู 
                                 ในกลุมงานการพยาบาลมาก   

 ระดับ 3   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยู 
                                             ในกลุมงานการพยาบาลปานกลาง   
 ระดับ 2   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยู 
                                             ในกลุมงานการพยาบาลนอย   
 ระดับ 1   หมายถึง  รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยู 
                                            ในกลุมงานการพยาบาลนอยที่สุด 
 
ขั้นตอนที่ 5 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
 
 ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  มีขั้นตอน ดังนี้ 
 
 1.  การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity)  
 
     1.1  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น จํานวน121 ขอ และผานการพิจารณาแกไขจาก
อาจารยที่ปรึกษาไปใหผูทรงคุณวุฒิ 8 ทาน(ดังรายนามในภาคผนวก) ซึ่งจํานวนผูทรงคุณวุฒิใน
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การพิจารณาแบบสอบถาม  อยูในเกณฑตามแนวคิดดังนี้ จํานวนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจความ
ตรงตามเนื้อหาที่เหมาะสมนั้นอาจมีจํานวนระหวาง 3-20 คน (Lynn, 1986; Tilden et al,1990; 
Weltz et al, 1991 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544 : 223)และประคอง กรรณสูต (2542: 
25) กลาววา เมื่อสรางแบบสอบถามแลว  ควรจะใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวนประมาณ 7-10 คน ตรวจ
แบบสอบถาม  ผูวิจัยไดรวบรวมรายนามผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งเปนผูที่มีประสบการณในดานวิชาการ  
ดานบริหาร  และ/หรือดานปฏิบัติการพยาบาล  พิจารณาตรวจสอบความถูกตองและความครอบ
คลุมของเนื้อหา  ความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา และใหขอเสนอแนะ  โดยถือเกณฑ
ความเห็นสอดคลองกันและการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 
  โดยกําหนดคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิ  ดังนี้คือ 
  1.  นักวิชาการจํานวน 2 ทาน ซึ่งเปนผูศึกษาในเรื่องการพัฒนาองคการ โดยมีผล
งานเผยแพรทางวิชาการ ไดแก การเขียนบทความ ตํารา หรือผลงานวิจัย มีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาโททางการพยาบาล 
  2. อาจารยพยาบาล จํานวน 3 ทาน มีคุณวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทาง
การพยาบาล  มีประสบการณการสอนทางดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไป 
  3.  ผูบริหารทางการพยาบาล จํานวน 3 ทาน มีคุณวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
โททางการพยาบาล  เปนผูที่มีความรูความสามารถ เปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป และมีประสบ
การณการทํางานดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไป 
  1.2 นําแบบสอบถามพรอมโครงรางวิทยานิพนธไปใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความ
สอดคลองระหวางคําถามกับคํานิยามหรือตามแนวคิดทฤษฎี โดยกําหนดระดับการแสดงความคิด
เห็นเปน 4 ระดับ คือ 1,2,3,4 โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
  1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
  2 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 
                                                              ปรับปรุงอยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
  3 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ         
                                                              ปรับปรุงเล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
  4 หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม   
  1.3 กําหนดเกณฑพิจารณาความตรงตามเนื้อหา ใชคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา 
(Content validity index, CVI) โดยถือเกณฑความเห็นสอดคลองกันและการยอมรับของผูทรงคุณ
วุฒิที่มีคา CVI .80 ข้ึนไป (Hambleton, 1975 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 224)  
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  1.4 นําระดับความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ  มาหาคาดัชนี  โดยคํานวณคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา  ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคง
อยูในกลุมงานการพยาบาล   เทากับ 0.86 
  การคํานวณคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา  มีสูตรการคํานวณดังนี้ 
 CVI = จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทกุคนใหความคิดเห็นในระดับ 3และ4 
    จํานวนคําถามทั้งหมด 
  1.5  นําขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิที่ไดมาปรับปรุงแกไขรวมกับอาจารยที่
ปรึกษา หลังจากแกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และผานการเห็น
ชอบของอาจารยที่ปรึกษา  โดยปรับปรุงคําถามจํานวน 17 ขอ คงคําถามเดิมจํานวน39 ขอ  ปรับ
ปรุงและแกไขบางสวน 17ขอ ปรับปรุงแกไขเล็กนอยจํานวน 65 ขอ ไดแบบสอบถามการคงอยูใน
กลุมงานการพยาบาล จํานวน121 ขอ 
 

2.  การหาคาความเที่ยง (Reliability) 
 

 นําแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  ที่ผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัว
อยางซึ่งมีคุณลักษณะตรงกับประชากรที่จะศึกษา ในโรงพยาบาลที่ไมไดถูกสุมเปนตัวอยาง คือ 
พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป โรงพยาบาลระยอง จํานวน 30 คน 
แบงเปนพยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหาร10 ทาน   พยาบาลวิชาชีพระดับประจําการ 20 ทาน    

นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Science) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําให
เกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ทั้งฉบับ 0.98 และหาความเที่ยงของเครื่องมือโดยแยกใน
แตละองคประกอบ     และวิเคราะหขอคําถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาลรายขอในขอคําถามทั้งหมด 121 ขอ เพื่อตรวจสอบแบบแผนการตอบคําถามของกลุมตัว
อยาง โดยการหาคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item total correlation analysis) ในขอ
คําถามตัวบ งชี้ทั้ งหมด  โดยใชสูตรสหสัมพันธของเพียร สัน  (Pearson Product  Moment  
Correlation) และใช เกณ ฑ ค าค วามสั มพั น ธ ม ากกว า  0.30 ถื อ ว า เป น ข อ คํ าถ ามที่ ดี 
(Jacobson,1988 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร,2544: 228) พบวามีขอคําถาม 4 ขอคือ ขอ 
21 , 25, 26 และ 86 ที่มีคาความสัมพันธต่ํากวา 0.3 โดยขอ 21 มีคา .06  ขอ 25 มีคา .21  ขอ  26 
มีคา .29 และขอ 86 มีคา .25 ซึ่งผูวิจัยไดตัดขอ 21ออกเพียงขอเดียว ซึ่งมีเนื้อความวา หนวยงาน
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มีระบบการสื่อสารที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน  เนื่องจากขอ 25,26 และ 86 มีความตรงตามทฤษฎี แต
ไดทําการปรับปรุงขอคําถามใหม ใหมีความกะทัดรัดเพื่องายแกความเขาใจ เหลือขอคําถามทั้ง
หมดจํานวน 120 ขอ และนําขอมูลจากการรวบรวมจากกลุมตัวอยาง มาวิเคราะหคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามอีกครั้ง ไดคาความเที่ยงทั้งฉบับ 0.99 ดังแสดงในตารางที่ 3  

 
ตารางที่ 3  คาความเที่ยงของแบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล                        
                   กอนรวบรวมขอมูลและหลังเก็บรวบรวมขอมูลจําแนกตามตัวประกอบ 
 
                                                                    คาความเที่ยงของเครื่องมือ 
ตัวประกอบการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 

                                                        ทดลองใชเครื่องมือ                 รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
                                                                     n = 30                                     n = 951 

1.  โครงสรางขององคการที่แบนราบ  0.84    0.76 
2.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม   0.95    0.96  
3.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง   0.91    0.93 
4.  สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน   0.94    0.96 
5.  สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน   0.96    0.94 
6.  การทํางานอยางมีความสุข   0.88    0.89 
7. การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 0.93    0.97 
8. การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง    0.96    0.97 
9.  ความกาวหนาในงาน     0.93    0.96 
10. การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย   0.93    0.94 
11. การใหอิสระในงาน    0.87    0.94 
12. การยอมรับในความสําเร็จ   0.81    0.89 
13.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 0.78    0.88 
14. คาตอบแทนที่ยุติธรรม   0.93     0.96 
15. การใหสวัสดิการที่ดี    0.94    0.94 
รวมทั้งฉบับ                                               0.98    0.99 
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ขั้นที่ 6  การสุมตัวอยาง  รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

        ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย พยาบาลประจําการและ
พยาบาลระดับผูบริหารในกลุมงานการพยาบาล  ที่มีประสบการณการปฏิบัติงานอยางนอย 5 ป 
ในโรงพยาบาลศูนย  จํานวน 25 โรงพยาบาล   ประกอบดวยพยาบาลประจําการและพยาบาล
ระดับผูบริหารรวมทั้งสิ้น 7,306 คน (ขอมูลเชิงประจักษ จากการสํารวจขอมูลจํานวนพยาบาลวิชา
ชีพในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยโดยตรง โดยการสงแบบสอบถามและทางโทรศัพท 
ในเดือนธันวาคม 2546) 

    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพประกอบดวยพยาบาลประจําการและ 
ผูบริหาร ที่ปฏิบัติงานทุกแผนกในโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีประสบการณ
การทํางานมาแลวไมนอยกวา 5 ป ซึ่งตามแนวคิดของ Banner(1984)กลาวไววาพยาบาลที่มี
ประสบการณทํางาน 3 – 5 ปจะเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญ (Proficient) ที่มีความสามารถมองสถาน
การณตางๆในลักษณะองคการรวม มองการเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นมีความสัมพันธกัน  ทําให
เกิดการตัดสนิใจที่ดี  สามารถวางแผนรองรับกับสถานการณที่จะเกิดขึ้นอยางตอเนื่องได   ซึ่งถือวา
เปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพควรแกการธํารงรักษาใหทํางานกับองคการ และผลการวิจัยของ
วิจิตร ศรีสุพรรณและคณะ (2542) เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอระยะเวลาการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในประเทศไทยพบวารอยละ78.2 ของพยาบาลวิชาชีพที่ออกจากวิชาชีพไปแลวจะออกจาก
วชิาชีพในระยะ 5 ปแรกหลังจากสําเร็จการศึกษา  สอดคลองกับผลการวิจัยของอลิสา   
สุคนธรัตน (2542) ซึ่งพบวาพยาบาลวิชาชีพรอยละ 75 มีความตั้งใจที่จะลาออกไปประกอบอาชีพ
อ่ืนภายใน 5 ป  นับวาพยาบาลวิชาชีพจะมีระดับการคงอยูในองคการระดับหนึ่งเมื่อไดทํางานมาก
กวา 5 ปข้ึนไป ที่จะตองธํารงรักษาบุคลากรเหลานี้ใหคงอยูกับองคการใหมากขึ้น การคัดเลอืกกลุม
ตัวอยาง  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage  sampling) มีวิธีดําเนินการดังนี้ 

    กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
 1.  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ตามหลักการของการวิเคราะหตัวประกอบ(Factor 
analysis) คือจํานวนกลุมตัวอยาง 1,000   คน (Comrey and Lee, 1992 cited in Tabachnick. 
B.  G. and Fidell, L.  S., 1996; บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 390) กลาววากลุมตัวอยางตองมี
ขนาดใหญเพียงพอในการวิเคราะหประกอบและกลุมตัวอยางขนาด 1,000 คน ถือวาดีเยี่ยม  
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2.   สุมโรงพยาบาลศูนยที่ใชศึกษา  โดยวิธีจับฉลาก ตามเขตจังหวัดที่ตั้งแบงเปน 12 เขต 
โดยใชอัตราสวน 1: 2 ไดโรงพยาบาลกลุมตัวอยางจํานวน15 โรงพยาบาล จาก 25 โรงพยาบาล  
(หมายเหตุ เขตที่มีเพียง 1 โรงพยาบาล จะนํามาเปนกลุมตัวอยาง โดยไมตองสุม) 

3. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาลที่สุมได  โดยวิธี
คํานวณตามสัดสวนกับประชากรในแตละโรงพยาบาล ใหไดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ 

4. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาลโดยแบงเปน 2 กลุม
คือ พยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหาร พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โดยคํานวณสัดสวนระหวาง
พยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหาร: พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ และตามสัดสวนกับประชากรใน
โรงพยาบาล  
 5. จําแนกหอผูปวยออกเปนแผนกตางๆดังนี้  แผนกศัลยกรรม แผนกอายุรกรรม  แผนกสูติ
นรีเวชกรรม แผนกหอผูปวยหนัก แผนกกุมารเวชกรรม แผนกเวชกรรมฟนฟู แผนกออรโธปดิกส 
แผนกจักษุ โสต ศอ นาสิก แผนกอุบัติเหตุฉุกเฉินและหองผาตัด  
 6.  คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในแตละแผนก ตามสัดสวนกลุมตัว
อยางในแตละโรงพยาบาล 

7. สุมหอผูปวยในแตละแผนกโดยการสุมอยางงาย ดวยวิธีจับฉลากโดยมีเงื่อนไขดังนี้ 
  1) ในกรณีจํานวนพยาบาลในแตละหอผูปวยมากกวากลุมตัวอยางของแผนก สุม
หอผูปวยมา 1 หอผูปวย แลวจึงสุมกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพอยางงายตามขนาดของกลุมตัว
อยางที่คํานวณไดในขอ 6  
  2) ในกรณีจํานวนพยาบาลในหอผูปวยใดมีนอยกวาขนาดกลุมตัวอยางของแผนก 
สุมหอผูปวยโดยใชสัดสวน  แลวจึงสุมกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพอยางงายตามขนาดและสัด
สวนของกลุมตัวอยางในขอ 6 
 8. สําหรับกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหาร ไดจากการสุมอยางงายตามขนาด
ที่คํานวณไดจากกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล  
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ตารางที่ 4 โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จําแนกตามเขตทั้ง 12 เขต  
                 จํานวน 25 โรงพยาบาล 
 
เขต  โรงพยาบาล             โรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 
   
1 โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา       1.  โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา 
2 โรงพยาบาลสระบุรี         2.  โรงพยาบาลเจาพระยายมราชสุพรรณบุรี 
 โรงพยาบาลเจาพระยายมราชสุพรรณบุรี 
3 โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร        3.  โรงพยาบาลชลบุรี   

โรงพยาบาลชลบุรี          4.  โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี   
โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี   
โรงพยาบาลระยอง 

4 โรงพยาบาลนครปฐม                       5.  โรงพยาบาลนครปฐม   
 โรงพยาบาลราชบุรี  
5 โรงพยาบาลบุรีรัมย           6.  โรงพยาบาลบุรีรัมย   
 โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา         7.  โรงพยาบาลสุรินทร 
 โรงพยาบาลสุรินทร 
6 โรงพยาบาลขอนแกน          8.  โรงพยาบาลขอนแกน   
 โรงพยาบาลอุดรธานี   
7 โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค        9.  โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค 
8 โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ       10.  โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ 
9 โรงพยาบาลพุทธชินราช              11.  โรงพยาบาลพุทธชินราช   
 โรงพยาบาลอุตรดิตถ   
10 โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห      12.  โรงพยาบาลลําปาง   
 โรงพยาบาลลําปาง   
11 โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช        13.  โรงพยาบาลสุราษฎรธานี   
 โรงพยาบาลสุราษฎรธานี   
12 โรงพยาบาลตรัง          14.  โรงพยาบาลยะลา   

โรงพยาบาลยะลา           15.  โรงพยาบาลหาดใหญ 
 โรงพยาบาลหาดใหญ 
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ตารางที่ 5 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามโรงพยาบาล 
 

โรงพยาบาล              ประชากร                       กลุมตัวอยาง 
                  (คน)             (คน) 
โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา    186    45 
โรงพยาบาลสระบุรี     247     - 
โรงพยาบาลเจาพระยายมราชสุพรรณบุรี   283    68
โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร    213     - 
โรงพยาบาลชลบุรี      256    61 
โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี      447             107 
โรงพยาบาลระยอง     295    - 
โรงพยาบาลนครปฐม          220    53 
โรงพยาบาลราชบุรี      330    - 
โรงพยาบาลบุรีรัมย       157    38 
โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา    792     - 
โรงพยาบาลสุรินทร     240    58 
โรงพยาบาลขอนแกน        282    68 
โรงพยาบาลอุดรธานี       235    - 
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค    416             100 
โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ    319    76 
โรงพยาบาลพุทธชินราช      364     87 
โรงพยาบาลอุตรดิตถ       149    - 
โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห   316    - 
โรงพยาบาลลําปาง       447             107 
โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช     356    - 
โรงพยาบาลสุราษฎรธานี      195    47 
โรงพยาบาลตรัง      207    - 
โรงพยาบาลยะลา        176    42 
โรงพยาบาลหาดใหญ     178    43 
รวม                                                                             7,306                                       1,000 
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ตารางที่ 6  จํานวนและสัดสวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกตาม            
                   โรงพยาบาลที่ถูกสุมเปนกลุมตัวอยาง                    
         ประชากร (คน)                              กลุมตัวอยาง (คน) 
โรงพยาบาล                พยาบาลระดับ           พยาบาล               พยาบาลระดับ        พยาบาล     

                                          ผูบริหาร                ประจําการ               ผูบริหาร             ประจําการ 
โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา 29                       157        7             38 
โรงพยาบาลเจาพระยายมราช 121           162                          29                       39 
โรงพยาบาลชลบุรี         55                       201                          13                       48 
โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี         192  255                        46                       61 
โรงพยาบาลนครปฐม 55                165                        13         40 
โรงพยาบาลบรีุรัมย   75          82                18                  20 
โรงพยาบาลสริุนทร 37        203                     9                  49 
โรงพยาบาลขอนแกน         116        166                   28                  40 
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค 76                 340                    18                  82 
โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ          29 290                            7                       67 
โรงพยาบาลพทุธชนิราช  135  229  32   55 
โรงพยาบาลลาํปาง                             91                   356                            22                     85 
โรงพยาบาลสรุาษฎรธาน ี 36 159                             9                      38 
โรงพยาบาลยะลา  29 147                             7                     35 
โรงพยาบาลหาดใหญ         37          141                           9                       34  
รวม        1,113                   3,053                         267                     733 
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การเก็บรวบรวมขอมูล  
 
 มีขั้นตอนในการดําเนินงาน ดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัย  จากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลง
กรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลศูนย ที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขออนุมัติในการ
เก็บรวบรวมขอมูล  พรอมแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด 
 2.  สงแบบสอบถามทางไปรษณีย   ผานทางหัวหนากลุมงานพยาบาลหรือหัวหนา
พยาบาล  โดยชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย  ขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บ
รวบรวมขอมูล แกพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานทุกแผนกและมีประสบการณการทํางาน 5 ปข้ึนไป  
และจํานวนกลุมตัวอยางในแตละแผนกเพื่อใหครอบคลุมประชากรทุกหนวย  พรอมแนบกลอง
พัสดุติดแสตมปพรอมช่ือที่อยูของผูวิจัย เพื่อใหสงกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียและมีบางแหงที่ผู
วิจัยขอไปรับคืนดวยตนเอง  
             3. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา ตรวจสอบฉบับที่ตอบครบถวนสมบูรณของขอมูลตรวจ
นับและบันทึกขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ใชเวลาตั้งแตวันที่ 21 มกราคม 2547 ถึง 20 กุมภาพันธ 2547
ไดแบบสอบถามคืน 966 ฉบับ คัดเลือกเฉพาะที่ตอบสมบูรณไดจํานวนทั้งสิ้น 951 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 95.1 
 
การวิเคราะหขอมูล  
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดยใช
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปSPSS (Statistical Package for the Social Science) ดังราย
ละเอียดดังตอไปนี้ 
 1.  แบบสอบถามตอนที่1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนแบบตรวจคําถาม 
(Check list) ผูวิจัยนํามาแจกแจงความถี่ คิดเปนรอยละ และนําเสนอในรูปตารางและความเรียง 

2. แบบสอบถามตอนที่ 2 ตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับวิเคราะหโดยนํามาแจกแจงความถี่ หาคาเฉลี่ย
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   โดยวิเคราะหตามเกณฑ ดังตอไปนี้ 

 2.1  คาเฉลี่ยของแตละตัวบงชี้ของแบบประเมินใหทราบความคิดเห็นของกลุมตัว
อยางตอระดับความคิดเห็นของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล   โดย
วิเคราะหตามเกณฑตอไปนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542 ) 
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 คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวารายการนั้น
เปนตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลมากที่สุด 

 คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวารายการนั้น
เปนตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลมาก 

 คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวารายการนั้น
เปนตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลปานกลาง 

 คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวารายการนั้น
เปนตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลนอย 

 คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวารายการนั้น
เปนตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลนอยที่สดุ 

2.2  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ชี้ใหเห็นถึงลักษณะการกระจายของความคิดเห็น 
ของกลุมตัวอยางที่มีตอตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล   

3. วิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โดยใชคอมพิวเตอร
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ตามขั้นตอนตอไปนี้ 

3.1  วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวบงชี้แตละตัว  โดยใชสูตรของ 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient แสดงออกในรูปเมทริกซสหสัมพันธ พรอม
ทั้งทดสอบความมีนัยสําคัญของเมทริกซสหสัมพันธ เพื่อแสดงใหเห็นวาตัวบงชี้แตละตัวมีความ
สัมพันธกันคอนขางสูง (r>0.2) ตรวจสอบเมทริกซสหสัมพันธวาเปนเมทริกซเอกภาพ (Identity 
matrix)หรือไม โดยตองการใหปฏิเสธสมมติฐานวาเมทริกซมีลักษณะเปนเมทริกซเอกภาพ  โดยใช 
Bartlett’s test of sphericity   ซึ่งเปนการทดสอบคาไค-สแควรของดีเทอรมิแนนท (Determinant
)ของเมทริกซสหสัมพันธ ในโปรแกรม SPSSเพื่อแสดงวาขอมูลเหมาะกับการวิเคราะหตัวประกอบ
และใชดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)เพื่อทดสอบขอมูลวามีความเหมาะสมกับการวิเคราะห
ตัวประกอบ โดยพิจารณาคา  KMO  ดังนี้คา KMO ตั้งแต .90 ขึ้นไป  ขอมูลมีความเหมาะสมใน
ระดับดีมาก  คา KMO .80-.89 ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับดี  คา KMO .70-.79 ขอมูลมี
ความเหมาะสมในระดับปานกลาง  คา KMO .60-.69  ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับนอย  คา 
KMO .50-.59  ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับนอยมาก  คา KMO นอยกวา .50 ขอมูลไมมีความ
เหมาะสมและสามารถยอมรับได   

3.2 นําตัวบงชี้ที่มีสหสัมพันธกับตัวบงชี้อ่ืน อยางมีนัยสําคัญไปสกัดตัวประกอบ 
(Factor extraction) เปนการกําหนดหรือหาวาควรมีตัวประกอบกี่ตัวประกอบที่สําคัญ โดยใชวิธี
การวิเคราะหเพื่อหาตัวประกอบหลัก (Principle component analysis) ตัวบงชี้สังเกตไดจะถูก
เปลี่ยนรูปใหเปนตัวประกอบหลัก ซึ่งเขียนในรูปผลบวกเชิงเสนของตัวบงชี้สังเกตในรูปตัวบงชี้
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มาตรฐานไดทั้งหมดโดยที่ตัวบงชี้สวนประกอบตัวแรกตองอธิบายความแปรปรวนของตัวบงชี้
สังเกตไดมากที่สุด จากนั้นจึงสรางตัวบงชี้สวนประกอบตัวที่สองที่ไมสัมพันธกับตัวแรกใหอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวบงชี้สังเกตไดที่เหลืออยูใหมากที่สุดเรื่อยๆและเมื่อรวมกันแลวตัวบงชี้สวน
ประกอบทุกตัวอธิบายความแปรปรวนของตัวบงชี้เดิมได 100% 

3.3 หมุนแกนตัวประกอบโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหตัวประกอบแตละตัวมีความ 
ชัดเจนและแตกตางกันอยางชัดเจนในการอธิบายตัวบงชี้เดิม โดยหมุนแกนแบบออโธโกนอล 
(Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ  (Varimax) ผูวิจัยพิจารณาตัวประกอบตามเกณฑที่วา ตัว
ประกอบสําคัญนั้นตองมีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 และมีตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบนั้นๆตั้ง
แต 3 ตัวขึ้นไป โดยในแตละตัวบงชี้ตองมีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.40 ขึ้นไป (Lindeman 
และคณะ, 1980)  

3.4 นําผลการวิเคราะหตัวประกอบไปแปลผล และกําหนดชื่อตัวประกอบ 
3.5 ไดตัวประกอบวิเคราะหที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล   

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข  จํานวน 25 แหง  จากกลุมตัวอยาง 951 คน  ผู
วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 3  ตอนดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ตอนที่ 2  ผลการประเมินตัวบงชี้รายขอ ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
                         พยาบาล โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข   

 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหตัวประกอบท่ีทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
                                     พยาบาล โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข   
 

ในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดใชสัญลักษณทางสถิติ  และอักษรยอ  ซึ่งมี
ความหมายตางๆ ดังนี้ 

 
N = จํานวนประชากร 
n = จํานวนกลุมตัวอยาง 
X = คาเฉลี่ยมัชฌิมาเลขคณิต 
S.D. = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
r = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ  เพศ               
สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา  ตําแหนง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน
  
สถานภาพสวนบุคคล           จํานวน (คน)              รอยละ 

                         (n = 951) 
อายุ 

21 - 30 ป 147 15.5  
31 - 40 ป 417 43.8  
41 - 50 ป 276 29.0  
51 ปขึ้นไป                                               111      11.7  

เพศ 
ชาย  12 1.3  
หญิง  939 98.7 

สถานภาพสมรส 
โสด                                                   373          39.2 
คู  546 57.4  
หมาย หยา / แยก 32 3.4  

วุฒิการศึกษา 
อนุปริญญา 23 2.4  
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 827 87.0  
ปริญญาโท 101 10.6             

ตําแหนง 
 หัวหนากลุมงานการพยาบาล 2 .2 
 ผูชวยหัวหนาฝาย 17 1.8 
 ผูชํานาญการ 36 3.8  
 หัวหนาหอผูปวย 185 19.4  
 พยาบาลประจําการ 711 74.8 
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ตารางที่ 7    จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย จําแนกตามอายุ  เพศ           
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน (ตอ) 

       
 สถานภาพสวนบุคคล         จํานวน (คน)                                    รอยละ 

              (n = 951) 
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 5   - 10 ป 242 25.4  
11 – 15 ป 172 18.1  
16 – 20 ป 268 28.2  
21 ปขึ้นไป 269 28.3 

แผนกที่ปฏิบัติงาน 
กุมารเวชกรรม 93 9.8  
แผนกเวชศาสตรพื้นฟ ู 8 .8  

            หอผูปวยหนกั 113 11.9 
ศัลยกรรม 195 20.5 
แผนกผูปวยนอกและหองฉกุเฉิน 73 7.7 
หองผาตัด 101 10.6  

 สูติกรรม – นรีเวชกรรม 97 10.2 
 หู ตา คอ จมกู 47 4.9  
 ศัลยกรรมกระดูก 75 7.9  

อายุรกรรม 149 15.7 
  

 จากตารางที่ 7 พบวา กลุมตัวอยางที่ใชศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุในชวง 31-40 ป  
มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 43.8  รองลงมาคืออายุ 41-50 ป และ  21-30 ป คิดเปนรอยละ 
29.0 และ15.5 ตามลําดับ  สวนอายุ 51 ปข้ึนไป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ11.7 
 กลุมตัวอยางพบวาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ98.7 และเพศชาย คิดเปนรอยละ1.3 
สถานภาพสมรสคู มีจํานวนมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 57.4  รองลงมาคือโสด คิดเปนรอยละ 39.2 

กลุมตัวอยางสวนใหญมีวุฒิการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิด
เปนรอยละ 87.0  รองลงมาระดับปริญญาโท  คิดเปนรอยละ 10.6   

พยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงเปนพยาบาลระดับประจําการมากที่สุดคิดเปนรอยละ 
74.8 รองลงมาเปนพยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  ผูชํานาญการ ผูชวยหัวหนา



 139

ฝาย และพยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงเปนหัวหนากลุมงานการพยาบาล คิดเปนรอยละ 19.4 
3.8 1.8 และ .2 ตามลําดับ 
  กลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไปมากที่สุดคิดเปนรอยละ 28.3รอง
ลงมาคือ16-20 ป  5-10 ป  คิดเปนรอยละ 28.2  และ25.4 ตามลําดับ นอยที่สุดคือ11-15 ป  คิด
เปนรอยละ 18.1 และปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 20.5 รองลงมาคือ 
อายุรกรรม หอผูปวยหนัก หองผาตัด สูติกรรม–นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ศัลยกรรมกระดูก  
แผนกผูปวยนอกและหองฉุกเฉิน  หู ตา คอ จมูก คิดเปนรอยละ 15.7   11.9   10.6   10.2   9.8   
7.9   7.7 และ4.9.ตามลําดับ  นอยที่สุดคือแผนกเวชศาสตรพื้นฟู คิดเปนรอยละ .8   
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ตอนที่ 2 ผลการประเมินตัวบงชี้รายขอที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข   

ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงาน 
การพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน 120 ตัวบงชี้ 
ลําดับที่     ตัวบงชี้ที่             รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                        X            S.D. 
                                                  ในกลุมงานการพยาบาล      
 1 66             หนวยงานมีระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานแก 4.28 .762 
                                    บุคลากรจบใหม 
 2            92              บุคลากรสามารถปฏบิัติงานที่อยูในขอบเขต 4.27 .727 
                                    หนาทีท่ี่รับผิดชอบไดอยางเต็มที ่  
 3 91             หนวยงานกาํหนดบทบาทหนาที่และ 4.27 .732 
                                    ความรับผิดชอบของบุคลากรชัดเจน 
 4 5  หนวยงานชี้แจงใหบุคลากรรับทราบนโยบาย 4.27      .814 
   และเปาหมายของงานอยางชัดเจน 
 5             15              หนวยงานจัดใหมีทีมงานที่ดาํเนินงานดาน 4.26 .687 
  คุณภาพการบริการพยาบาล 
 6 93 บุคลากรมีอิสระในการตัดสนิใจใหการพยาบาล 4.26 .705  
                                    ผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ 
 7 10 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรไดทราบเกี่ยวกับ 4.26 .739 
                                    การดําเนนิงาน ขาวสาร ความเคลื่อนไหวตางๆ  
 8 24              ผูบริหารทางการพยาบาลมสัีมพันธภาพทีด่ีกับ 4.26 .842 
                                   ผูใตบังคับบัญชา 
 9 54 หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเอง 4.25 .775  
 10 8 หนวยงานมีระบบการบริหารที่ชัดเจนโปรงใส 4.25 .843  
 11 94 หนวยงานใหอํานาจเพยีงพอแกบุคลากรในการ 4.24 .714 
                                    บริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูในความรับผิดชอบ  
 12           102             หนวยงานใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเวลา 4.23 .813 
                                    การทํางานกับเพื่อนรวมงานเมื่อมีเหตุจําเปน 
 13 9              หนวยงานใหโอกาสบุคลากรรวมใหขอมูล  4.23 .826 
                                    ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 
 14 52 หนวยงานมีการกําหนดนโยบายการพัฒนา 4.22 .789 
                                    บุคลากรไวอยางชัดเจน   
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล โรงพยาบาลศูนย ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่    ตัวบงชี้ที่              รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                       X            S.D. 
                                                   ในกลุมงานการพยาบาล      
 15 47 ผูบริหารทางการพยาบาลประพฤติตัวเปน 4.22 .849  
   แบบอยางที่ดตีอลูกนอง   
 16 17 หนวยงานจัดระบบการประสานงานทีเ่อื้อตอ 4.21 .762 
   การปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม 
 17 31 บุคลากรมีความสามัคคีชวยเหลือกนัในการทํางาน 4.21 .823 
 18 53 หนวยงานมีการวางแผนโครงการพัฒนา 4.20 .784 
   ความรูความสามารถใหมๆในการปฏิบัติงาน  
 19 48 ผูบริหารทางการพยาบาลใหความชวยเหลอื 4.20 .897 
   ปรึกษาหารือและแกไขในยามเกิดวิกฤตในงาน  
 20 23 ขอมูลที่บุคลากรไดรับจากหนวยงานถกูตอง 4.19 .775 
   และเชื่อถือได 
 21 16 บุคลากรในทมีงานชวยเหลอื สนับสนุน ยอมรับ 4.19 .785 
   ซึ่งกนัและกนัในขณะปฏิบัติงาน  
 22 60 หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม 4.19 .800 
   หรือรวมประชุมทั้งในและนอกหนวยงาน  
 23 11 หนวยงานนาํขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที ่ 4.19 .818 
   ไดจากบุคลากรมาปรับปรุงและพัฒนางาน 
 24 49 ผูบริหารทางการพยาบาลเชือ่มั่นในตนเองกลาพูด 4.19 .877 
   กลาตัดสินใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 
 25 13 บุคลากรทุกระดับรวมสรางกจิกรรมพัฒนา 4.18 .786 
   คุณภาพการบริการพยาบาล 
 26 6 บุคลากรทุกระดับรวมกําหนดวิสัยทัศน พนัธกิจ 4.18 .822 
    เปาหมายและการดําเนนิงานในหนวยงาน  
 27 27 ผูบริหารทางการพยาบาลใหเกียรติและ 4.18 .890 
   ยอมรับความสามารถของบคุลากรทุกระดบั  
 28 39 สถานทีท่ํางานเปนระเบียบ สะดวกและ 4.17 .887 
   ปลอดภัยในการทํางาน 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่    ตัวบงชี้ที่                 รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                    X            S.D. 
                                                       ในกลุมงานการพยาบาล     
 29 25 ผูบริหารทางการพยาบาลเขาใจ ยอมรับฟงเหตุผล 4.17 .921
   ของผูใตบังคับบัญชา 
 30 26 ผูบริหารทางการพยาบาลกระทําตนเปนที ่ 4.17 .922
   ไววางใจในการปรึกษาและใหความชวยเหลือ 
   แกผูใตบังคับบัญชา 
 31 85 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรแสดงความคดิริเร่ิม 4.16 .760 
   สรางสรรคในการปรับปรุงงาน  
 32 30 บุคลากรใหความเคารพในความเปนบุคคล 4.16 .801 
   ซึ่งกนัและกนั  
 33 78 หนวยงานสนบัสนุนการเลื่อนตําแหนงของ 4.16 .890 
   บุคลากรเมื่อมีโอกาสหรือมีคุณสมบัติเหมาะสม 
 34 50 ผูบริหารใหกาํลังใจและรวมแกไขเมื่อบุคลากร 4.16 .914 
   ประสบปญหาในการทํางาน  
 35 12 หนวยงานกาํหนดใหบุคลากรมีการจัดทมีงาน 4.15 .708 
   ในโครงการตางๆ 
 36 14 ผูบริหารทางการพยาบาลมอบหมายใหบคุลากร 4.15 .767 
   แตละคนมีความรับผิดชอบในงานรวมกนั  
 37 55 สอบถามหรือวิเคราะหความตองการของบุคลากร 4.15 .847
   เพื่อจัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตอที่เหมาะสม 
 38 4 โครงสรางของกลุมงานมีการเปลี่ยนแปลง 4.15 .850 
   อยางสรางสรรค  
 39 21 บุคลากรสามารถติดตอส่ือสารกับผูรวมงานอืน่ 4.13 .790 
   ทุกระดับ 
 40           19 หนวยงานมีการถายทอดขอมูลขาวสาร 4.13 .844  
   อยางทั่วถึงและทุกทิศทาง 
 41 51 ผูบริหารทางการพยาบาลใหความรักและเอาใจใส 4.13 .933 
    เอื้ออาทรตอบุคลากรทุกคน 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน120 ตัวบงชี้ (ตอ) 

 ลําดับที่    ตัวบงชี้ที่                   รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                    X            S.D. 
                                                     ในกลุมงานการพยาบาล      
 42 98 หนวยงานนาํผลการปฏิบัติงานที่ดีของบคุลากร 4.12 .787 
   มาใชในการพฒันางาน   
 43 20 บุคลากรทุกคนไดรับขอมูลขาวสารจาก 4.12 .854 
   หนวยงานเหมือนกัน 
 44 90 หนวยงานใหความไววางใจบุคลากรใน  4.11 .764 
   การปฏิบัติงาน  
 45 59 หนวยงานจดัการฝกอบรมเพื่อการพัฒนา 4.11 .838 
   บุคลากรอยางทั่วถงึและตอเนื่อง   
 46 18 ผูบริหารทางการพยาบาลชวยเหลือและแกไข 4.11 .904 
   ปญหาอุปสรรคใหกับทมีงาน  
 47 74 หนวยงานมนีโยบายและเปาหมายในการพฒันา 4.10 .823 
   ความกาวหนาในการทาํงาน  
 48 57 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรทุกคนศึกษาตอ 4.10 .841 
   ตามความเหมาะสมกับสถานการณ 
 49 62 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรใชความรูความ 4.10 .878 
   สามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาอยางเต็มที่ 
 50 38 หนวยงานมีวสัดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปน 4.10 .908 
   ในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอและคลองตัว   
 51 2 ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน สัน้และ 4.09 .826 
   ไมซับซอน 
 52 32  บุคลากรมีสวนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.09 .839 
 53 36 หนวยงานจัดสิ่งแวดลอมและสิ่งอํานวยความ 4.09 .866 
    สะดวกใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
 54 7 หนวยงานจัดใหบุคลากรทุกระดับเขารวมประชุม 4.09 .876 
   ปรับปรุงแนวทางการใหบริการอยางเทาเทยีมกนั  
 55 64 หนวยงานชี้แจงลักษณะงานที่นาํไปสูความสาํเร็จ 4.08 .819 
   ในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่  ตัวบงชี้ที่                 รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                     X            S.D. 
                                                    ในกลุมงานการพยาบาล  
 56 97  หนวยงานมีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ด ี 4.08 .829 
   ของบุคลากรใหไดรับทราบอยางทั่วถึง 
 57 110 หนวยงานมีการติดตามผลการปฏิบัติงานของ 4.08 .872 
    บุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  
 58 103  กฎเกณฑตางๆที่กลุมงานกาํหนดขึ้นสามารถ 4.08 .897 
    ยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  
 59 58  หนวยงานมีกลยุทธในการสงเสริมทกัษะการเรียนรู 4.07 .809 
    ดวยการพัฒนาคุณภาพการบริการอยางตอเนื่อง 
 60 46  ผูบริหารทางการพยาบาลสรางบรรยากาศที ่ 4.07 .864 
    สงเสริมใหบุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลง  
 61 65  หนวยงานใหบุคลากรเสนอผลงานเพื่อการพัฒนา 4.06 .813 
    ในเชิงวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
 62 37  หนวยงานมีบรรยากาศ ลกัษณะสิ่งแวดลอม 4.06 .933

 เชนอุณหภูมิ เสียง การระบายอากาศที่เหมาะสม 
 63 86  หนวยงานใหบุคลากรไดทํางานใหมๆที่ตองใช 4.05 .800 
   ความคิดสรางสรรค 
 64 44  ผูบริหารมีวิสยัทัศนที่ชัดเจนที่สะทอนอุดมคติที่ 4.05 .887 
    ตนเองปรารถนาใหเกิดขึ้นในอนาคต 
 65 99  หนวยงานมีการประกาศเกยีรติคุณผูที่มีผลงานดีเดน 4.05 .912 
 66 79  หนวยงานมีกจิกรรมเพิ่มความรูและการศกึษา 4.05 .915 
    เพื่อเตรียมการสําหรับตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น 
 67 22  หนวยงานกาํหนดชองทางการรับสงและเปดเผย 4.04 .824 
    ขอมูลไวอยางชัดเจน 
 68 45 ผูบริหารทางการพยาบาลมกีลยุทธที่ผลักดัน 4.04 .865 
    วิสัยทัศนของกลุมงานเปนจริงขึ้นมาได 
 69 35  หนวยงานจัดระบบสารสนเทศที่เอ้ือตอการ 4.03 .840 
    พัฒนาคุณภาพบริการ   
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่    ตัวบงชี้ที่                    รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                    X            S.D. 

                                                    ในกลุมงานการพยาบาล   
 70 96  ผูบริหารทางการพยาบาลยอมรับมติตามความ 4.03 .901 
    คิดเห็นของบคุลากรสวนใหญ  
 71 42  หนวยงานจัดอัตรากําลังบุคลากรเหมาะสมกับ 4.03 .987 
   ปริมาณงานและความยากของงาน  
 72 56  หนวยงานจัดแหลงความรู ขอมูลและขาวสารที ่ 4.02 .843 
    สามารถคนควาเสริมความรูในการปฏิบัติงาน 
 73 95 ผูบริหารทางการพยาบาลใหบุคลากรทุกระดับ 4.02 .908 
    ออกความคิดเห็นอยางอิสระไมมีการใหคุณใหโทษ 
 74 80 หนวยงานมีการชี้แนะแนวทางที่จะทําใหบคุลากร 4.02 .928 
   ไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 
 75 107  หนวยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.02 .945 
    จากปริมาณงานและคุณภาพงานพรอมขอมูล  

 ประกอบที่ชัดเจน  
 76 29 ผูบริหารทางการพยาบาลมกีารดูแลทุกขสุขและ 4.01 .922 
   ไมกาวกายในเรื่องสวนตัวของบุคลากร 
 77 28 ผูบริหารทางการพยาบาลปฏิบัติและแสดง 4.01 .959 
   ความหวงใยตอผูใตบงัคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน  
 78 43 หนวยงานมีบรรยากาศการทํางานที่ไมเครียด 4.01 1.005 
 79 117 หนวยงานพิจารณาความดีความชอบเพื่อการ 4.01 1.040 
   เลื่อนขั้นเงินเดือน โดยใชเกณฑความสามารถ  
   ผลงานและผลการปฏิบัติงาน 
 80 34 หนวยงานมีการนํานวตกรรม/เทคโนโลยีที ่  4.00 .837 
   ทันสมยัมาใชปรับปรุงการปฏิบัติงาน    
 81 88 หนวยงานมอบหมายงานทีม่ีลักษณะงานที ่ 4.00 .889 
   เหมาะสมและตรงกับความชอบของบุคคล 
 82 63 หนวยงานใหผูเชี่ยวชาญมืออาชีพมาใหความรู 4.00 .894 
   แกบุคลากรในการปฏิบัตงิาน 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
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                                                ในกลุมงานการพยาบาล      
 83 108 หนวยงานใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมใน 4.00 .920 
   การประเมินผลงานซึ่งกันและกัน 
 84 89 หนวยงานมอบหมายงานทีใ่หโอกาสบุคลากร 3.97 .850 
   มองเห็นทิศทางของความสําเร็จ 
 85 77 หนวยงานกาํหนดเกณฑที่ชดัเจนเพื่อการกาว 3.97 .954 
   สูตําแหนงสูงขึ้น 
 86 41 บุคลากรไดปฏิบัติงานตามความถนัด 3.96 .849 
 87 109 หนวยงานใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรทกุครั้ง 3.96 .953 
   ที่ใหเลื่อนตําแหนงหรือคาตอบแทน    
 88 1 กลุมงานมีลักษณะโครงสรางที่มีผูบริหาร 3.95 .841 
  ทางการพยาบาลไมเกิน 3 ระดับ 
 89 40 หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติ 3.95 .853 
  งานตามความสนใจ 
 90 75 หนวยงานวางแผนเสนทางกาวหนาในวิชาชีพ 3.95 .904 
  ของบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอนาคต  
 91 68 หนวยงานสนบัสนุนการวิจยัทุกสาขา 3.95 .912 
 92 87 หนวยงานใหแรงจูงใจและจดัสรรเวลาแกบุคลากร 3.94 .906 
  ในการทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม 
 93 76 หนวยงานวางแผนกําลงัคนสําหรับงานบริหาร  3.94 .929 
  งานบริการ งานการศึกษาและงานวิจัยตาม 
  เสนทางกาวหนาในอาชีพ 
 94 81 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเปลี่ยนงานภายใน 3.94 .981 
  องคการเพื่อการเรียนรูเพิ่มข้ึน 
 95 82 หนวยงานใหบุคลากรไดมีโอกาสทาํงาน 3.93 .946 
  รวมกับผูเชีย่วชาญ  
 96 84 หนวยงานมอบหมายงานทีต่องใช  3.91 .782 
   ความสามารถสูงขึ้น  
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 97 33 ผูบริหารทางการพยาบาลจดักิจกรรมใน 3.88 .898 
   เทศกาลตางๆ เพื่อการพบปะสังสรรคของ 
   บุคลากรทุกระดับ 
 98 116 หนวยงานมีกระบวนการพิจารณาที่โปรงใส 3.85 1.112 
   และมีขอมูลเพียงพอในการตัดสินใจในเรื่อง 
   รางวัลคาตอบแทนภายใน     
 99 118 หนวยงานมีการจัดสวัสดิการที่พกัอาศัยกอน 3.85 1.181 
   และหลังปฏิบัติงานสําหรับผูอยูเวร   
100  3 โครงสรางของกลุมงานเปลีย่นแปลง 3.78 .869 
   ไมเกิน 2 คร้ังในระยะ 5  ป 
101 67 หนวยงานจัดเตรียมพี่เลี้ยงในการดูแลบุคลากร 3.78 .983 
   ทุกระดับทั้งเรื่องสวนตัวและงาน 
102  120 หนวยงานมีสวัสดิการที่ตอบสนอง 3.78 1.178 
   ความจําเปนของบุคลากร 
103 112 บุคลากรไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสมกับ 3.78 1.217 
   ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
104 111 บุคลากรไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอสาํหรบั  3.77 1.205 
   ใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 
105 119 หนวยงานจัดสวัสดิการอยางคุมคาในการ 3.74 1.291 
   ปฏิบัติงานเสี่ยงภัย 
106 113 บุคลากรไดรับคาตอบแทนเทาเทียมกับผูรวม 3.73 1.235 
   วิชาชีพที่มีลักษณะงานคลายกัน 
107  69 หนวยงานสนบัสนุนในเรื่องเวลาเพื่อการทาํวิจัย 3.70 .977 
108 73 หนวยงานสนบัสนุนใหทาํวจิัยอยางสม่าํเสมอ 3.70 1.022 
109 72 หนวยงานสงเสริมใหมีการเสนอผลงาน 3.68 1.024 
   วิจัยเปนระยะๆ 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล โรงพยาบาลศูนย ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่  ตัวบงชี้ที่               รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                     X            S.D. 
                                                 ในกลุมงานการพยาบาล    
 110 104 หนวยงานจัดใหมีสถานที่ออกกําลงักาย 3.67 1.151 
   ในทีท่ํางาน  
111  101 หนวยงานมีการจัดตารางปฏิบัติงานที่ไมเปน 3.65 1.089 
   อุปสรรคตอการดาํเนินชีวิตครอบครัว 
 112 71 หนวยงานจัดที่ปรึกษาเพื่อการทาํวิจยัของ 3.64 1.064 
   บุคลากรในหนวยงาน 
113  106 หนวยงานมีการควบคุมช่ัวโมงการทํางานไมให 3.61 1.182 
   เกินเวลาตามที่กําหนดในระเบียบราชการ 
114  115 หนวยงานใหคาตอบแทนโดยคํานงึถงึความ 3.60 1.200 
   แตกตางของผลงานและมีเกณฑกําหนด 
 115 114 หนวยงานมีการใหคาตอบแทนพิเศษแก 3.60 1.247 
   บุคลากรที่สามารถสรางผลงานไดสําเร็จ 
 116 70 หนวยงานสรรหาทุนเพื่อสงเสริมการทาํวิจยั 3.59 1.088 
117  100 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเลือกเวลาการ 3.58 1.129 
   ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความจําเปนในชีวิต 
118  105 หนวยงานมีสถานที่ดูแลเด็กสําหรับครอบครัว 3.56 1.345 
   ของบุคลากรระหวางปฏิบัติงาน 
 119 83 หนวยงานจัดใหมีการหมนุเวยีนบุคลากรไปทํางาน 3.55 1.127 
   นอกหนวยงานเพื่อเพิ่มโอกาสความกาวหนา 
120  61 หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรไดรับการฝก 3.46 1.252 
   อบรมหรือรวมประชุมนอกประเทศ 

 
จากตารางที่  8  แสดงใหเห็นวาตัวบงชี้ทั้ง 120 ตัวบงชี้  มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  3.46 - 

4.28 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง .687 - 1.345  ตัวบงชี้ที่มีคาคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด  ได
แก  ตัวบงชี้ที่ 66 ซึ่งมีคาคะแนนเฉลี่ย 4.28 รองลงมาคือ ตัวบงชี้ที่ 92 ตัวบงชี้ที่91 และตัวบงชี้ที่ 5 
ซึ่งมีคาเฉลี่ย 4.27เทากัน ตัวบงชี้ที่มีคาคะแนนเฉลี่ยในระดับนอยที่สุด คือ ตัวบงชี้ที่ 61 โดยมีคา
คะแนนเฉลี่ย 3.46 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล    
                    โรงพยาบาลศูนย  
 
 ผูวิจัยวิเคราะหตัวประกอบดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS โดยการคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวบงชี้ทั้ง 120 ตัวแปร    ไดเมทริกซสหสัมพันธ (Correlation 
matrix) ขนาด120 x120 เมื่อพิจารณาจากตาราง KMO and Bartlett’s Test (ภาคผนวก จ) พบวา
คาดัชนี   Kaiser-Meyer-Olkin = .99 ซึ่งมากกวา. 5 และเขาใกล 1 แสดงวาขอมูลเหมาะสมใน
การใชเทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2544: 270; ศิริชัย กาญจนวาสีและ
คณะ, 2543: 142) และจากBartlett’s test of sphericity   ซึ่งเปนการทดสอบสมมติฐานวา 
 เมทริกซสหสัมพันธนี้เปนเมทริกซเอกภาพ คือไมมีความสัมพันธกันหรือไม โดยมีสมมติฐานศูนย 
(H0) : ตัวบงชี้ตางๆไมมีความสัมพันธกัน  และสมมติฐานเลือก(H1) : ตัวบงชี้ตางๆมีความสัมพันธ
กัน สถิติทดสอบจะมีการแจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-Square =138358.4 ไดคา Significance 
= .000 ซึ่งนอยกวา .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนยนั่นคือเมทริกซสหสัมพันธที่ไดไมเปนเมทริกซเอก
ภาพแสดงวาตัวบงชี้ตางๆมีความสัมพันธกัน จึงใชเปนตัวบงชี้ในการวิเคราะหตัวประกอบทั้งหมด    
และเมื่อวิเคราะหตัวประกอบ โดยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal Component Analysis) หมุน
แกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax) ไดตัวประกอบที่ไมมีความ
สัมพันธกันและมีอิสระตอกัน จํานวน 120 ตัวประกอบ แตตัวประกอบท่ีมีคาไอเกน (Eigen value)  
มากกวาหรือเทากับ 1.0  มีจํานวน11 ตัวประกอบโดยเรียงลําดับตามคาผลรวมของความแปรป
รวนของตัวบงชี้ที่อธิบายดวยตัวประกอบจากมากไปหานอย (ดังแสดงในตารางที่ 9) และเนื่องจาก
ผูวิจัยตองการตัวบงชี้นอยที่สุดที่สามารถอธิบายตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาลได  จึงกําหนดเกณฑไววาตัวประกอบที่สําคัญตองมีคาไอเกน  มากกวาหรือเทากับ 1  มี
ตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวบงชี้ข้ึนไป (อุทุมพร  จามรมาน, 2532) โดยแตละตัวบง
ชี้ตองมีน้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ตั้งแต . 40 ขึ้นไป  ซึ่งจะอธิบายตัวประกอบไดดี 
(Lindeman และคณะ, 1980) ถาตัวบงชี้ใดอยูบนตัวประกอบหลายตัว ใชวิธีเลือกคาตัวประกอบที่
สูงสุด (อุทุมพร จามรมาน, 2532)  
 ผลจากการวิเคราะหพบวา ตัวประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล  มี10 ตัวประกอบ มีจํานวนตัวบงชี้ 117 ตัวบงชี้ (ดังแสดงในตารางที่ 10 ) สามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 72.03 (ดังแสดงในตารางที่ 9 )  
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ตารางที่ 9 แสดงคาไอเกน (Eigen values) รอยละของความแปรปรวน (% of variance) และ 
รอยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) ของแตละตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน
กลุมงานการพยาบาล   
 
ตัวประกอบที่    คาไอเกน         รอยละของความแปรปรวน            รอยละสะสมของความแปรปรวน 

1     15.062    12.552                    12.552 
 2 14.082 11.735 24.286  

3 12.734 10.612 34.898  
4 12.202 10.168 45.066 
5 11.599 9.666 54.732  
6 5.551 4.626 59.358 
7 4.944 4.120 63.478 
8 4.914 4.095 67.573 
9 2.994 2.495 70.068 

 10 2.354 1.961 72.029 
 11 1.871 1.559 73.588 

จากตารางที่ 9  แสดงคาไอเกน  รอยละ  และรอยละสะสมของความแปรปรวนของตัว
ประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  หลังการสกัดตัวประกอบดวยวิธีตัว
ประกอบหลัก  หมุนแกนแบบออโธโกนอลดวยวิธีแวริแมกซ   ไดตัวประกอบจํานวน11 ตัวประกอบ
ที่มีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 แสดงวาตัวบงชี้ทั้ง 120 ขอ มีตัวประกอบรวม (Common 
factor) 11 ตัวประกอบ และมีรอยละสะสมของความแปรปรวน 73.588 แตเนื่องจากตัวประกอบที่ 
11 ไมมีตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวบงชี้ขึ้นไป และแตละตัวบงชี้มีน้ําหนักตัว
ประกอบ(Factor loading) ไมถึง. 40 จึงตัดออก เหลือเพียง 10 ตัวประกอบ 

จะเห็นไดวาตัวประกอบวิเคราะหทั้ง 11 ตัวประกอบ สามารถจัดประเภทตัวประกอบที่มี
ความสําคัญที่จะทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลได 3 ประเภท คือ  

ประเภทที่ 1 ตัวประกอบที่มีคาไอเกน 15.062 - 11.599 เปนกลุมตัวประกอบที่มีความ
สําคัญที่จะทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลระดับสูง 

ประเภทที่ 2 ตัวประกอบที่มีคาไอเกน 5.551 - 4.914 เปนกลุมตัวประกอบที่มีความสําคัญ
ที่จะทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลระดับปานกลาง 

ประเภทที่ 3 ตัวประกอบที่มีคาไอเกน 2.994 - 1.871 เปนกลุมตัวประกอบที่มีความสําคัญ
ที่จะทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลระดับตํ่า 
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ตารางที่ 10   แสดงเมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน 
(Rotation component matrix) 
ตัวบงชี้ ตัวประกอบ(Component) 
ที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

item10 .656           
item11 .641           
item9 .641           
item7 .640           
item6 .623           
item13 .618           
item19 .618           
item8 .616           
item20 .602           
item12 .598           
item14 .581           
item5 .573           
item22 .563           
item17 .552           
item21 .541           
item15 .527           
item16 .527           
item23 .524           
item18 .508 .507          
item32 .467           
item35 .447           
item4 .444        .412   
item34  .415           
item26  .695          
item50  .694          
item48  .689          
item51   .677          
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ตารางที่ 10 แสดงเมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการหมุน 
แกน (Rotation component matrix) (ตอ) 
ตัวบงชี้ ตัวประกอบ(Component) 
ที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

item27 .425 .666          
item25 .428 .663          
item47  .663          
item24  .648          
item28  .634          
item49  .633          
item46  .580          
item29  .563          
item45  .562          
item44  .546          
item31  .470          
item30  .463          
item43  .448  .406        
item33            
item93   .731         
item94   .706         
item91   .645         
item92   .644         
item90   .622         
item85    .588         
tem86   .580         
item98   .541         
item97   .532         
item102   .530         
item89   .518         
item96   .511         
item95    .510         
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ตารางที่ 10 แสดงเมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการหมุน 
แกน (Rotation component matrix) (ตอ) 
ตัวบงชี้ ตัวประกอบ(Component) 
ที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

item88   .510         
item84   .482         
item87   .476         
item99   .448         
item78   .445         
item103   .430         
item66   .417   .406      
item112    .799        
item113    .785        
item111    .763        
item114    .746        
item115    .719        
item119    .687        
item120     .676        
item118    .659        
item116    .633        
item117    .569        
item42            
item72     .770       
item71     .748       
item73     .735       
item70     .728       
item69     .674       
item68     .572       
item67     .534       
item61      .523       
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ตารางที่ 10 แสดงเมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการหมุน 
แกน (Rotation component matrix) (ตอ) 
ตัวบงชี้ ตัวประกอบ(Component) 
ที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

item76     .501       
item63     .498       
item75     .477       
item65     .464       
item83     .458       
item74   .438  .450       
item64     .443       
item82     .410       
item53      .526      
item55      .493      
item54      .490      
item59      .486      
item60      .472      
item57      .447      
item52  .401    .442      
item62      .419      
item58      .418      
item56            
item38       .530     
item37       .528     
item40       .525     
item39       .518     
item36       .514     
item41       .465     
item106         .590    
item104         .550    
 



 155

ตารางที่ 10 แสดงเมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการหมุน 
แกน (Rotation component matrix) (ตอ) 
ตัวบงชี้ ตัวประกอบ(Component) 
ที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

item105        .503    
item100        .488    
item108        .485    
item107    .400    .455    
item109        .447    
item110        .437    
item101        .433    
item1         .741   
item3         .657   
item2         .645   
item80          .460  
item79          .432  
item77          .414  
item81           .410  

 
จากตารางที่ 10 แสดงเมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการ

หมุนแกน เมื่อนําคาน้ําหนักตัวประกอบของแตละตัวบงชี้  ไปพิจารณากับเกณฑที่กําหนดไว  คือ  
ตัวประกอบที่สําคัญตองมีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1  และมีตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบนั้น
ตั้งแต 3 ตัวบงชี้ข้ึนไป  โดยแตละตัวบงชี้ตองมีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.40ขึ้นไป จะไดตัวประกอบ
จํานวน10 ตัวประกอบ โดยมีรายการตัวบงชี้ในแตละตัวประกอบ ดังแสดงในตารางที่11 ดังนี้ 
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ตารางที่ 11 ตัวประกอบที่ 1  การมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม  
ตัวบงชี้ที่         รายการตัวบงชี้                 น้ําหนักตัวประกอบ 
 10 ใหโอกาสบุคลากรไดทราบการดําเนนิงาน ขาวสาร .656 
   ความเคลื่อนไหวตางๆของหนวยงาน 
 11 หนวยงานนาํขอคิดเห็นและขอเสนอแนะทีไ่ดจาก .641 
  บุคลากรมาปรับปรุงและพฒันางาน  
 9 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรรวมใหขอมูล ขอคิดเห็น .641 
  และขอเสนอแนะในการปฏบิัติงาน  
 7 หนวยงานจัดใหบุคลากรทุกระดับเขารวมประชุม .640 
  ปรับปรุงแนวทางการใหบริการอยางเทาเทียมกัน 
 6 บุคลากรทุกระดับรวมกําหนดวิสัยทัศน พนัธกิจ .623 
   เปาหมายและการดําเนนิงานในหนวยงาน  
 13 บุคลากรทุกระดับรวมสรางกจิกรรมพัฒนาคุณภาพ .618 
  การบริการพยาบาล   
 19 หนวยงานมีการถายทอดขอมูลขาวสาร  .618 
  อยางทั่วถึงและทุกทิศทาง  
 8 หนวยงานมีระบบการบริหารที่ชัดเจนโปรงใส .616 
 20 บุคลากรทุกคนไดรับขอมูลขาวสารจากหนวยงาน .602 
  เหมือนกนั  
 12 หนวยงานกาํหนดใหบุคลากรมีการจดัทมีงาน .598 
  ในโครงการตางๆ 
 14 ผูบริหารทางการพยาบาลมอบหมายใหบคุลากร .581 
  แตละคนมีความรับผิดชอบในงานรวมกนั  
 5 หนวยงานชี้แจงใหบุคลากรรับทราบนโยบายและ .573 
  เปาหมายของงานอยางชัดเจน  
 22 หนวยงานกาํหนดชองทางการรับสงและ .563 
  เปดเผยขอมูลไวอยางชัดเจน  
 17 หนวยงานจัดระบบการประสานงานทีเ่อื้อตอ .552 
  การปฏิบัติงานรวมกนัเปนทีม  
 21 บุคลากรสามารถติดตอส่ือสารกับผูรวมงานอืน่ทกุระดับ .541  
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ตารางที่ 11 ตัวประกอบที่ 1  การมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม (ตอ) 
ตัวบงชี้ที่     รายการตัวบงชี้                น้ําหนักตัวประกอบ 
 15 หนวยงานจัดใหมีทมีงานที่ดาํเนนิงานดาน .527 
  คุณภาพการบริการพยาบาล  
 16 บุคลากรในทมีงานชวยเหลอื สนับสนุน  .527 

  ยอมรับซึ่งกนัและกันในขณะปฏิบัติงาน  
 23 ขอมูลที่บุคลากรไดรับจากหนวยงานถกูตองและเชื่อถือได .524 
 18 ผูบริหารทางการพยาบาลชวยเหลือและแกไขปญหา .508 
  อุปสรรคใหกับทีมงาน  
 32 บุคลากรมีสวนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน .467 
 35 หนวยงานจัดระบบสารสนเทศที่เอ้ือตอ .447 
  การพัฒนาคุณภาพบริการ  
 4 โครงสรางของกลุมงานมีการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค .444 
 34 หนวยงานมีการนํานวตกรรม/เทคโนโลยีทีท่ันสมยั .415 
  มาใชปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

 
คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 15 .062 

 
 จากตารางที่ 11 ตัวประกอบที่ 1 เปนตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
บรรยายไดดวยตัวบงชี้ 23 ตัวบงชี้ มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต .656 - .415 ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ํา
หนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ตัวบงชี้ที่ 10 ใหโอกาสบุคลากรไดทราบการดําเนินงาน ขาวสาร ความ
เคลื่อนไหวตางๆของหนวยงาน (.656) ตัวบงชี้ที่ 11หนวยงานนําขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่ได
จากบุคลากรมาปรับปรุงและพัฒนางาน (.641) และ ตัวบงชี้ที่ 9หนวยงานใหโอกาสบุคลากรรวม
ใหขอมูล ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน (.641) ตัวประกอบที่ 1 เปนแหลงของความ
แปรปรวนรวมของตัวประกอบ15.062 คิดเปนรอยละ12.552 ของความแปรปรวนทั้งหมด   
 
 

 
 
 
 



 158

ตารางที่ 12 ตัวประกอบที่ 2 การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล 
ตัวบงชี้ที่                รายการตัวบงชี้                           น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 26 ผูบริหารทางการพยาบาลกระทําตนเปนที ่ .695 
  ไววางใจในการปรึกษาและใหความชวยเหลือ 
  แกผูใตบังคับบัญชา  
 50 ผูบริหารใหกาํลังใจและรวมแกไขเมื่อบุคลากร .694 
  ประสบปญหาในการทํางาน  
 48 ผูบริหารทางการพยาบาลใหความชวยเหลอืปรึกษา .689 
  หารือและแกไขในยามเกิดวกิฤตในงาน  
 51 ผูบริหารทางการพยาบาลใหความรักและเอาใจใส  .677 
  เอื้ออาทรตอบุคลากรทุกคน  
 27 ผูบริหารทางการพยาบาลใหเกียรติและยอมรับ .666 
  ความสามารถของบุคลากรทกุระดับ  
 25 ผูบริหารทางการพยาบาลเขาใจ ยอมรับฟงเหตุผล .663 
  ของผูใตบังคับบัญชา  
 47 ผูบริหารทางการพยาบาลประพฤติตัวเปน .663 
  แบบอยางที่ดตีอลูกนอง  
 24 ผูบริหารทางการพยาบาลมสีัมพันธภาพทีด่ีกับ .648 
  ผูใตบังคับบัญชา  
 28 ผูบริหารทางการพยาบาลปฏิบัติและแสดงความ .634 
  หวงใยตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทยีมกันทุกคน  
 49 ผูบริหารทางการพยาบาลเชือ่มั่นในตนเองกลาพูด .633 
   กลาตัดสนิใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม  
 46 ผูบริหารทางการพยาบาลสรางบรรยากาศที่สงเสริม .580 
  ใหบุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อนาํไปสูการพัฒนา  
 29 ผูบริหารทางการพยาบาลมกีารดูแลทุกขสุขและ .563 
  ไมกาวกายในเรื่องสวนตวัของบุคลากร  
 45 ผูบริหารทางการพยาบาลมกีลยุทธที่ผลักดัน .562 
  วิสัยทัศนของกลุมงานเปนจริงขึ้นมาได 
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ตารางที่ 12 ตัวประกอบที่ 2 การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล (ตอ) 
ตัวบงชี้ที่                   รายการตัวบงชี้                          น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 44 ผูบริหารทางการพยาบาลมวีสิัยทัศนที่ชัดเจนที ่ .546 
  สะทอนอุดมคติที่ตนเองปรารถนาใหเกิดขึน้ในอนาคต  
 31 บุคลากรมีความสามัคค ีชวยเหลือกนัในการทํางาน .470 
 30 บุคลากรใหความเคารพในความเปนบุคคลซึ่งกนัและกนั .463 
 43 หนวยงานมีบรรยากาศการทํางานที่ไมเครียด .448 
 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 14.082 
 

 จากตารางที่ 12  ตัวประกอบที่ 2 เปนตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผู
บริหารทางการพยาบาล บรรยายไดดวยตัวบงชี้ 17 ตัวบงชี้  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต .695 - 
.448  ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ตัวบงชี้ที่ 26  ผูบริหารทางการพยาบาล
กระทําตนเปนที่ไววางใจในการปรึกษาและใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา(.695)  ตัวบงชี้ที่ 
50 ผูบริหารใหกําลังใจและรวมแกไขเมื่อบุคลากรประสบปญหาในการทํางาน (.694) และตัวบงชี้ที่ 
48 ผูบริหารทางการพยาบาลใหความชวยเหลือปรึกษาหารือและแกไขในยามเกิดวิกฤตใน
งาน(.689) ตัวประกอบที่ 2 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ14.082 คิดเปนรอย
ละ11.735 ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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ตารางที่ 13 ตัวประกอบที่ 3 การใหอิสระในงาน 
ตัวบงชี้ที่       รายการตัวบงชี้                 น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 93 บุคลากรมีอิสระในการตัดสนิใจใหการพยาบาล .731 
   ผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชพี   
 94 หนวยงานใหอํานาจเพยีงพอแกบุคลากรใน .706 
  การบริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูในความรับผิดชอบ   
 91 หนวยงานกาํหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ .645 
  ของบุคลากรชดัเจน  
 92 บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่อยูในขอบเขตหนาที ่ .644 
  ที่รับผิดชอบไดอยางเต็มที ่  
 90 หนวยงานใหความไววางใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน .622 
 85 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรแสดงความคดิริเร่ิม .588 
  สรางสรรคในการปรับปรุงงาน   
 86 หนวยงานใหบุคลากรไดทํางานใหมๆที่ตอง .580 
  ใชความคิดสรางสรรค  
 98 หนวยงานนาํผลการปฏิบัติงานที่ดีของบคุลากร .541 
  มาใชในการพฒันางาน  
 97 หนวยงานมีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ด ี .532 
  ของบุคลากรใหไดรับทราบอยางทัว่ถึง  
 102 หนวยงานใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเวลา .530 
  การทาํงานกับเพื่อนรวมงานเมื่อมีเหตุจาํเปน  
 89 หนวยงานมอบหมายงานทีใ่หโอกาสบุคลากร .518 
  มองเหน็ทิศทางของความสําเร็จ  
 96 ผูบริหารทางการพยาบาลยอมรับมติตามความคิดเหน็ .511 
  ของบุคลากรสวนใหญ   
 95 ผูบริหารทางการพยาบาลใหบุคลากรทุกระดับออก .510 
  ความคิดเหน็อยางอิสระ ไมมกีารใหคุณใหโทษ  
 88 หนวยงานมอบหมายงานทีม่ีลักษณะงานที่เหมาะสม .510 
  และตรงกับความชอบของบคุคล  
 84 หนวยงานมอบหมายงานทีต่องใชความสามารถสงูขึ้น .482 
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ตารางที่ 13 ตัวประกอบที่ 3 การใหอิสระในงาน (ตอ) 
ตัวบงชี้ที่       รายการตัวบงชี้                     น้ําหนักตัวประกอบ 
                   
 87 หนวยงานใหแรงจูงใจและจดัสรรเวลาแกบุคลากร .476 
  ในการทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม .476 
 99 หนวยงานมีการประกาศเกยีรติคุณผูที่มีผลงานดีเดน .448 
 78 หนวยงานสนบัสนุนการเลื่อนตําแหนงของบุคลากร .445 
  เมื่อมีโอกาสหรือมีคุณสมบัติเหมาะสม  
 103 กฎเกณฑตางๆที่กลุมงานกาํหนดขึ้นสามารถยืดหยุน .430 
  และปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  
 66 หนวยงานมีระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานแก .417 
  บุคลากรจบใหม  

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 12.734 
 

 จากตารางที่ 13  ตัวประกอบที่ 3 การใหอิสระในงาน บรรยายไดดวยตัวบงชี้ 20 ตัวบงชี้  
มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.731 - .417 ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ตัวบงชี้
ที่ 93 บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจใหการพยาบาลผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ 
(.731) ตัวบงชี้ที่ 94หนวยงานใหอํานาจเพียงพอแกบุคลากรในการบริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูใน
ความรับผิดชอบ (.706) และตัวบงชี้ที่ 91 หนวยงานกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ
ของบุคลากรชัดเจน (.645) ตัวประกอบที่ 3 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว12.734 คิด
เปนรอยละ10.612 ของความแปรปรวนทั้งหมด   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 162

ตารางที่ 14 ตัวประกอบที่ 4  การใหคาตอบแทนอยางเหมาะสม 
ตัวบงชี้ที่                 รายการตัวบงชี ้                         น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 112 บุคลากรไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสมกับปริมาณงาน .799 
  ที่รับผิดชอบ   
 113 บุคลากรไดรับคาตอบแทนเทาเทียมกับผูรวมวิชาชพีที ่ .785 
  มีลักษณะงานคลายกนั  
 111 บุคลากรไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอสาํหรบัใชจายใน .763 
  สภาพเศรษฐกจิปจจุบัน  
 114 หนวยงานมีการใหคาตอบแทนพิเศษแกบคุลากรที่สามารถ .746 
  สรางผลงานไดสําเร็จ  
 115 หนวยงานใหคาตอบแทนโดยคํานงึถงึความแตกตางของ .719 
  ผลงานและมีเกณฑกาํหนด  
 119 หนวยงานจัดสวัสดิการอยางคุมคาในการปฏิบัติงานเสีย่งภัย .687 

120 หนวยงานมีสวัสดิการที่ตอบสนองความจําเปนของบุคลากร .676  
118 หนวยงานมีการจัดสวัสดิการที่พักอาศัยกอนและหลงัปฏิบัติ .659 
  งานสําหรับผูอยูเวร  
116 หนวยงานมีกระบวนการพิจารณาที่โปรงใสและมีขอมูล .633 
  เพียงพอในการตัดสินใจในเรื่องรางวัลคาตอบแทนภายใน       
117 หนวยงานพิจารณาความดีความชอบเพื่อการเลื่อน .569 
  ข้ันเงินเดือน โดยใชเกณฑความสามารถ ผลงาน 
  และผลการปฏิบัติงาน 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 12.202 
 
จากตารางที่ 14  ตัวประกอบที่ 4 การใหคาตอบแทนอยางเหมาะสม บรรยายไดดวยตัวบง

ชี้ 10 ตัวบงชี้  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.799 - .569  ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับ
แรกคือ ตัวบงชี้ที่ 112 บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ(.799) ตัวบง
ชี้ที่ 113 บุคลากรไดรับคาตอบแทนเทาเทียมกับผูรวมวิชาชีพที่มีลักษณะงานคลายกัน (.785)และ ตัว
บงชี้ที่ 111บุคลากรไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน (.763)ตัว
ประกอบที่ 4 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ12.202 คิดเปนรอยละ10.168 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที่ 15 ตัวประกอบที่ 5 การพัฒนาวิชาการและวิจัย 
ตัวบงชี้ที่                 รายการตัวบงชี ้                          น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
72  หนวยงานสงเสริมใหมีการเสนอผลงานวิจัยเปนระยะๆ  .770 
71  หนวยงานจัดที่ปรึกษาเพื่อการทาํวิจยัของบุคลากร .748 
  ในหนวยงาน  
73  หนวยงานสนบัสนุนใหทาํวจิัยอยางสม่าํเสมอ .735 
70  หนวยงานสรรหาทุนเพื่อสงเสริมการทาํวิจยั .728 
69  หนวยงานสนบัสนุนในเรื่องเวลาเพื่อการทาํวิจัย .674 
68 หนวยงานสนบัสนุนการวิจยัทุกสาขา .572 
67  หนวยงานจัดเตรียมพี่เลี้ยงในการดูแลบุคลากร .534 
  ทุกระดับทัง้เรือ่งสวนตัวและงาน  
61  หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม .523 
  หรือรวมประชมุนอกประเทศ   
76  หนวยงานวางแผนกําลงัคนสําหรับงานบริหาร  .501 
  งานบริการ งานการศึกษาและงานวิจัยตาม 
  เสนทางกาวหนาในอาชพี  
63  หนวยงานใหผูเชี่ยวชาญมืออาชีพมาใหความรูแก .498 
  บุคลากรในการปฏิบัติงาน  
75  หนวยงานวางแผนเสนทางกาวหนาในวิชาชีพของ .477 
  บุคลากรเพื่อความกาวหนาในอนาคต  
65  หนวยงานใหบุคลากรเสนอผลงานเพื่อการพัฒนาใน .464 
  เชิงวิชาชพีอยางตอเนื่อง  
83  หนวยงานจัดใหมีการหมนุเวยีนบุคลากรไปทํางาน .458 
  นอกหนวยงานเพื่อเพิ่มโอกาสความกาวหนา  
74  หนวยงานมนีโยบายและเปาหมายในการพฒันา .450 
  ความกาวหนาในการทาํงาน  
64  หนวยงานชี้แจงลักษณะงานที่นาํไปสูความสําเร็จ .443 
  ในการปฏิบัติงาน   
82  หนวยงานใหบุคลากรไดมีโอกาสทาํงานรวมกับผูเชีย่วชาญ .410  

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 11.599 
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จากตารางที่ 15 ตัวประกอบที่ 5 การพัฒนาวิชาการและวิจัย บรรยายไดดวยตัวบงชี้ 16 
ตัวบงชี้ มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.770 - .410 ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ 
ตัวบงชี้ที่ 72 หนวยงานสงเสริมใหมีการเสนอผลงานวิจยัเปนระยะๆ (.770) ตัวบงชี้ที่ 71 หนวยงาน
จัดที่ปรึกษาเพื่อการทําวิจัยของบุคลากรในหนวยงาน (.748) และตัวบงชี้ที่ 73 หนวยงานสนับสนุน
ใหทําวิจัยอยางสม่ําเสมอ (.735) ตัวประกอบที่ 5 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว
ประกอบ11.599 คิดเปนรอยละ9.666 ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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ตารางที่ 16 ตัวประกอบที่ 6  การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 
ตัวบงชี้ที่              รายการตัวบงชี้               น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 53 หนวยงานมีการวางแผนโครงการพัฒนา .526 
  ความรูความสามารถใหมๆในการปฏิบัติงาน   

 55 หนวยงานสอบถามหรือวิเคราะหความตองการของ .493 
  บุคลากรเพื่อจัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตอที่ 
  เหมาะสมอยางทัว่ถงึ  
 54 หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรมีโอกาสพฒันาตนเอง .490  
 59 หนวยงานจัดการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาบุคลากร .486 
  อยางทั่วถึงและตอเนื่อง  
 60 หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม .472 
  หรือรวมประชมุทั้งในและนอกหนวยงาน  
 57 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรทุกคนศึกษาตอตาม .447 
  ความเหมาะสมกับสถานการณ  
 52 หนวยงานมีการกําหนดนโยบายการพัฒนา .442 
  บุคลากรไวอยางชัดเจน   
 62 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรใชความรูความสามารถ .419 
  ที่ไดศึกษาหรืออบรมมาอยางเต็มที ่  
 58 หนวยงานมีกลยุทธในการสงเสริมสรางทกัษะการเรียนรู .418 
  ดวยการพัฒนาคุณภาพการบริการอยางตอเนื่อง  

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ= 5.551 
 

 จากตารางที่ 16 ตัวประกอบที่ 6 การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร บรรยายไดดวย
ตัวบงชี้ 9 ตัวบงชี้  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต .526 - .418  ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 
อันดับแรกคือ ตัวบงชี้ที่ 53 หนวยงานมีการวางแผนโครงการพัฒนาความรูความสามารถใหมๆใน
การปฏิบัติงาน (.526) ตัวบงชี้ที่ 55 หนวยงานสอบถามหรือวิเคราะหความตองการของบุคลากร
เพื่อจัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตอที่เหมาะสมอยางทั่วถึง (.493) และตัวบงชี้ที่ 54 หนวยงาน
สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเอง (.490) ตัวประกอบที่ 6 เปนแหลงของความแปรปรวน
รวมของตัวประกอบ 5.551.คิดเปนรอยละ 4.626ของความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที่ 17 ตัวประกอบที่ 7  การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
ตัวบงชี้ที่     รายการตัวบงชี้            น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 38 หนวยงานมีวสัดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จําเปน .530 
  ในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอและคลองตัว  
 37 หนวยงานมีบรรยากาศ ลกัษณะสิ่งแวดลอมเชน .528 
  อุณหภูมิ  แสง เสียง การระบายอากาศที่เหมาะสม  
 40 หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัตงิานตาม .525 
  ความสนใจ  
 39 สถานทีท่ํางานเปนระเบียบ สะดวกและปลอดภัย .518 
  ในการทํางาน  
 36 หนวยงานจัดสิ่งแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวก .514 
  ใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
 41 บุคลากรไดปฏิบัติงานตามความถนัด .465 
 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ =4.944 
 
จากตารางที่17 ตัวประกอบที่ 7 การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน บรรยายไดดวยตัว

บงชี้ 6 ตัวบงชี้ มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.530 - .465 ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับ
แรกคือ ตัวบงชี้ที่ 38 หนวยงานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยาง
เพียงพอและคลองตัว (.530) ตัวบงชี้ที่ 37 หนวยงานมีบรรยากาศ ลักษณะสิ่งแวดลอมเชน
อุณหภูมิ แสง เสียง การระบายอากาศที่เหมาะสม (.528) และตัวบงชี้ที่ 40 หนวยงานเปดโอกาส
ใหบุคลากรไดปฏิบัติงานตามความสนใจ (.525) ตัวประกอบที่ 7 เปนแหลงของความแปรปรวน
รวมของตัวประกอบ 4.944 คิดเปนรอยละ4.120 ของความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที่ 18 ตัวประกอบที่ 8 การมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
ตัวบงชี้ที่                  รายการตัวบงชี้                     น้ําหนักตัว
ประกอบ                             
 106 หนวยงานมีการควบคุมช่ัวโมงการทํางานไมใหเกนิเวลา .590  
  ตามทีก่ําหนดในระเบียบราชการ   
 104 หนวยงานจัดใหมีสถานที่ออกกําลงักายในที่ทาํงาน .550 
 105 หนวยงานมีสถานที่ดูแลเด็กสําหรับครอบครัวของ .503 
  บุคลากรระหวางปฏิบัติงาน  
 100 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเลือกเวลาการปฏิบัติงาน .488 
  ใหสอดคลองกับความจําเปนในชวีิต  
 108 หนวยงานใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมใน .485 
  การประเมนิผลงานซึ่งกันและกัน  
 107 หนวยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร .455 
  จากปริมาณงานและคุณภาพงานพรอม 
  ขอมูลประกอบที่ชัดเจน  
 109 หนวยงานใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรทกุครั้งที่ให .447 
  เลื่อนตําแหนงหรือคาตอบแทน  
 110 หนวยงานมีการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร .437 
  ทุกคนอยางตอเนื่อง  

101 หนวยงานมีการจัดตารางปฏิบัติงานที่ไมเปนอุปสรรค .433  
 ตอการดําเนินชีวิตครอบครัว 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 4.914 
 
จากตารางที่18 ตัวประกอบที่ 8 การมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน บรรยายได

ดวยตัวบงชี้ 9 ตัวบงชี้ มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.590 -.433 ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 
อันดับแรกคือ ตัวบงชี้ที่ 106 หนวยงานมีการควบคุมช่ัวโมงการทํางานไมใหเกินเวลาตามที่กําหนด
ในระเบียบราชการ (.590) ตัวบงชี้ที่ 104 หนวยงานจัดใหมีสถานที่ออกกําลังกายในที่ทํางาน 
(.550) และตัวบงชี้ที่105 หนวยงานมีสถานที่ดูแลเด็กสําหรับครอบครัวของบุคลากรระหวางปฏิบัติ
งาน (.503) ตัวประกอบที่ 8 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ4.914 คิดเปนรอย
ละ4.0956 ของความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที่ 19  ตัวประกอบที่ 9 การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ 
ตัวบงชี้ที่         รายการตัวบงชี้                น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 1 กลุมงานมีลักษณะโครงสรางที่มีผูบริหาร .741 
  ทางการพยาบาลไมเกนิ 3 ระดับ   
 3 โครงสรางของกลุมงานเปลีย่นแปลงไมเกนิ 2 คร้ัง .657  
  ในระยะ 5  ป  
 2 ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน สัน้และ .645 
  ไมซับซอน  

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 2.994 
 

 จากตารางที่19 ตัวประกอบที่ 9 การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ บรรยายไดดวยตัว
บงชี้ 3 ตัวบงชี้  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.741 - .645  ประกอบดวย  ตัวบงชี้ที่เรียงตามลําดับน้ํา
หนักตัวประกอบที่มากที่สุดถึงนอยที่สุด  คือ ตัวบงชี้ที่ 1 กลุมงานมีลักษณะโครงสรางที่มีผูบริหาร
ทางการพยาบาลไมเกิน 3 ระดับ (.741)  ตัวบงชี้ที่ 3 โครงสรางของกลุมงานเปลี่ยนแปลงไมเกิน 2 
คร้ังในระยะ 5 ป (.657) และตัวบงชี้ที่2 ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน ส้ันและไมซับซอน 
(.645) ตัวประกอบที่ 9 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 2.994 คิดเปนรอยละ 
2.495ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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ตารางที่ 20 ตัวประกอบที่ 10  การใหโอกาสกาวหนาในงาน 
ตัวบงชี้ที่              รายการตัวบงชี้                   น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 80 หนวยงานมีการชี้แนะแนวทางที่จะทําใหบคุลากร .460 
  ไปสูตําแหนงที่สูงขึน้  
 79 หนวยงานมีกจิกรรมเพิ่มความรูและการศกึษา .432 
  เพื่อเตรียมการสําหรับตําแหนงหนาทีท่ี่สงูขึ้น   
 77 หนวยงานกาํหนดเกณฑที่ชดัเจนเพื่อการกาวสู .414 
  ตําแหนงสูงขึน้  
 81 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเปลี่ยนงานภายในองคการ .410 
  เพื่อการเรียนรูเพิ่มข้ึน  
 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ =2.354 
 
จากตารางที่ 20 ตัวประกอบที่ 10 การใหโอกาสกาวหนาในงาน บรรยายไดดวยตัวบงชี้4 

ตัวบงชี้  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.460 - .410   ประกอบดวย  ตัวบงชี้ที่เรียงตามลําดับน้ําหนัก
ตัวประกอบที่มากที่สุดถึงนอยที่สุด  คือ ตัวบงชี้ที่  80 หนวยงานมีการชี้แนะแนวทางที่จะทําให
บุคลากรไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น (.460)  ตัวบงชี้ที่ 79 หนวยงานมีกิจกรรมเพิ่มความรูและการศึกษา
เพื่อเตรียมการสําหรับตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น (.432)  ตัวบงชี้ที่ 77หนวยงานกําหนดเกณฑที่ชัดเจน
เพื่อการกาวสูตําแหนงสูงขึ้น (.414)  และตัวบงชี้ที่ 81 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเปลีย่นงานภาย
ในองคการเพื่อการเรียนรูเพิ่มข้ึน (.410) ตัวประกอบที่ 10 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของ
ตัวประกอบ 2.354 คิดเปนรอยละ1.961ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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การจับกลุมของตัวประกอบพื้นฐานเปนตัวประกอบวิเคราะหตามนัยของสถิติจาก 
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ 

            
            ตัวประกอบพื้นฐาน                                                               ตัวประกอบวิเคราะห                                 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.กลุมตัวบงช้ีการบริหารงานแบบมีสวนรวม

3.กลุมตัวบงช้ีการสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง

4.กลุมตัวบงช้ีการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน

5.กลุมตัวบงช้ีการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน

6.กลุมตัวบงช้ีการทํางานอยางมีความสุข

1.กลุมตัวบงช้ีโครงสรางขององคการที่แบนราบ

7.กลุมตัวบงช้ีการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

9.กลุมตัวบงช้ีการใหโอกาสกาวหนาในงาน

10.กลุมตัวบงช้ีการริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย

11.กลุมตัวบงช้ีการมีอิสระในงาน

12.กลุมตัวบงช้ีการยอมรับในความสําเร็จ

13.กลุมตัวบงช้ีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน

8.กลุมตัวบงช้ีการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง

14.กลุมตัวบงช้ีคาตอบแทนที่ยุติธรรม

15.กลุมตัวบงช้ีการใหสวัสดิการที่ดี

1.กลุมตัวบงช้ีการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม

3.กลุมตัวบงช้ีการใหอิสระในงาน

7.กลุมตัวบงช้ีการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน

2.กลุมตัวบงช้ีการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

4.กลุมตัวบงช้ีการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม

5.กลุมตัวบงช้ีการพัฒนาวิชาการและวิจัย

6.กลุมตัวบงช้ีการสนับสนุนการศึกษาอยางตอเนื่อง

8.กลุมตัวบงช้ีการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 

9.กลุมตัวบงช้ีโครงสรางขององคการที่แบนราบ

10.กลุมตัวบงช้ีการใหโอกาสกาวหนาในงาน
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 จากแผนภูมิ ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ แสดงถึงตัวประกอบพื้นฐานที่ถูกจัดกลุม
เปนตัวประกอบวิเคราะหตามนัยทางสถิติ จะเห็นไดวาตัวประกอบพื้นฐาน 6 ตัวประกอบที่ไมสอด
คลองกับแนวคิดทฤษฎีที่ไดทบทวนคือ 1.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 2.  การมีสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูรวมงาน 3.  การทํางานอยางมีความสุข 4.  การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 5. การยอมรับใน
ความสําเร็จ 6. การใหสวัสดิการที่ดี ตัวบงชี้ในตัวประกอบพื้นฐานเหลานี้ถูกจัดกลุมไปรวมเปนตัว
ประกอบวิเคราะหตางๆทั้ง 10 ตัวประกอบ ดังนี้  
  1. ตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้น
ฐานการบริหารงานแบบมีสวนรวม 14 ตัวบงชี้   การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 5 ตัวบงชี้ การมีสัม
พันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 1 ตัวบงชี้ การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 2 ตัวบงช้ี และโครง
สรางขององคการที่แบนราบ 1 ตัวบงชี้ 
 2. ตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัว
ประกอบพื้นฐานการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 8 ตัวบงชี้ การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหาร 8 ตัวบงชี้ และการทํางานอยางมีความสุข 1 ตัวบงชี้ 
 3. ตัวประกอบการใหอิสระในงาน ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้นฐานการมีอิสระ 
ในงาน 7 ตัวบงชี้ การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 6 ตัวบงชี้ การยอมรับในความสําเร็จ 3 ตัวบงชี้ ความสม
ดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 2 ตัวบงชี้ การใหโอกาสกาวหนาในงาน 1 ตัวบงชี้และการพัฒนาวิชา
ชีพอยางตอเนื่อง 1 ตัวบงชี้ 
 4.  ตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้นฐาน 
คาตอบแทนที่ยุติธรรม 7 ตัวบงชี้ และการใหสวัสดิการที่ดี 3 ตัวบงชี้ 
 5. ตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้นฐานการ
พัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 11 ตัวบงชี้ และการใหโอกาสกาวหนาในงาน 5 ตัวบงชี้ 
 6.  ตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาอยางตอเนื่อง ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบ
พื้นฐานการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 9 ตัวบงชี้ 
 7.  ตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบ
พื้นฐานการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 4 ตัวบงชี้ การทํางานอยางมีความสุข 2 ตัวบงชี้ 
 8.  ตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัว
ประกอบพื้นฐานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 5 ตัวบงชี้ คาตอบแทนที่ยุติธรรม 4 ตัวบงชี้ 
 9.  ตัวประกอบโครงสรางขององคการที่แบนราบประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้น
ฐานโครงสรางขององคการที่แบนราบ 3 ตัวบงชี้ 
 10.  ตัวประกอบการใหโอกาสกาวหนาในงานประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้นฐาน
การใหโอกาสกาวหนาในงาน 4 ตัวบงชี้ 



บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเร่ือง  การวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรง
พยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคง
อยูในกลุมงานการพยาบาล  และศึกษาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุม
งานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานมาแลวอยางนอย 5 ป 
จํานวน 951 คน  ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  จากโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข จํานวน 25 โรงพยาบาลทั่วประเทศ    เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  ซึ่งเปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ  มีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น120 ขอ สรางจากรายละเอียดตัวประกอบพื้น
ฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ที่ไดจากการทบทวนเอกสาร งานวิจัยและการ
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รวมเปน 15 ตัวประกอบพื้นฐานคือ 1) โครงสรางขององคการที่แบนราบ  4 
ขอ 2) การบริหารงานแบบมีสวนรวม 14 ขอ 3) การสื่อสารเปดเผยและทั่วถึง 5 ขอ  4) สัมพันธ
ภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน10 ขอ 5) สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 6 ขอ 6) การทํางานอยางมี
ความสุข 4 ขอ 7) การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 8 ขอ 8) การพัฒนาวิชาชีพอยาง
ตอเนื่อง 22 ขอ 9) ความกาวหนาในงาน 10 ขอ 10) การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 6 ขอ 11)  การให
อิสระในงาน 7 ขอ12) การยอมรับในความสําเร็จ 3 ขอ13) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและ
งาน 7 ขอ 14) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 11 ขอ 15) การใหสวัสดิการที่ดี 3 ขอ  แบบสอบถามไดผาน
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ  8 ทาน  คํานวณหาคาความเที่ยงโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  ไดคาความเที่ยงจากการทดลองใชเครื่องมือ 0.98 และคา
ความเที่ยงจากการเก็บขอมูลในกลุมตัวอยาง 0.99  วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป SPSS คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแบบสอบถามรายขอ 
วิเคราะหตัวประกอบดวยวิธีการสกัดตัวประกอบหลักและหมุนแกนตัวประกอบแบบออโธโกนอล
ดวยวิธีแวริแมกซ 
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สรุปผลการวิจัย 
 

  1. ผลการวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล   
 
หลังจากการสกัดตัวประกอบและหมุนแกนตัวประกอบแลว  ไดตัวประกอบที่ทําใหเกิดการ

คงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  จํานวน10 ตัวประกอบและตั้งชื่อตามกลุมตัวบง
ชี้ที่อธิบายตัวประกอบดังนี้คือ 

 1) ตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
   2) ตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล 

 3) ตัวประกอบการใหอิสระในงาน 
  4) ตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 

 5) ตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย 
 6) ตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 
 7) ตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
 8) ตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
 9) ตัวประกอบการมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบ 
 10) ตัวประกอบการใหโอกาสกาวหนาในงาน 
โดยเรียงลําดับจากคาผลรวมความแปรปรวนของตัวประกอบจากมากไปหานอย  ซึ่งตัว

ประกอบทั้ง10 ตัวประกอบ มีคาความแปรปรวนรวมกัน 86.436 คิดเปนรอยละ 72.03 
 
 2.  ผลการวิเคราะหตัวบงชี้ที่อธิบายแตละตัวประกอบ 
 
  2.1  ตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 ตัวประกอบที่สําคัญอันดับที่ 1  มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ15.062 คิดเปน
รอยละ12.552 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 23 ตัวบงชี้ เปน
แหลงรวมของตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 5 กลุมคือ1) การบริหารงานแบบมีสวนรวม 2) การสื่อสารที่
เปดเผยและทั่วถึง 3) การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 4) การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการ
ทํางาน 5) โครงสรางขององคการที่แบนราบ ดังนี้ 

2.1.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการบริหารงานแบบมีสวนรวม ตัวบงชี้ที่อธิบายมี 
ทั้งหมด 14 ตัวบงชี้  เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ ใหโอกาสบุคลากร
ไดทราบการดําเนินงาน ขาวสาร ความเคลื่อนไหวตางๆของหนวยงาน หนวยงานนาํขอคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะที่ไดจากบุคลากรมาปรับปรุงและพัฒนางาน  หนวยงานใหโอกาสบุคลากรรวมใหขอ
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มูล ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน หนวยงานจัดใหบุคลากรทุกระดับเขารวมประชุม 
ปรับปรุงแนวทางการใหบริการอยางเทาเทียมกัน บุคลากรทุกระดับรวมกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
เปาหมายและการดําเนินงานในหนวยงาน บุคลากรทุกระดับรวมสรางกิจกรรมพัฒนาคุณภาพการ
บริการพยาบาล หนวยงานมีระบบการบริหารที่ชัดเจนโปรงใส  หนวยงานกําหนดใหบุคลากรมีการ
จัดทีมงานในโครงการตางๆ ผูบริหารทางการพยาบาลมอบหมายใหบุคลากรแตละคนมีความรับ
ผิดชอบในงานรวมกัน หนวยงานชี้แจงใหบุคลากรรับทราบนโยบายและเปาหมายของงานอยางชัด
เจน หนวยงานจัดระบบการประสานงานที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม หนวยงานจัดใหมี
ทีมงานที่ดําเนินงานดานคุณภาพการบริการพยาบาล บุคลากรในทีมงานชวยเหลือ สนับสนุนยอม
รับซึ่งกันและกันในขณะปฏิบัติงาน ผูบริหารทางการพยาบาลชวยเหลือและแกไขปญหาอุปสรรค
ใหกับทีมงาน  

2.1.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง มีทั้งหมด 5 ตัวบงชี้  
เรียงลําดับตามน้ําหนกัตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานมีการถายทอดขอมูลขาวสาร 
อยางทั่วถึงและทุกทิศทาง บุคลากรทุกคนไดรับขอมูลขาวสารจากหนวยงานเหมือนกัน หนวยงาน
กําหนดชองทางการรับสงและเปดเผยขอมูลไวอยางชัดเจน บุคลากรสามารถติดตอสื่อสารกับผู
รวมงานอื่นทุกระดับ ขอมูลที่บุคลากรไดรับจากหนวยงานถูกตองและเชื่อถือได  

2.1.3 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงาน คือ บุคลากรมี 
สวนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.1.4 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงสิ่งแวดลอมที่ดีในที่ทํางาน มีทั้งหมด2 ตัวบงชี้  
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานจัดระบบสารสนเทศที่เอื้อตอ
การพัฒนาคุณภาพบริการ หนวยงานมีการนํานวตกรรม/เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน  

2.1.5 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงโครงสรางขององคการแบบแบนราบ คือ โครงสรางของ 
กลุมงานมีการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค 

จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงการบริหารงานแบบมีสวนรวมและกลุม 
ตัวบงชี้การบริหารงานแบบมีสวนรวมเปนตัวบงชี้ที่ใหน้ําหนักแกตัวประกอบมากที่สุด ซึ่งการ
บริหารงานแบบมีสวนรวม เปนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยใหความสําคัญของกําลังความคิด
ของทุกคนที่เขามามีสวนรวมในการจัดการและการตัดสินใจ การสรางบรรยากาศในการทํางาน
แบบมีสวนรวมใหเกิดขึ้นไดนั้น จะตองใหบุคลากรไดทราบการดําเนินงาน ขาวสาร ความเคลื่อน
ไหวตางๆ นําขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่ไดจากบุคลากรมาปรับปรุงและพัฒนางาน   รวมใหขอ
มูล ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน เขารวมประชุม ปรับปรุงแนวทางการใหบริการ
อยางเทาเทียมกัน รวมกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและการดําเนินงาน รวมสรางกิจกรรม
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พัฒนาคุณภาพ มีระบบการบริหารที่ชัดเจนโปรงใส มีการจัดทีมงานใหบุคลากรมีความรับผิดชอบ
ในงานรวมกัน ชี้แจงนโยบายและเปาหมายของงานอยางชัดเจน จัดระบบการประสานงานที่เอ้ือ
ตอการปฏิบัติงาน ชวยเหลือ สนับสนุนยอมรับซึ่งกันและกันในขณะปฏิบัติงาน ชวยเหลือและแกไข
ปญหาอุปสรรคใหกับทีมงาน  ตองมีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี มีการถายทอดขอมูลขาวสารอยาง
ทั่วถึงและทุกทิศทาง ไดรับขอมูลขาวสารจากหนวยงานเหมือนกัน มีชองทางการรับสงและเปดเผย
ขอมูลอยางชัดเจน สามารถติดตอส่ือสารกับผูรวมงานไดทุกระดับ ขอมูลที่ไดรับถูกตองและเชื่อถือ
ได มีระบบสารสนเทศที่เอ้ือตอการพัฒนาคุณภาพบริการ มีการนํา 
นวตกรรม /เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช และการมีโครงสรางงานที่มีลักษณะแบนราบ  (Flat 
structure) (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2537) การตัดสินใจโดยกลุม จะทําใหบุคคลมีความรูสึกไดรับ
ความไววางใจ มีสวนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทําใหมีสภาพแวดลอมในการทํางานดีข้ึน 
สรางความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ผูวิจัยจึงตั้งชื่อตัวประกอบนี้วาการ
มีการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 

2.2 ตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการ 
พยาบาล 
     ตัวประกอบอันดับที่ 2 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ14.082 คิดเปนรอยละ
11.735 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 17 ตัวบงชี้ เปนแหลงรวม
ของตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 3 กลุมคือ1) การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการ
พยาบาล 2) การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 3) การทํางานอยางมีความสุข ดังนี้ 

2.2.1  กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
ทางการพยาบาล มีทั้งหมด 8 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ ผู
บริหารใหกําลังใจและรวมแกไขเมื่อบุคลากรประสบปญหาในการทํางาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลใหความชวยเหลือปรึกษาหารือและแกไขในยามเกิดวิกฤตในงาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลใหความรักและเอาใจใสเอ้ืออาทรตอบุคลากรทุกระดับ  ผูบริหารทางการพยาบาล
ประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดีตอลูกนอง ผูบริหารทางการพยาบาลเชื่อมั่นในตนเองกลาพูด  กลา
ตัดสินใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม ผูบริหารทางการพยาบาลสรางบรรยากาศที่สงเสริมให
บุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสูการพัฒนา ผูบริหารทางการพยาบาลมีกลยุทธที่ผลัก
ดันวิสัยทัศนของกลุมงานเปนจริงขึ้นมาได ผูบริหารทางการพยาบาลมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนที่สะทอน
อุดมคติที่ตนเองปรารถนาใหเกิดขึ้นในอนาคต  

2.2.2  กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน มทีั้งหมด  
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8 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ ผูบริหารทางการพยาบาล
กระทําตนเปนที่ไววางใจในการปรึกษาและใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา  ผูบริหารทาง
การพยาบาลใหเกียรติและยอมรับความสามารถของบุคลากรทุกระดับ ผูบริหารทางการพยาบาล
เขาใจยอมรับฟงเหตุผลของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารทางการพยาบาลมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใต
บังคับบัญชา ผูบริหารทางการพยาบาลปฏิบัติและแสดงความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทา
เทียมกันทุกคน ผูบริหารทางการพยาบาลมีการดูแลทุกขสุขและไมกาวกายในเรื่องสวนตัวของ
บุคลากร บุคลากรมีความสามัคคี ชวยเหลือกันในการทํางาน บุคลากรใหความเคารพในความเปน
บุคคลซึ่งกันและกัน 

2.2.3 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการทํางานอยางมีความสุข คือ หนวยงานมีบรรยากาศ 
การทํางานที่ไมเครียด  

จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงศิลปะของผูบริหารทางการพยาบาลใน 
การใชอิทธิพลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เกิดความรวมมือชักจูงสรางแรงบันดาลใจ และการสราง
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน โดยใหกําลังใจและรวมแกปญหาในการทํางาน ปรึกษาหารือและ
แกไขในยามเกิดวิกฤต ใหความรักและเอาใจใสเอ้ืออาทร ประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดี เชื่อมั่นใน
ตนเอง สงเสริมใหบุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลง มีกลยุทธที่ผลักดันวิสัยทัศน มีวิสัยทัศนที่ชัด
เจน สรางสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานโดยกระทําตนเปนที่ไววางใจ ใหเกียรติและยอมรับความ
สามารถของบุคลากร เขาใจยอมรับฟงเหตุผล มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ปฏิบัติและ
แสดงความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชา มีการดูแลทุกขสุขและไมกาวกายในเรื่องสวนตัว มีความ
สามัคคี ชวยเหลือกันในการทํางาน ใหความเคารพในความเปนบุคคลซึ่งกันและกัน ทําให
บรรยากาศการทํางานไมเครียด 
 ผูวิจัยจึงตั้งชื่อตัวประกอบวาการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล  
 

2.3 ตัวประกอบการใหอิสระในงาน 
ตัวประกอบอันดับที่ 3 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ12.734 คิด 

เปนรอยละ10.612 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบดานนี้ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 20 ตัว
บงชี้ เปนแหลงรวมของตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 6 กลุมคือ 1) การมีอิสระในงาน 2) การริเร่ิมงาน
ใหมที่ทาทาย 3) การยอมรับในความสําเร็จ 4) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 5) การให
โอกาสกาวหนาในงาน 6) การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง ดังนี้ 

2.3.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหอิสระในงาน ตัวบงชี้ที่อธิบายมีทั้งหมด 7 
ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจ
ใหการพยาบาลผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ หน วย งาน ให อํ านาจ เพี ย งพอแก
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บุคลากรในการบริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูในความรับผิดชอบ หนวยงานกําหนดบทบาทหนาที่
และความรับผิดชอบของบุคลากรชัดเจน บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่อยูในขอบเขตหนาที่ที่รับ
ผิดชอบไดอยางเต็มที่ หนวยงานใหความไววางใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลยอมรับมติตามความคิดเห็นของบุคลากรสวนใหญ  ผูบริหารทางการพยาบาลใหบุคลากร
ทุกระดับออกความคิดเห็นอยางอิสระ ไมมีการใหคุณใหโทษ 

2.3.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย มีทั้งหมด 6 ตัวบงชี้   
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานใหโอกาสบุคลากรแสดงความ
คิดริเร่ิมสรางสรรคในการปรับปรุงงาน หนวยงานใหบุคลากรไดทํางานใหมๆที่ตองใชความคิดสราง
สรรค  หนวยงานมอบหมายงานที่ใหโอกาสบุคลากรมองเห็นทิศทางของความสําเร็จ หนวยงาน
มอบหมายงานที่มีลักษณะงานที่เหมาะสมและตรงกับความชอบของบุคคล หนวยงานมอบหมาย
งานที่ตองใชความสามารถสูงขึ้น  หนวยงานใหแรงจูงใจและจัดสรรเวลาแกบุคลากรในการทดลอง
หรือริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม  
  2.3.3 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการยอมรับในความสําเร็จ มีทั้งหมด 3 ตวับงชี ้เรียง
ลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานนําผลการปฏิบัติงานที่ดีของ
บุคลากรมาใชในการพัฒนางาน หนวยงานมีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรใหได
รับทราบอยางทั่วถึง หนวยงานมีการประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดน  

2.3.4 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน มีทั้งหมด  
2 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานใหบคุลากรสามารถ
แลกเปลี่ยนเวลาการทํางานกับเพื่อนรวมงานเมื่อมีเหตุจําเปน กฎเกณฑตางๆที่กลุมงานกําหนดขึ้น
สามารถยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  

2.3.5 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหโอกาสกาวหนาในงาน คือ หนวยงานสนับสนุน 
การเลื่อนตําแหนงของบุคลากรเมื่อมีโอกาสหรือมีคุณสมบัติเหมาะสม  

2.3.6 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง คือหนวยงานมีระบบ 
พี่เลี้ยงในการสอนงานแกบุคลากรจบใหม  
  จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงอิสระในงาน และกลุมตัวบงชี้การให
อิสระในงานใหน้ําหนักแกตัวประกอบมากที่สุด ซึ่งอิสระในงานเปนการเปดโอกาสใหบุคคลมีอิสระ
เสรีและตัดสินใจดวยตัวเองในการกําหนดเวลาและวิธีปฏิบัติงาน โดยมีอิสระในการตัดสินใจใหการ
พยาบาลผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ ในการบริหารจัดการดูแลผูปวยท่ีอยูในความ
รับผิดชอบ กําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของบุคลากรชัดเจน สามารถปฏิบัติงานที่อยู
ในขอบเขตหนาที่ที่รับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ยอมรับมติตามความคิดเห็นของบุคลากร ใหบุคลากร
ทุกระดับออกความคิดเห็นอยางอิสระ สามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางาน กฎเกณฑตางๆ
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สามารถยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ ใหโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปรับปรุงงาน ไดทํางานใหมๆที่ตองใชความคิดสรางสรรค  เปนการสรางความทาทายที่จะทํา
ใหบุคคลมีโอกาสใชความคิดสรางสรรคผลงานใหมๆออกมา มองเห็นทิศทางของความสําเร็จ 
ลักษณะงานที่เหมาะสมและตรงกับความชอบของบุคคล มอบหมายงานที่ตองใชความสามารถ 
ใหแรงจูงใจและจัดสรรเวลาในการทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม แสดงการยอมรับโดยการนํา
ผลการปฏิบัติงานที่ดีมาใชในการพัฒนางาน มีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร มี
การประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดน มีการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่องและสรางโอกาสกาว
หนาในงาน จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้มีสวนเกี่ยวของกัน และสนับสนุนการใหอิสระในงาน ผูวิจัยจึง
ตั้งชื่อวาการใหอิสระในงาน   
 

2.4 ตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 
ตัวประกอบอันดับที่ 4 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ12.202 คิด 

เปนรอยละ10.168  เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 10 ตัวบงชี้ 
เปนแหลงรวมของกลุมตัวบงชี้ 2 กลุมคือ 1) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 2) การใหสวัสดิการที่ดี ดังนี้ 

2.4.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงคาตอบแทนที่ยุติธรรม ตัวบงชี้ที่อธิบายมีทั้งหมด  
7 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่
เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ บุคลากรไดรับคาตอบแทนเทาเทียมกับผูรวมวิชาชีพที่มี
ลักษณะงานคลายกัน บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจ
ปจจุบัน หนวยงานมีการใหคาตอบแทนพิเศษแกบุคลากรที่สามารถสรางผลงานไดสําเร็จ หนวย
งานใหคาตอบแทนโดยคํานึงถึงความแตกตางของผลงานและมีเกณฑกําหนด หนวยงานมี
กระบวนการพิจารณาที่โปรงใสและมีขอมูลเพียงพอในการตัดสินใจในเรื่องรางวัลคาตอบแทนภาย
ใน หนวยงานพิจารณาความดีความชอบเพื่อการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยใชเกณฑความสามารถ ผล
งานและผลการปฏิบัติงาน 

2.4.2   กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหสวสัดิการที่ดี ตัวบงชี้ที่อธิบายมีทั้งหมด 3  
ตัวบงชี้เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานจัดสวัสดิการอยางคุม
คาในการปฏิบัติงานเสี่ยงภัย หนวยงานมีสวัสดิการที่ตอบสนองความจําเปนของบุคลากร หนวย
งานมีการจัดสวัสดิการที่พักอาศัยกอนและหลังปฏิบัติงานสําหรับผูอยูเวร  

   จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงวิธีการที่เหมาะสมในการใหคาตอบแทน
และผลประโยชนที่ควรไดจากการทํางาน กลุมตัวบงชี้คาตอบแทนที่ยุติธรรมใหน้ําหนักแกตัวประกอบ
มากที่สุด โดยใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน ใหเทาเทียมกับผูรวมวิชาชีพที่มีลักษณะงาน
คลายกัน เพียงพอสําหรับใชจายตามสภาพเศรษฐกิจ ใหคาตอบแทนพิเศษแกบุคลากรที่สรางผลงาน
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ไดสําเร็จ จัดสรรโดยคํานึงถึงความแตกตางของผลงานและมีเกณฑกําหนด ที่โปรงใสและมีขอมูล
เพียงพอคํานึงถึงความสามารถ ผลงานและผลการปฏิบัติงาน และมีการจัดสวัสดิการในการปฏิบัติ
งานเสี่ยงภัย ที่พักอาศัยกอนและหลังปฏิบัติงานสําหรับผูอยูเวร ตัวบงชี้เหลานี้สนับสนุนการจัดสรร
คาตอบแทน ผูวิจัยไดตั้งชื่อตัวประกอบวาการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 
 

2.5  ตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย 
ตัวประกอบอันดับที่ 5  มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ11.599 คิด 

เปนรอยละ9.66 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด16 ตัวบงชี้ เปน
แหลงรวมกลุมตัวบงชี้ 2 กลุม คือ 1) การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 2) การใหโอกาสกาวหนาใน
งาน ดังนี้ 

2.5.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง มีทั้งหมด11 ตัว 
บงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานสงเสริมใหมีการเสนอผล
งานวิจัยเปนระยะๆ  หนวยงานจัดที่ปรึกษาเพื่อการทําวิจัยของบุคลากรในหนวยงาน  หนวยงาน
สนับสนุนใหทําวิจัยอยางสม่ําเสมอ หนวยงานสรรหาทุนเพื่อสงเสริมการทําวิจัย หนวยงาน
สนับสนุนในเรื่องเวลาเพื่อการทําวิจัย  หนวยงานสนับสนุนการวิจัยทุกสาขา หนวยงานจัดเตรียมพี่
เลี้ยงในการดูแลบุคลากรทุกระดับทั้งเรื่องสวนตัวและงาน หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ
การฝกอบรมหรือรวมประชุมนอกประเทศ หนวยงานใหผูเชี่ยวชาญมืออาชีพมาใหความรูแก
บุคลากรในการปฏิบัติงาน หนวยงานใหบุคลากรเสนอผลงานเพื่อการพัฒนาในเชิงวิชาชีพอยางตอ
เนื่อง หนวยงานชี้แจงลักษณะงานที่นําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

2.5.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหโอกาสกาวหนาในงาน มีทั้งหมด 5 ตัวบงชี้  
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานวางแผนกําลังคนสําหรับงาน
บริหาร งานบริการ งานการศึกษาและงานวิจัยตามเสนทางกาวหนาในอาชีพ หนวยงานวางแผน
เสนทางกาวหนาในวิชาชีพของบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอนาคต หนวยงานจัดใหมีการหมุน
เวียนบุคลากรไปทํางานนอกหนวยงานเพื่อเพิ่มโอกาสความกาวหนา หนวยงานมีนโยบายและเปา
หมายในการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน หนวยงานใหบุคลากรไดมีโอกาสทํางานรวมกับผู
เชี่ยวชาญ   
  จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงการดําเนินการในการพัฒนาศกัยภาพที่
สงผลตอประสิทธิภาพโดยใชหลักวิชาการ โดยใหมีการเสนอผลงานวิจัย มีที่ปรึกษาเพื่อการทําวิจัย 
ใหมีการทําวิจัยทุกสาขาอยางสม่ําเสมอ สรรหาทุนสนับสนุนเวลาเพื่อการทําวิจัย  จัดเตรียมพี่เลี้ยง 
ผูเชี่ยวชาญมืออาชีพมาใหความรู มีการเสนอผลงาน และชี้แจงลักษณะงานที่นําไปสูความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานซึ่งจะชวยใหบุคลากรมีความกาวหนาในงานไดโดยการวางแผนกําลังคนสําหรับ
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งานบริหาร งานบริการ งานการศึกษาและงานวิจัยตามเสนทางกาวหนาในอาชีพ วางแผนเสนทาง
กาวหนาในวิชาชีพของบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอนาคต ใหมีการหมุนเวียนบุคลากรไปทํางาน
นอกหนวยงาน มีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน มีโอกาสทาํงาน
รวมกับผูเชี่ยวชาญ จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้สนับสนุนและเกี่ยวของกับการพัฒนาวิชาการและงาน
วิจัย ผูวจิัยจึงตั้งชื่อตัวประกอบวาการพัฒนาวิชาการและวิจัย   
 

2.6 ตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 
ตัวประกอบอันดับที่ 6 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 5.551 คิดเปน 

รอยละ 4.626  เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 9 ตัวบงชี้ เรียง
ลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานมีการวางแผนโครงการพัฒนา
ความรูความสามารถใหมๆในการปฏิบัติงาน  หนวยงานสอบถามหรือวิเคราะหความตองการของ
บุคลากรเพื่อจัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตอที่เหมาะสมอยางทั่วถึง หนวยงานสนับสนุนให
บุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเอง หนวยงานจัดการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาบุคลากรอยางทั่วถึงและ
ตอเนื่อง หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมหรือรวมประชุมทั้งในและนอกหนวย
งาน หนวยงานใหโอกาสบุคลากรทุกคนศึกษาตอตามความเหมาะสมกับสถานการณ หนวยงานมี
การกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน หนวยงานใหโอกาสบุคลากรใชความรู
ความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาอยางเต็มที่ หนวยงานมีกลยุทธในการสงเสริมสรางทักษะ
การเรียนรูดวยการพัฒนาคุณภาพการบริการอยางตอเนื่อง  
  จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้ถูกจัดกลุมและแยกมาจากตัวบงชี้การพฒันาวชิาชพีอยาง
ตอเนื่องอธิบายถึงการใหการศึกษา ซึ่งเปนการดําเนินการในการยกระดับมาตรฐานการพยาบาล
ใหสูงขึ้น โดยการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน วางแผนพัฒนาความรูความ
สามารถใหมๆ จัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตออยางทั่วถึงและตอเนื่อง ใหโอกาสพัฒนาตนเอง ให
บุคลากรทุกคนศึกษาตอ ไดใชความรูความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาอยางเต็มที่ ผูวิจัยตั้ง
ชื่อตัวประกอบใหมวาการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 
  

2.7 ตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
ตัวประกอบอันดับที่ 7  มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ4.944 คิดเปน 

รอยละ4.120 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 6 ตัวบงชี้ เปน
แหลงรวมกลุมตัวบงชี้ 2 กลุม คือ 1) การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 2) การทํางานอยางมี
ความสุข ดังนี้ 

2.7.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน มีทั้งหมด  
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4 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานมีวัสดุอุปกรณ 
เครื่องมือเคร่ืองใชที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและคลองตัว หนวยงานมีบรรยากาศ 
ลักษณะสิ่งแวดลอมเชนอุณหภูมิ แสง เสียง การระบายอากาศที่เหมาะสม สถานที่ทํางานเปน
ระเบียบ สะดวกและปลอดภัยในการทํางาน หนวยงานจัดสิ่งแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวก
ใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

2.7.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการทํางานอยางมีความสุข มีทั้งหมด 2 ตัวบงชี้  
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติ
งานตามความสนใจ  บคุลากรไดปฏิบัติงานตามความถนัด  
 จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงสภาพแวดลอมในการทํางานและเปนกลุมตัวบงชี้
ที่ใหน้ําหนักตอตัวประกอบมากที่สุด เปนการกลาวถึงการสนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกที่ทําให
การปฏิบัติงานเกิดความคลองตัว ความชํานาญและความปลอดภัยในการทํางาน โดยการจัดใหมี
วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการปฏิบัติงาน บรรยากาศ ลักษณะสิ่งแวดลอมที่เหมาะ
สม มีระเบียบ สะดวกและปลอดภัย  นอกจากนี้การใหบุคลากรไดปฏิบัติงานตามความสนใจ ตาม
ความถนัด ทําใหบุคคลทํางานอยางมีความสุข นับวาเปนการสนับสนุนสภาพแวดลอมในการทํางาน
เชนกันดังนั้นผูวิจัยตั้งชื่อตัวประกอบใหมนี้วาการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 

 
2.8 ตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
ตัวประกอบอันดับที่ 8  มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 4.914 คิด 

เปนรอยละ 4.095 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวา มีตัวบงชี้ทั้งหมด 9 ตัวบงชี้ 
เปนแหลงรวมของกลุมตัวบงชี้ 2 กลุมคือ1) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 2) คาตอบ
แทนที่ยุติธรรม ดังนี้ 

2.8.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน ตัวบงชี้ที่ 
อธิบายมีทั้งหมด 5 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือหนวยงานมี
การควบคุมช่ัวโมงการทํางานไมใหเกินเวลาตามที่กําหนดในระเบียบราชการ หนวยงานจัดใหมี
สถานที่ออกกําลังกายในที่ทํางาน หนวยงานมีสถานที่ดูแลเด็กสําหรับครอบครัวของบุคลากร
ระหวางปฏิบัติงาน หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเลือกเวลาการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความจํา
เปนในชีวิต หนวยงานมีการจดัตารางปฏิบัติงานที่ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตครอบครัว 

2.8.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงคาตอบแทนที่ยุติธรรม ตัวบงชี้ที่อธิบายมีทั้งหมด 4  
ตัวบงชี้เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานใหบุคลากรทุกระดับมี
สวนรวมในการประเมินผลงานซึ่งกันและกัน หนวยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรจากปริมาณงานและคณุภาพงานพรอมขอมูลประกอบที่ชัดเจน หนวยงานใหขอมูล



 182

ปอนกลับแกบุคลากรทุกครั้งที่ใหเลื่อนตําแหนงหรือคาตอบแทน หนวยงานมีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  
  จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้ใหความสําคัญกับชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 
อธิบายถึงการดําเนินงานที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานที่ชวยใหเกิดความสอดคลองสัมพันธกันระหวาง
ชีวิตสวนตัวและการทํางาน  โดยการควบคุมช่ัวโมงการทํางานไมใหเกินเวลาตามที่กําหนด มีสถาน
ที่ออกกําลังกาย มีสถานที่ดูแลเด็ก เลือกเวลาการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความจําเปนในชีวิต 
ตารางปฏิบัติงานที่ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตครอบครัว ตังบงชี้เหลานี้ใหน้ําหนักตอตัว
ประกอบมากที่สุด แตในการทํางานใหมีความสุขยอมสงผลใหมีความสมดุลในงานของบุคคล  การ
มีความยืดหยุนในการทํางาน ใหบุคคลไดทราบถึงความตองการ ความคาดหวังจากการทํางาน
ของบุคคล โดยไดมีสวนรวมในการประเมินผลงานซึ่งกันและกัน การประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ขอมูลประกอบที่ชัดเจน ใหขอมูลปอนกลับ มีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องทําใหได
คาตอบแทนที่ยุติธรรมเปนกําลังใจแกคนทํางานเพื่อสรางสมดุลในการทํางานของบุคคล จะเห็นวา
ตัวบงชี้ทั้ง 2 กลุมสนับสนุนกัน ผูวิจัยตั้งชื่อตัวประกอบนี้วาการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัว
และงาน 
 

2.9 ตัวประกอบการมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบ 
ตัวประกอบอันดับที่ 9 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 2.994 คิดเปน 

รอยละ 2.495  เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 3 ตัวบงชี้ เรียง
ลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ กลุมงานมีลักษณะโครงสรางที่มีผูบริหาร
ทางการพยาบาลไมเกิน 3 ระดับ โครงสรางของกลุมงานเปลี่ยนแปลงไมเกิน 2 คร้ังในระยะ 5  ป 
ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน สั้นและไมซับซอน  
  จะเห็นวาตัวบงชี้ทั้งหมดเหลานี้จับกลุมและแยกมาจากกลุมตัวบงชี้โครงสรางของ
องคการที่แบนราบอธิบายถึงลักษณะสายการบังคับบัญชาและการเปลี่ยนแปลงลักษณะของกลุม
งานการพยาบาล โดยมีลักษณะสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ส้ัน ไมซับซอน มีผูบริหารทางการ
พยาบาลไมเกิน 3 ระดับ  โครงสรางไมเปลี่ยนแปลงบอย ซึ่งเกี่ยวของกับลักษณะของโครงสราง
องคการที่แบนราบ(Flat structure) ผูวิจัยจึงตั้งชื่อวาการมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบ 
 

2.10 ตัวประกอบการใหโอกาสกาวหนาในงาน 
ตัวประกอบอันดับที่ 10 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 2.354 คิด 

เปนรอยละ1.961 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบนี้ พบวา มีตัวบงชี้ทั้งหมด 4 ตัวบงชี้ 
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือหนวยงานมีการชี้แนะแนวทางที่จะทําให
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บุคลากรไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น หนวยงานมีกิจกรรมเพิ่มความรูและการศึกษาเพื่อเตรียมการสําหรับ
ตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น หนวยงานกําหนดเกณฑที่ชัดเจนเพื่อการกาวสูตําแหนงสูงขึ้น หนวยงานให
โอกาสบุคลากรเปลี่ยนงานภายในองคการเพื่อการเรียนรูเพิ่มข้ึน  

จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้ทั้งหมดจับกลุมและแยกมาจากกลุมตัวบงชี้การใหโอกาส 
กาวหนาในงานอธิบายถึงการเตรียมศักยภาพของบุคลากรกอนกาวสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น โดยมี
การกําหนดเกณฑที่ชัดเจนเพื่อการกาวสูตําแหนง การชี้แนะแนวทาง มีกิจกรรมเพิ่มความรูและการ
ศึกษา ใหโอกาสบุคลากรเปลี่ยนงานภายในองคการเพื่อการเรียนรูเพิ่มขึ้น ผูวิจัยจึงไดตั้งชื่อตัว
ประกอบนี้วาการใหโอกาสกาวหนาในงาน 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
   ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย จากผลการ
วิจัย  ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย มีทั้งหมด10 ตัว
ประกอบไดแก  1) ตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม  2)ตัวประกอบการมีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล 3) ตัวประกอบการใหอิสระในงาน  4) ตัวประกอบ
การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 5) ตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย 6) ตัวประกอบการ
สนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 7) ตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  8) ตัว
ประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  9) ตัวประกอบการมีโครงสรางขององค
การแบบแบนราบ 10) ตัวประกอบการใหโอกาสกาวหนาในงาน  
 

1. ตัวประกอบการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 ตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม  ดังตารางที่ 11 หนา156 เปนตัวประกอบ
สําคัญอันดับที่ 1 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบสูงที่สุด คือ 15.062 คิดเปนรอยละ 12.552 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 5 กลุมคือ การบริหารงานแบบมีสวน
รวม  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง  การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน การมีสภาพแวดลอมที่
ดีในการทํางาน  และโครงสรางขององคการที่แบนราบ  โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต .656-.415 
จํานวน 23 ตัวบงชี้ จากผลการศึกษาการมีการบริหารแบบมีสวนรวม จะเห็นไดวาตัวบงชี้และกลุมตัว
บงชี้ที่อยูในตัวประกอบดังกลาวเปนแนวคิดที่มีหลักการเดียวกัน เหตุที่เปนเชนนี้เพราะวาเรื่องที่
ศึกษาเปนเร่ืองที่ไดรับความสนใจอยูในปจจุบันและเปนเรื่องที่นําไปในประโยชนในการพัฒนาองค
การพยาบาล ทําใหผลการศึกษา 5 กลุมตัวบงชี้ดังกลาวถูกจัดอยูในตัวประกอบเดียวกัน และตัว
ประกอบดังกลาวเปนตัวประกอบที่มีความสําคัญสูงสุดเปนอันดับแรกที่ผูบริหารกลุมงานการ
พยาบาล โรงพยาบาลศูนยตองใหความสําคัญนําไปพัฒนากลุมงานการพยาบาล   
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 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม พบตัวบงชี้และ
กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม ดังนี้ 

1.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการบริหารงานแบบมีสวนรวม ตัวบงชี้ที่อธิบายไดแกใหโอกาส
บุคลากรไดทราบการดําเนินงาน ขาวสาร ความเคลื่อนไหวตางๆของหนวยงาน หนวยงานนําขอคิด
เห็นและขอเสนอแนะที่ไดจากบุคลากรมาปรับปรุงและพัฒนางาน  หนวยงานใหโอกาสบุคลากร
รวมใหขอมูล ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน หนวยงานจัดใหบุคลากรทุกระดับเขา
รวมประชุม ปรับปรุงแนวทางการใหบริการอยางเทาเทียมกัน บุคลากรทุกระดับรวมกําหนดวิสัย
ทัศน พันธกิจ เปาหมายและการดําเนินงานในหนวยงาน บุคลากรทุกระดับรวมสรางกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล หนวยงานมีระบบการบริหารที่ชัดเจนโปรงใส  หนวยงาน
กําหนดใหบุคลากรมีการจัดทีมงานในโครงการตางๆ ผูบริหารทางการพยาบาลมอบหมายให
บุคลากรแตละคนมีความรับผิดชอบในงานรวมกัน หนวยงานชี้แจงใหบุคลากรรับทราบนโยบาย
และเปาหมายของงานอยางชัดเจน หนวยงานจัดระบบการประสานงานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน
รวมกันเปนทีม หนวยงานจัดใหมีทีมงานที่ดําเนินงานดานคุณภาพการบริการพยาบาล บุคลากรใน
ทีมงานชวยเหลือ สนับสนุนยอมรับซ่ึงกันและกันในขณะปฏิบัติงาน ผูบริหารทางการพยาบาลชวย
เหลือและแกไขปญหาอุปสรรคใหกับทีมงาน  

1.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง ตัวบงชี้ที่อธิบายไดแกหนวย
งานมีการถายทอดขอมูลขาวสาร อยางทั่วถึงและทุกทิศทาง บุคลากรทุกคนไดรับขอมูลขาวสาร
จากหนวยงานเหมือนกัน หนวยงานกําหนดชองทางการรับสงและเปดเผยขอมูลไวอยางชัดเจน 
บุคลากรสามารถติดตอส่ือสารกับผูรวมงานอื่นทุกระดับ ขอมูลที่บุคลากรไดรับจากหนวยงานถูก
ตองและเชื่อถือได   

1.3 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงาน คือ บุคลากรมีสวนในการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.4 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงสิ่งแวดลอมที่ดีในที่ทํางาน คือ หนวยงานจัดระบบสารสนเทศ
ที่เอื้อตอการพัฒนาคุณภาพบริการ หนวยงานมีการนํานวตกรรม/เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชปรับ
ปรุงการปฏิบัติงาน  

1.5 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงโครงสรางขององคการแบบแบนราบ คือ โครงสรางของกลุมงานมี
การเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค  
 จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ การปฏิรูประบบสุขภาพในปจจุบันเนนดานคุณ
ภาพการบริการและความคุมคาเชิงเศรษฐศาสตร เพื่อตอบสนองความตองการและความคาดหวัง
ของผูใชบริการ ในการดําเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ ผูบริหารทางการพยาบาลตองมีการวางแผน 
การแกปญหาและนํากระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใชในการบริหาร อนุ
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วัฒน ศุภชุติกุลและคณะ(2544) กลาววาปจจัยที่สําคัญมากที่สงเสริมใหเกิดคุณภาพประการหนึ่ง
คือการบริหารแบบมีสวนรวม กลุมงานการพยาบาลเปนองคการหนึ่งในโรงพยาบาล ประกอบดวย
บุคลากรพยาบาลจํานวนมาก ที่ตองอยูกับงานบริการสุขภาพมากที่สุด การนําเอารูปแบบการ
บริหารแบบมีสวนรวมมาใช จะชวยสนับสนุนและเอื้ออํานวยใหพยาบาลมีความคิดสรางสรรค รวม
กันคิดวางแผน ทําใหรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ (สมยศ นาวีการ, 2535) และรับผิดชอบงานที่กระทําอยางอิสระของแตละบุคคล โดย
การแบงปนอํานาจในการตัดสินใจ อํานาจในการควบคุมตามกรอบความรับผิดชอบดวยความไว
วางใจ สอดคลองกับแนวคิดของสมยศ นาวีการ (2545) กลาววาการเขามามีสวนรวมของบุคลากร 
จะทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการมากขึ้น รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและและตองการ
นําองคการสูเปาหมายที่กําหนด ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น ผูบริหารตองมี
การสรางบรรยากาศและแรงบันดาลใจที่ทําใหบุคลากรรูวาตนเองมีคุณคา มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
มีความเขมแข็ง และมีความสามารถเพียงพอในการกระทําสิ่งตางๆ เกิดความภูมิใจในตนเอง และ
พึงพอใจในงานมากขึ้น สรางความผูกพันกับองคการ ซึ่งจะทําใหมีผลงานใหมๆเกิดขึ้น ทําใหการ
ดําเนินงานของหนวยงานบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  และทําใหบุคลากรคงอยูกับองคการตอไป 
โดยใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น มีสวนรวมในการตัดสินใจในการเปลี่ยน
แปลง ใหอิสระในการแสดงความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ซึ่งจากการศึกษาของวิจิตร ศรีสุพรรณ
และคณะ (2544) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระยะเวลาการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศไทย พบวาการใหโอกาสในการมีสวนรวมของการตัดสินใจในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับการทํางานในวิชาชีพพยาบาลและการศึกษาของStatin และคณะ (2003) ศึกษาปจจัยที่มีผล
ตอความพึงพอใจและการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพพบวาการบริหารงานแบบมีสวนรวมในการตัด
สินใจ การใหอํานาจ ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน ความพึงพอใจในงานสูงขึ้นและลดความเบื่อ
หนายในงานได ทําใหสามารถรักษาบุคลากรไวในองคการได ซึ่งParsons and Stonstreet (2003) 
ไดศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูของหัวหนาพยาบาล พบวา ในการบริหารองคการใหมี
คุณภาพในการดูแลผูปวย มีบรรยากาศการทํางานที่ดี และทําใหเกิดการคงอยูของบุคลากร ตอง
ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ การที่จะทําใหบุคลากรมีการคงอยูในกลุมงาน
การพยาบาลนั้น การใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ จะทําใหกลุมงานการ
พยาบาลมีบุคลากรคงอยูในงานและสรางผลงาน ทําใหการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล
บรรลุเปาหมายได เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน โดยองคการตองอาศัยการประสานงานและมุง
เนนการทํางานรวมกันเปนทีม (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล,2541) ตามแนวคิดของสมยศ นาวีการ(2544) 
กลาววาทีมที่ดีที่สุดจะมีสมาชิกแสดงความจงรักภักดี และความไววางใจระหวางกัน ผูบริหารจะ
ตองมีความเชื่อมั่นตอการดําเนินงานของสมาชิกอยางมีประสิทธิภาพ เหนือส่ิงอ่ืนใด สมาชิกของ
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ทีมงานจะตองแสดงความเต็มใจที่จะชวยเหลือ และสนับสนุนระหวางกัน พยาบาลทุกระดับจะตอง
ใหความชวยเหลือสนับสนุน ยอมรับซึ่งกันและกัน การทํางานรวมกันเปนทีม จะทําใหทุกคนไดมี
สวนรวมในการทํางานมากขึ้น ทั้งในเรื่องการวางแผนและการตัดสินใจ มีสวนรวมในการประเมิน
ผลในการปฏิบัติงานทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญตองานเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน 
ทําใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ชวยสงเสริมใหผูปฏิบัติมีปฏิสัมพันธระหวางกัน การปฏิสัมพันธตองมี
การสื่อสารที่ดี(Robbins, 1998)โดยการมีสวนรวมในการทํางานของบุคลากร การทํางานจะตอง
อาศัยการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539) ผูบริหารตองสรางบรรยากาศที่ทํา
ใหบุคลากรมีสวนรวมอยางเต็มที่ การติดตอส่ือสารที่เปดเผยเปนหนทางที่ผูบริหารจะแสดงให
บุคลากรรูวาความคิดเห็นและคําแนะนําเปนสิ่งที่มีคุณคา เปนการสรางแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพ 
(Max, 2001) การติดตอส่ือสารจะเปนการกระตุนใหบุคคลากรใชความสามารถสูงในการทํางาน 
เพื่อเปาหมายสวนรวม เกิดการประสานงานใหเกิดความรวมแรงรวมใจจากทุกหนวยงาน เปนการ
ใหความรูดานวิทยาการและเทคโนโลยีในองคการ สรางสภาพแวดลอมภายในองคการหรือ
บรรยากาศองคการใหเอ้ือตอการทํางานและองคการตองการทํางานใหบรรลุผล ซึ่งจําเปนตอความ
อยูรอด จากแนวคิดของTaguchi (2002) กลาววาบุคลากรจะมีความสุขที่ไดรับความสนใจจาก
สมาชิก เกิดการตื่นตัว กระตือรือรนและมีพลังอยากทํางาน ทําใหรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ถา
องคการใหความสําคัญกับการติดตอส่ือสาร จะเปนการพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพใหอยูกับองค
การ จากการศึกษาของ Kuhar และคณะ (2004) ศึกษารายการที่เปนกลยุทธการคงอยูที่สําคัญ 
พบวา การมีชองทางการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนระหวางพยาบาลกับผูบริหาร ผูบริหารจะไดขอมูล
โดยตรงจากผูปฏิบัติ มาเปนแนวทางในการดําเนินงานและการตัดสินใจ สงผลใหการทํางานเปน
ทีมเขมแข็งขึ้น ทําใหองคการไดมีเครื่องมือในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอด
คลองกับ Parsons and Stonestreet (2003) ที่วาการเขาถึงผูบังคับบัญชา เพื่อรับฟงคําชี้แนะกอน
การปฏิบัติงาน มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เปนการบริหารจดัการที่มีคุณภาพ มีบรรยากาศการ
ทํางานที่ดี บุคลากรมีขวัญและกําลังใจ ทําใหเกิดความรูสึกที่ดี ทําใหมีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานดีข้ึน สงเสริมใหโครงสรางขององคการมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางสรางสรรค เกิดความภักดี
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ สรางความไววางใจในการทํางาน สงผลทําใหเกิดการคงอยูในองคการขึ้น 
 

2. ตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล ดังตารางที่  
12 หนา158 เปนตัวประกอบสําคัญอันดับที่ 2 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ14.082 คิดเปน
รอยละ 11.735 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 3 กลุมคือ การมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล  การมีสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  การ 
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ทํางานอยางมีความสุข  โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต .695-.448 จํานวน 17 ตัวบงชี้ จากผล
การศึกษาการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลจะเห็นไดวาเปนตัว
ประกอบที่มีความสําคัญเปนอันดับสองที่ผ ูบริหารกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย ตองให
ความสําคัญ โดยนําตัวประกอบดังกลาวไปพัฒนาตอจากการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร พบมี
ตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดังนี้ 

2.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการ
พยาบาล คือ ผูบริหารใหกําลังใจและรวมแกไขเมื่อบุคลากรประสบปญหาในการทํางาน ผูบริหาร
ทางการพยาบาลใหความชวยเหลือปรึกษาหารือและแกไขในยามเกิดวิกฤตในงาน ผูบริหารทาง
การพยาบาลใหความรักและเอาใจใสเอื้ออาทรตอบุคลากรทุกระดับ  ผูบริหารทางการพยาบาล
ประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดีตอลูกนอง ผูบริหารทางการพยาบาลเชื่อมั่นในตนเองกลาพูด  กลา
ตัดสินใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม ผูบริหารทางการพยาบาลสรางบรรยากาศที่สงเสริมให
บุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสูการพัฒนา ผูบริหารทางการพยาบาลมีกลยุทธที่ผลัก
ดันวิสัยทัศนของกลุมงานเปนจริงขึ้นมาได ผูบริหารทางการพยาบาลมีวิสัยทศันที่ชัดเจนที่สะทอน
อุดมคติที่ตนเองปรารถนาใหเกิดขึ้นในอนาคต  

2.2  กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน คือ ผูบริหารทางการ
พยาบาลกระทําตนเปนที่ไววางใจในการปรึกษาและใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา  ผู
บริหารทางการพยาบาลใหเกียรติและยอมรับความสามารถของบุคลากรทุกระดับ ผูบริหารทาง
การพยาบาลเขาใจยอมรับฟงเหตุผลของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารทางการพยาบาลมีสัมพันธ
ภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารทางการพยาบาลปฏิบัติและแสดงความหวงใยตอผูใตบังคับ
บัญชาอยางเทาเทียมกันทุกคน ผูบริหารทางการพยาบาลมีการดูแลทุกขสุขและไมกาวกายในเรื่อง
สวนตัวของบุคลากร บุคลากรมีความสามัคคี ชวยเหลือกันในการทํางาน บุคลากรใหความเคารพ
ในความเปนบุคคลซึ่งกันและกัน 

2.3 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการทํางานอยางมีความสุข คือ หนวยงานมีบรรยากาศการทํางาน
ที่ไมเครียด 
 จากผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ กลุมงานการพยาบาลเปนองคการหนึ่งที่ไดรับผล
กระทบจากการปฏิรูประบบสุขภาพอยางมาก การจะบริหารจัดการการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงตางๆนั้นจําเปนตองมีผูบริหารทางการพยาบาลที่มุงมั่น มีภาวะผูนํา สามารถโนม
นาวจูงใจใหผูปฏิบัติรวมมือกันทํางานใหไดผลดีที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ผูบริหารเปนบุคคลสําคัญที่
จะนําไปสูความสําเร็จที่ตั้งไว จากการศึกษาของ Taunton และคณะ (1989) พบวา แบบของภาวะผู 
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นําเปนปจจัยหนึ่งในทฤษฏีการคงอยู การที่ผูบริหารมีความไมเหมาะสม จะทําใหขวัญและกําลังใจ
ของบุคลากร ขาดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน สงผลเสียตอประสิทธิภาพในการใหบริการ (จันทร
เพ็ญ พาหงษ, 2538) ผูบริหารทางการพยาบาลในปจจุบันถูกคาดหวังใหมีบทบาทโดยมีภาวะผูนําที่
มีความเปนเลศิ สามารถคิดคาดการณสถานการณและเตรียมการณสําหรับการเปลี่ยนแปลง สราง
สรรคสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (เรมวล นันทศุภวัฒน , 2542)  จึงจะสามารถพัฒนา
องคการใหยั่งยืนตอไปไดทามกลางความซับซอนของสภาพแวดลอมของการบริหารสุขภาพ 
สามารถแกไขปญหาในงานได แนวคิดของCurran (2001) กลาววา ภาวะผูนําของผูบริหารที่เชื่อถือ
ไดจะเปนสิ่งแวดลอมในการทํางานที่จะชวยใหเกิดความผูกพันตอองคการ  และยังสรางความมั่นใจ
ในการปฏิบัติใหกับบุคลากรพยาบาล แนวคิดของRibelin (2003) กลาววาผูบริหารเปนองคประกอบ
สําคัญในการสรางความแข็งแกรงขององคการและสัมพันธภาพระหวางผูใตบังคับบัญชากับผู
บริหาร มีผลตอผลผลิตและการคงอยูในองคการ บุคลากรตองการใหผูบริหารใหการสนับสนุนขอมูล
ขาวสาร ทรัพยากรและโอกาสในการพัฒนาตนเองในองคการ ทักษะภาวะผูนําของผูบริหารทางการ
พยาบาล จึงเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาล ภาวะผูนําการเปลี่ยน
แปลงของผูบริหารจะทําใหการดําเนินงานของหนวยงานกาวหนา เปนผูที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคการ พฤติกรรมการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีผลไปถึงผลผลิตขององคการ ความพึง
พอใจ ขวัญและกําลังใจ ความจงรักภักดีตอองคการ จากการศึกษาของ Ribelin (2003) พบวา
ความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารและความตั้งใจที่จะอยูใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ รูปแบบภาวะผูนําที่ดีกวาจะตองมีทักษะในการสรางสัมพันธภาพของผู
รวมงานและบุคคลที่เกี่ยวของ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2544) งานบริการพยาบาลตองมีการทํางานรวม
กับบุคคลอื่นในทีมสุขภาพทั้งในและนอกหนวยงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลเปนสิ่งสําคัญใน
การทํางานของพยาบาล ในบางครั้งพบปญหาจาการทํางานเชน ขาดความไววางใจซึ่งกันและกัน 
ไมรวมมือกันสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานถาเปนไปทางลบ จะเพิ่มความกดดันกับพยาบาลและ
ความไมพึงพอใจในงาน ในที่สุดกลายเปนความเหนื่อยหนาย การมีสัมพันธภาพเปนสิ่งหนึ่งที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ชวยสงเสริมใหงานมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค บรรยากา
ศากรทํางานไมเครียด ทําใหทุกคนทํางานรวมกันอยางมีความสุข ซึ่งเปนสิ่งที่สําคัญที่จะทําใหเกิด
การคงอยูในองคการได (เอกชัย กี่สุขพันธ, 2538)สอดคลองกับ Huntly(1994-4995) ที่พบวาการมี
สัมพันธภาพที่ดีเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดการคงอยูและการศึกษาของกนกอร ยศไพบูลย (2539) ที่
พบวา สัมพันธภาพในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาการคงอยูปฏิบัติงานของ
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญ การไดรับสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาเขาใจ ใหความ
สําคัญในการทํางานชวยเสริมสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน จะเปนขวัญและกําลงัใจใหทํางาน
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อยางมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน บุคลากรจะคงอยูในองคการไดนานขึ้น ทําใหงาน
มีประสิทธิภาพมากขึ้นและมีความสุขในการทาํงาน 
 

3. ตัวประกอบการใหอิสระในงาน ดังตารางที่ 13 หนา160 เปนตัวประกอบสําคัญอันดับที่  
3 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 12.734  คิดเปนรอยละ 10.612 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
อธิบายไดดวยตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 6 กลุมคือ การมีอิสระในงาน การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 
การยอมรับในความสําเร็จ ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน การใหโอกาสกาวหนาในงาน 
การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.731 - .417จํานวน 20 ตัวบงชี้
จากผลการศึกษาตัวประกอบการใหอิสระในงาน ใหความสําคัญเปนอันดับสามที่กลุมงานการ
พยาบาลตองใหความสําคัญ  
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการใหอิสระในงาน พบตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ที่
อธิบายตัวประกอบการใหอิสระในงาน ดังนี้ 

3.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหอิสระในงาน คือ บุคลากรมีอิสระในการ 
ตัดสินใจใหการพยาบาลผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ หนวยงานใหอํานาจเพียงพอ
แกบุคลากรในการบริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูในความรับผิดชอบ หนวยงานกําหนดบทบาทหนา
ที่และความรับผิดชอบของบุคลากรชัดเจน บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่อยูในขอบเขตหนาที่ที่รับ
ผิดชอบไดอยางเต็มที่ หนวยงานใหความไววางใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลยอมรับมติตามความคิดเห็นของบุคลากรสวนใหญ  ผูบริหารทางการพยาบาลใหบุคลากร
ทุกระดับออกความคิดเหน็อยางอิสระ ไมมีการใหคุณใหโทษ 

3.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย คือ หนวยงานใหโอกาส 
บุคลากรแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปรับปรุงงาน หนวยงานใหบุคลากรไดทํางานใหมๆ ที่
ตองใชความคิดสรางสรรค  หนวยงานมอบหมายงานที่ใหโอกาสบุคลากรมองเห็นทิศทางของ
ความสําเร็จ หนวยงานมอบหมายงานที่มีลักษณะงานที่เหมาะสมและตรงกับความชอบของบุคคล 
หนวยงานมอบหมายงานที่ตองใชความสามารถสูงขึ้น  หนวยงานใหแรงจูงใจและจัดสรรเวลาแก
บุคลากรในการทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม  
  3.3 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการยอมรับในความสําเร็จ คือ หนวยงานนําผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรมาใชในการพัฒนางาน หนวยงานมีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดี
ของบุคลากรใหไดรับทราบอยางทั่วถึง หนวยงานมีการประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดน  

3.4 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน คือ  
หนวยงานใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางานกับเพื่อนรวมงานเมื่อมีเหตุจําเปน กฎ
เกณฑตางๆที่กลุมงานกําหนดขึ้นสามารถยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  
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3.5 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหโอกาสกาวหนาในงาน คือ หนวยงานสนับสนุน 
การเลื่อนตําแหนงของบุคลากรเมื่อมีโอกาสหรือมีคุณสมบัติเหมาะสม  

3.6 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง คือ หนวยงานมีระบบ 
พี่เลี้ยงในการสอนงานแกบุคลากรจบใหม  
 จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ วิชาชีพพยาบาลไดเจริญกาวหนาขึ้นมีการพัฒนา 
องคความรูทางการพยาบาล ทําใหพยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวยไดดวย
ตนเองอยางมีเหตุมีผล โดยตั้งอยูบนพื้นฐานความรูทางพยาบาล เปนการทํางานอยางเปนอิสระ
ของวิชาชีพ ทําใหเกิดความคิดสรางสรรค สงเสริมองคการใหเจริญเติบโตตอไป การใหอิสระในงาน
ยังเพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอองคการดวย (Parker and Wall , 1998) กลุมงานการพยาบาลมี
ลักษณะงานที่เปนงานวิชาชีพ บุคคลไดรับการฝกอบรมใหมีความสามารถเฉพาะ ทําใหระบบงาน
ตองการอิสรภาพและการตัดสินใจ โดยมีมาตรฐานของตนเอง อันเกิดจากการฝกอบรมทางวิชาชีพ
เปนกลไกควบคุมการใชอํานาจ การใหอิสรภาพในการทํางาน จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มความรู ความสามารถและรูสึกวาตองทุมเทกําลังความสามารถทั้งหมดของตนเองเพื่อทํา
ประโยชนใหแกองคการ จะทําใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาอยางไมหยุดนิ่ง  ความเปนอิสระจึงเปน
กลไกสําคัญตอการเจริญเติบโตขององคการ แนวคิดของ Parker and Wall (1998) กลาววาการให
อิสระในงาน จะทําใหเกิดความพึงพอใจ ชวยเพิ่มความผูกพันตอองคการและกลุมมากขึ้น ซึ่งจะสง
ผลใหเกิดการคงอยูในองคการได การใหอิสระในงานของบุคลากร กลุมงานการพยาบาลตอง
อาศัยการใหโอกาสบุคคลในการริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย เปนสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคคลไมรูสึกเบื่อหนาย 
เปนการกระตุนใหบุคคลปฏิบัติไดสําเร็จตามความคาดหวัง ลักษณะงานของพยาบาลตองคอยดู
แลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง ยอมเกิดความจําเจเบื่อหนาย งานที่มีลักษณะทาทายนั้นมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการ โดยบุคลากรที่มีความรูสึกวาไดรับผิดชอบงานที่ทาทายและตองเอาชนะ
อุปสรรคตางๆที่เกิดขึ้นในงานมากขึ้นเทาใด ก็จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการที่รับผิดชอบอยูมาก
ข้ึนเทานั้น(Grusky, 1966 อางถึงใน กัลยา เพียรแกว, 2543) การสรางความทาทายในงานให
บุคคลอยูเสมอ จะทําใหบุคลากรมีความรูสึกไดรับความไววางใจจากองคการ จากการศึกษา
ของวรลักษณ มุกดมณี(2544) ที่ไดศึกษาลักษณะงานที่พึงประสงคของพยาบาลวิชาชีพ โรง
พยาบาลศูนย พบวางานที่ทาทายความสามารถของการพยาบาล เปนลักษณะงานที่มีความ
สําคัญมากที่สุดที่เหมาะกับสภาวการณปจจุบัน  แนวคิดของ Max (2001) กลาววา ลักษณะงานที่
ทาทายและมีนวตกรรมเชิงสรางสรรค ใหงานที่ชวยใหบุคคลเติบโตและและสิ่งที่เขาตองการเพื่อ
ความสําเร็จ จะสงผลใหมีการแขงขันดานผลงาน สรางความกาวหนาในงานและพัฒนาวิชาชีพ 
เปนสิ่งจูงใจใหอยากทํางาน ตรงกันขามกับงานที่ซ้ําซากจําเจ ทําใหบุคคลเกิดความเคยชิน ไมจูง
ใจ ทําใหเกิดความเบื่อหนายสอดคลองกับ Carterและคณะ (2001) ที่วา การมอบหมายงานที่ทา
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ทายใหทํา จะทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจสงผลตอการคงอยูของบุคลากร ดังนั้นกลุมงานการ
พยาบาลควรสรางความทาทายใหกับบุคลากร เมื่อบุคคลกระทําสิ่งตางๆไดดีกวาเดิม มีประสิทธิ
ภาพสูงกวาเดิม มีผลสําเร็จตามเปาหมายหรือโครงการที่กําหนดให ทําใหบุคลากรมีความสําคัญ
ตอองคการ การใหการยอมรับ การใหเกียรติยศ ใหมีชื่อเสียง เปนแรงจูงใจที่ตอบสนองความ
ตองการขั้นสูงของบุคคล ดังทฤษฏีการจูงใจของ Herzberg และทฤษฏีความตองการของ Maslow 
ที่วา การไดรับการชมเชยยกยอง การยอมรับสรรเสริญจากผูรวมงานมีเกียรติเปนที่ยอมรับนับถือ
ของผูอ่ืน  ทําใหบุคคลมีความรูสึกนึกคิดในดานดี  ทําใหบุคคลอยูดวยกันอยางมีความสุข สราง
ความพึงพอใจใหกับบุคลากร การใหการยอมรับเสมือนรางวัลที่องคการใหกับผ ู ปฏิบัติจากการที่
เขาทุมแรงกายแรงใจ ทําใหรูสึกวาสามารถทําประโยชนใหกับองคการได การไดรับการยอมรับ จะ
เปนแรงจูงใจผลักดันใหบุคลากรทํางานไดอยางมีศักยภาพ การตระหนักถึงความสําคัญของ
สมาชิก จะมีผลตอการผูกพันตอองคการ  Max (2001) กลาววา การยอมรับในความสําเร็จเปนสิ่ง
ที่ทุกคนในองคการตองการมากกวาคาตอบแทน การแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของบุคลากรควร
แสดงออกใหทุกคนที่ทํางานอยางทั่วถึง ซึ่งจะเปนวัฒนธรรมองคการที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจใน
งานและการคงอยูในองคการ นอกจากนี้กลุมงานการพยาบาลตองใหการยอมรับในความสําเร็จ
ของผลงานที่บุคลากรไดสรางสรรค ซึ่งจะเปนแรงจูงใจผลักดันใหบุคลากรทํางานไดอยางมีศักย
ภาพ มีกําลังใจที่จะสรางสรรคงานตอไป เมื่อบุคลากรมีอิสระในการทํางาน ทําสิ่งที่ดีกวาเดิม มี
ประสิทธิภาพสูงกวา ไดรับการยกยองในสังคม ยอมทําใหบุคคลมีกําลังใจในการทํางานสงผลตอ
การคงอยูในองคการตอไป   
 
 4.  ตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม ดังตารางที่ 14 หนา162 เปนตัวประกอบ
สําคัญอันดับที่ 4 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 12.202 คิดเปนรอยละ 10.168 ของความ
แปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยกลุมตัวบงชี้ 2 กลุมคือ 1) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 2) การใหสวัสดิ
การที่ดี โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.799 -.569 จํานวน10 ตัวบงชี้จากผลการศึกษาตัว
ประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนตัวประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับส่ีที่กลุมงาน
การพยาบาลตองใหความสําคัญ 
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม พบกลุมตัวบงชี้ที่
อธิบายตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม ดังนี้ 
 4.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงคาตอบแทนที่ยุติธรรม คือ บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่เหมาะ
สมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ บุคลากรไดรับคาตอบแทนเทาเทียมกับผูรวมวิชาชีพที่มีลักษณะ
งานคลายกัน บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 
หนวยงานมีการใหคาตอบแทนพิเศษแกบุคลากรที่สามารถสรางผลงานไดสําเร็จ หนวยงานใหคา
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ตอบแทนโดยคํานึงถึงความแตกตางของผลงานและมีเกณฑกําหนด หนวยงานมีกระบวนการ
พิจารณาที่โปรงใสและมีขอมูลเพียงพอในการตัดสินใจในเรื่องรางวัลคาตอบแทนภายใน หนวย
งานพิจารณาความดีความชอบเพื่อการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยใชเกณฑความสามารถ ผลงานและ
ผลการปฏิบัติงาน 

4.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงสวัสดิการ คือ หนวยงานจัดสวัสดิการอยางคุมคาในการปฏิบัติ
งานเสี่ยงภัย หนวยงานมีสวัสดิการที่ตอบสนองความจําเปนของบุคลากร หนวยงานมีการจัดสวัสดิ
การที่พักอาศัยกอนและหลังปฏิบัติงานสําหรับผูอยูเวร 

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ พยาบาลก็เชนเดียวกับผูประกอบวิชาชีพอ่ืนๆที่
ตองการคาตอบแทนที่เหมาะสม เมื่อเปรียบเทียบกับหนาที่ความรับผิดชอบและความเปนธรรมกับ
หนวยงานอื่นที่มีที่มีลักษณะใกลเคียงกัน เมื่อองคการตอบสนองความคาดหวังของบุคลากรได จะ
ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ การไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสมจะชวยใหผูปฏิบัติมี
กําลังใจ รักงาน ปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนและเกิดผลดีที่สุด เปนการธํารงรักษาคนที่มีคุณ
ภาพไวในองคการตามแนวคิดของMathis (2003) ที่วาบุคคลยอมตองการคาตอบแทนที่แตกตาง
จากผูอ่ืนในดานผลงาน ถาบุคคลไดรับเงินเดือนเพิ่มข้ึนเทากับผูอ่ืนที่มีความสามารถในการผลติต่าํ
กวา ยอมทําใหเกิดความรูสึกไมยุติธรรม อาจจะทําใหบุคคลแสวงหางานอื่นที่ใหคาตอบแทนตาม
ความแตกตางของผลงาน อรนุช วิจิตรทองเหลือง (2537) กลาววา คนทํางานยอมตองการบางสิ่ง
บางอยางเปนคาตอบแทน เพื่อเปนการตอบแทนที่อุทิศทั้งเวลา ความคิด แรงกายและแรงใจ โดยชี้
แจงใหเห็นผลตอบแทนที่มอบให ใหรางวัลพิเศษในบางโอกาส พิจารณาผลตอบแทนอยางยุติธรรม 
และจัดการกับคาตอบแทนอยางยืดหยุน สอดคลองกับธงชัย สันติวงษ 
(2545) ที่วาการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและสมเหตุสมผลจะทําใหบุคลากรพึงพอใจ และ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาของกนกอร ยศไพบูรณ (2539) พบวาคาตอบแทน
และสวัสดิการมีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพระดับมากและมีความสัมพันธกับระยะเวลา
การคงอยูปฏิบัติงานของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญ ดังนั้นการใหคาตอบแทนที่เหมาะสมสงผลตอ
การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล    
 
 5.  ตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย ดังตารางที่ 15 หนา163 เปนตัวประกอบ
สําคัญอันดับที่ 5 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 11.599 คิดเปนรอยละ  9.66  ของความ
แปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยกลุมตัวบงชี้ 2 กลุม คือ การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง  การให
โอกาสกาวหนาในงาน  โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.770 - .410 จํานวน16 ตัวบงชี้ จากผล
การศึกษาตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย เปนตัวประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับหาที่
กลุมงานการพยาบาลตองใหความสาํคัญ 
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 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย พบตัวบงชี้และกลุมตัว
บงชี้ที่อธิบายตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัยดังนี้ 

5.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง คือ หนวยงานสงเสริมใหมี
การเสนอผลงานวิจัยเปนระยะๆ  หนวยงานจัดที่ปรึกษาเพื่อการทําวิจัยของบุคลากรในหนวยงาน  
หนวยงานสนับสนุนใหทําวิจัยอยางสม่ําเสมอ หนวยงานสรรหาทุนเพื่อสงเสริมการทําวิจัย หนวย
งานสนับสนุนในเรื่องเวลาเพื่อการทําวิจัย  หนวยงานสนับสนุนการวิจัยทุกสาขา หนวยงานจัด
เตรียมพี่เลี้ยงในการดูแลบุคลากรทุกระดับทั้งเรื่องสวนตัวและงาน หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากร
ไดรับการฝกอบรมหรือรวมประชุมนอกประเทศ หนวยงานใหผูเชี่ยวชาญมืออาชีพมาใหความรูแก
บุคลากรในการปฏิบัติงาน หนวยงานใหบุคลากรเสนอผลงานเพื่อการพัฒนาในเชิงวิชาชีพอยางตอ
เนื่อง หนวยงานชี้แจงลักษณะงานที่นําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

5.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหโอกาสกาวหนาในงาน คือ หนวยงานวางแผนกําลังคน
สําหรับงานบริหาร งานบริการ งานการศึกษาและงานวิจัยตามเสนทางกาวหนาในอาชีพ หนวย
งานวางแผนเสนทางกาวหนาในวิชาชีพของบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอนาคต หนวยงานจัดให
มีการหมุนเวียนบุคลากรไปทํางานนอกหนวยงานเพื่อเพิ่มโอกาสความกาวหนา หนวยงานมี
นโยบายและเปาหมายในการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน หนวยงานใหบุคลากรไดมีโอกาส
ทาํงานรวมกับผูเชี่ยวชาญ   

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ การเปลี่ยนแปลงตางๆในปจจุบันเปนไปอยางรวด
เร็วในทุกดาน ในระบบบริการสาธารณสุขก็เชนเดียวกัน มีเทคโนโลยีทางการแพทยเขามาใหมอยู
เสมอ แนวทางในการรักษาโรคซึ่งปจจุบันเพิ่มความรุนแรงและอันตรายมากขึ้น เหลานี้ลวนเปน
สาเหตุใหบุคคลตองมีการพัฒนาเพื่อใหทันยุคสมัย การพัฒนาวิชาการและการคนควาวิจัยจึงมี
ความสําคัญ เพราะวิชาการจะติดตามความกาวหนา วิวัฒนาการและความรู ทําใหองคการไม
หยุดนิ่ง องคการใดที่ไมมีการพัฒนา ยอมทําใหองคการไมมีการเปลี่ยนแปลงใหมๆ วิชาชีพ
พยาบาลมีบทบาทหลักคือการดูแลพยาบาล เปนที่ปรึกษาสุขภาพ แตเมื่อวิชาชีพไดยกระดบัขึน้บท
บาทที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่ตองทําควบคูกันไปคือการศึกษาคนควาวิจัยรวมทั้งการผลิตผลงาน
ทางวิชาการ เพื่อสรางความเปนเลิศทางวิชาการใหเกิดขึ้นแกองคการ การคนควาความรูใหมเปน
สิ่งจําเปนตอการพัฒนาสังคมและเปนการปรับใหบุคลากรสามารถดํารงอยูในสภาพแวดลอมที่มี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาไดดี ผลงานทางวิชาการที่ปรากฏออกสูสังคม จะแสดงถึงความกาว
หนา เปนสิ่งที่ชวยในการเผยแพรความรู ความคิดและวิทยาการใหแพรหลาย แสดงใหเห็นถึงความ
สามารถและประสิทธิภาพของวิชาชีพ สงเสริมวิชาชีพใหเปนวิชาชีพอยางสมบูรณและไดรับการยก
ยองจากสังคม ซึ่งปนการตอบสนองความตองการขั้นสูงของมนุษย (Maslow, 1960 อางถึงใน ยง
ยุทธ เกษสาคร, 2542) การพัฒนาวิชาการและวิจัย เปนการสรางองคความรูใหมสําหรับเปนแนว
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ทางในการปฏิบัติการพยาบาลหรือปรับปรุงแกไขปญหาตางๆ อันจะยังประโยชนอยางยิ่งตอการ
พัฒนาทางการพยาบาลทางดานบริการ บริหารพยาบาลและการศึกษาพยาบาล  จากการศึกษา
ของชุติมา ปญญาพินิจนุกุล (2528)พบวาพยาบาลประจําการสวนใหญมีความรูเร่ืองการวิจัยอยู
ในระดับคอนขางนอย บุคลากรมีความตองการปจจัยที่เอ้ือตอการทําวิจัยดานการกําหนดทิศทาง
การสนับสนุนการทํางานวิจัยของหนวยงานที่ชัดเจน สนับสนุนใหมีการเผยแพรผลงานวิจัยทั้งใน
และนอกหนวยงาน ใหลาทําวิจัยไดในชวงเวลาที่จําเปนโดยไมนับวันลา มีตําราวิจัยทางการ
พยาบาลในหองสมุดเพียงพอใหขอยืมได และมีการจัดสรรงบประมาณสวนหนึ่งของหนวยงาน
สําหรับอุดหนุนการวิจัย กลุมงานการพยาบาลควรสงเสริมความกาวหนาทางวิชาการ ใหมีการวิจัย
และผลงานทางวิชาการ จัดสิ่งแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการศึกษาคนควาของบุคคลากร  การเผย
แพรผลงานวิชาการ ทําใหบุคลากรมีชื่อเสียงไดรับการยอมรับ เกิดแรงจูงใจในการทํางาน มีศักย
ภาพในการทํางานมากขึ้น สรางความกาวหนาในอาชีพทําใหเกิดการคงอยูของบุคลากรในองค
การขึ้นได  
 
 6. ตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร ดังตารางที่ 16 หนา165 เปนตัว
ประกอบสําคัญอันดับที่ 6 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 5.551 คิดเปนรอยละ 4.626 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยกลุมตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร ทัง้
หมด โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.526 - .418 จํานวน 9 ตัวบงชี้ จากผลการศึกษาตัว
ประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร เปนตัวประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับหกที่
กลุมงานการพยาบาลตองใหความสําคัญ 
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร พบกลุมตัว
บงชี้ที่อธิบายตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร  คือ หนวยงานมีการวางแผน
โครงการพัฒนาความรูความสามารถใหมๆในการปฏิบัติงาน  หนวยงานสอบถามหรือวิเคราะห
ความตองการของบุคลากรเพื่อจัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตอที่เหมาะสมอยางทั่วถึง หนวยงาน
สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเอง หนวยงานจัดการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาบุคลากร
อยางทั่วถึงและตอเนื่อง หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมหรือรวมประชุมทั้งใน
และนอกหนวยงาน หนวยงานใหโอกาสบุคลากรทุกคนศึกษาตอตามความเหมาะสมกับสถาน
การณ หนวยงานมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน หนวยงานใหโอกาส
บุคลากรใชความรูความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาอยางเต็มที่ หนวยงานมีกลยุทธในการสง
เสริมสรางทักษะการเรียนรูดวยการพัฒนาคุณภาพการบริการอยางตอเนื่อง  

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ งานในองคการจะมีการเปลี่ยนแปลงและปรับ
เปลี่ยนอยูเสมอ การเปลี่ยนแปลงนี้จําเปนตองปรับส่ิงตางๆใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปลี่ยน
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แปลงลักษณะงานหรือการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี ประกอบกับบุคลากรในองคการจําเปนตอง
ไดรับการพัฒนา เพราะเมื่อทํางานไปนานๆ ความเฉื่อยชา ความเคยชินจะเกิดขึ้น โรงพยาบาล
ศูนย เปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่สุดในระดับจังหวัด มีหนาที่ใหบริการในระดับตติยภูมิและทุติย
ภูมิ ที่เนนการรักษาพยาบาลในปญหาสุขภาพที่ซับซอน และตองการการดูแลโดยผูที่มีความรู
ความชํานาญเฉพาะสาขา การศึกษาจะชวยยกระดับมาตรฐานการพยาบาลใหสูงขึ้น ไดความรู
ใหมๆนํามาปรับปรุงงานจนเปนแนวทางที่จะทําใหวิชาชีพพัฒนา พยาบาลสามารถปฏิบัติงานโดย
ใชหลักวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความมั่นใจ ภาคภูมิใจ เกิดความพึงพอใจและรักวิชา
ชีพ (สุนีย มหาพรหม, 2536) แนวคิดของพยอม วงศสารศรี (2543) กลาววา องคการมุงหวังผล
ผลิตที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่จะทําใหผลผลิตไปสูจุดหมายปลายทางที่องคการกําหนด 
ประกอบกับลักษณะงานในองคการมีความแตกตางจากความรูที่ไดรับจากสถานศึกษา เพราะ
สถานศึกษาจะใหความรูและฝกฝนส่ิงท่ีกวางๆ อาจจะไมไดเฉพาะเจาะจง และมีลักษณะพิเศษ
ตามลักษณะเฉพาะของงานในองคการ ฉะนั้นจึงจําเปนตองไดรับการเรียนรูงานเปนการสรางความ
เชื่อมั่นใหแกบุคลากร เปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ การทําใหบุคลากรในองคการมีความรู
อยางเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ดีตองาน ทาํใหเกิดความพึงพอใจในศักยภาพที่มี สงผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน จากการศึกษาของ Huntley (1994-1995) พบวาการเปดโอกาสได
ศึกษาเกี่ยวกับวิชาชีพอยางตอเนื่อง มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ ดังนั้น การสนับสนุน
การศึกษาตอของบุคลากรจะทําใหเกิดการคงอยูของบุคลากรในองคการขึ้นได  
 
 7.  ตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ดังตารางที่ 17 หนา166 เปนตัว
ประกอบสําคัญอันดับที่ 7 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 4.944คิดเปนรอยละ 4.120 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยรวมกลุมตัวบงชี้ 2 กลุม คือ การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการ
ทํางาน การทํางานอยางมีความสุข  โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.530 - .465 จํานวน 6 ตัว
บงชี้ จากผลการศึกษาตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  เปนตัวประกอบที่ให
ความสําคัญเปนอันดับเจ็ดที่กลุมงานการพยาบาลตองใหความสําคัญ 

เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน พบกลุมตัวบง
ชี้ที่อธบิายตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ดังนี้ 
 7.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน คือ หนวยงานมีวัสดุ
อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและคลองตัว หนวยงานมี
บรรยากาศ ลักษณะสิ่งแวดลอมเชนอุณหภูมิ แสง เสียง การระบายอากาศที่เหมาะสม สถานที่
ทํางานเปนระเบียบ สะดวกและปลอดภัยในการทํางาน หนวยงานจัดสิ่งแวดลอมและสิ่งอํานวย
ความสะดวกใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
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 7.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการทํางานอยางมีความสุข คือ หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดปฏิบัติงานตามความสนใจ  บุคลากรไดปฏิบัติงานตามความถนัด  

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ สภาพการทํางานของพยาบาลเกี่ยวของกับความ
ทุกขทรมาน ความเจ็บปวยและความตายของผูปวย  ใหการดูแลบุคคลเพื่อคงไวซึ่งสุขภาพรางกาย
ที่ดีทั้งทางรางกายและจิตใจ ซึ่งตองใชกําลังกายและกําลังใจในการทํางาน  ทําใหพยาบาลตอง
ตรากตรํารางกาย มีการทํางานเปนผลัด ตองเปลี่ยนแปลงเวลาเขานอนและเวลาตื่นนอนอยูเสมอ 
อันเปนการคุกคามตอสุขภาพรางกายและคุณภาพชีวิต ทําใหรางกายตองปรับตัวเปนอยางมาก  
ในการทํางานอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ เปนสิ่งสําคัญเพราะเอื้ออํานวยในการทํางานใหเปน
ไปดวยความรวดเร็ว ประหยัดแรงงานและจํานวนบุคลากร อุปกรณเครื่องมือตางๆถามีพรอม ครบ
ครัน วางไวเปนระเบียบสะดวกตอการใชงาน และมีนวตกรรมใหมๆเชิงสรางสรรค ไดทํางานตาม
ความถนัดและความสนใจจะชวยเสริมใหการทํางานงายและสะดวกขึ้นจะทําใหบุคลากรมีความ
พงึพอใจในงาน  แตในทางตรงขามการทํางานที่พบอุปสรรคจากการขาดแคลนอุปกรณ ยอมทําให
เกิดความทอแทในการทํางานสอดคลองกับแนวคิดของ Tang (2003) และธงชัย สันติวงษ (2545) 
ที่กลาวไววาสิ่งแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ การคงอยูในองค
การและการลาออกดังนั้น การมีสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ดีทําใหเกิดการคงอยูในองคการ 
 
 8. ตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  ดังตารางที่ 18 หนา167 
เปนตัวประกอบสําคัญอันดับที่ 8 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 4.914 คิดเปนรอยละ 
4.0956 ของความแปรปรวนทั้งหมด  อธิบายไดดวยกลุมตัวบงชี้ 2 กลุมคือ ความสมดุลระหวาง
ชีวิตสวนตัวและงาน คาตอบแทนที่ยุติธรรม โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.590 - .433 จํานวน 
9 ตัวบงชี้ จากผลการศึกษาตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน เปนตัว
ประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับที่แปดที่กลุมงานการพยาบาลตองใหความสําคัญ 

เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน พบ
กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  ดังนี้ 

8.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน คือหนวยงานมีการ
ควบคุมชั่วโมงการทํางานไมใหเกินเวลาตามที่กําหนดในระเบียบราชการ หนวยงานจัดใหมีสถานที่
ออกกําลังกายในที่ทํางาน หนวยงานมีสถานที่ดูแลเด็กสําหรับครอบครัวของบุคลากรระหวาง
ปฏิบัติงาน หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเลือกเวลาการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความจําเปนใน
ชีวิต หนวยงานมีการจัดตารางปฏิบัติงานที่ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตครอบครัว 

8.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงคาตอบแทนที่ยุติธรรม หนวยงานใหบุคลากรทุกระดับมีสวน
รวมในการประเมินผลงานซึ่งกันและกัน หนวยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
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จากปริมาณงานและคุณภาพงานพรอมขอมูลประกอบที่ชัดเจน หนวยงานใหขอมูลปอนกลับ
แกบุคลากรทุกครั้งที่ใหเล่ือนตําแหนงหรือคาตอบแทน หนวยงานมีการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ การพัฒนาคุณภาพงานบริการ อันเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงระบบบริการสุขภาพ ประกอบกับการมีนโยบายหลักประกันสุขภาพดีถวนหนา สง
เสริมการเขาถึงบริการ ทําใหมีผูมาใชบริการเพิ่มข้ึน บุคลากรจึงมีภาระงานมากขึ้น ประกอบกับ
ลักษณะงานของพยาบาลเปนการอยูเวรผลัดเปล่ียนหมุนเวียนในการทํางานตลอด 24 ชั่วโมง และ
ทํางานมากกวา 8 ชั่วโมงในกรณีฉุกเฉินตางๆ ซึ่งสวนทางกับความตองการของครอบครัวและชีวิต
สวนตัว สิ่งเหลานี้ทําใหความสมดุลของงานที่ทํากับบทบาทในครอบครัวเขากันไมได อาจมีผล
กระทบเกิดความคับของใจ ไมพึงพอใจในการทํางานได การจัดการที่เอื้อตอการปฏิบัติที่ชวยให
ชีวิตสวนตัวและงานเปนไปไดดวยดี จะทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานและชีวิตสวนตัว 
Larrabee (2003) กลาววา หากมีความขัดแยงระหวางความคาดหวังของตารางการปฏิบัติงานกับ
ตารางปฏิบัติที่เปนจริงแลว จะมีผลตอการตั้งใจลาออกจากวิชาชีพของพยาบาล แนวคิดของ 
Mathis (2003) กลาววาการออกแบบงานและลักษณะการทํางานมีผลตอการคงอยูของบุคลากร 
โดยคํานึงถึงการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน อันจะชวยสงเสริมใหมีแรงจูงใจในการ
ทํางานและมีการคงอยูในงานขึ้น ความยืดหยุนของงานจะชวยประสานชีวิตการทํางานและสวนตัว
ใหเปนไปไดดวยดี (Mathis, 2003) นอกจากนี้สิ่งที่จะชวยเกิดมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัว
และงาน ก็โดยการมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน มีการแบงงานกันทํา จากแนวคิดของ Dibble 
(1999) กลาวไววาการจะรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการ ควรมีความยืดหยุนของเวลาและ
ลักษณะการทํางาน การใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเวลาการทํางานเปนความยืดหยุนใน
การทํางานจะทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีความสําคัญโดยมีสวนรวมในองคการที่ตนทํางาน 
บุคลากรมีความพอใจ การมีสวนรวมในการทํางานหรือในการประเมินผลจะเปนการจูงใจให
บุคลากรพยาบาลมีความกระตือรือรน และตั้งใจที่จะทํางานใหดียิ่งขึ้น สรางความเขาใจอันดี
ระหวางผูปฏิบัติและผูบริหาร (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539)ผูปฏิบัติงานรูสึกไดรับความยุติธรรม เกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน เทาที่เคยปฏิบัติกันมาในการประเมินผลการทํางานเกือบทุกแหงทั่ว
ทั้งองคการของวิชาชีพพยาบาล เปนหนาที่ของผูบริหาร ทําใหเกิดความเหลื่อมล้ํากันในการ
ประเมิน ผูประเมินมีความลําเอียงเพราะความสัมพันธระหวางบุคคล ดังนั้นกลุมงานการพยาบาล
ควรมีระบบการประเมินผลที่มีมาตรฐานและใหทุกคนมีสวนในการประเมิน จะทําใหบุคลากร
พยาบาลไดรับความยุติธรรม เกิดความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน ยอมสงผลใหเกิดการคง
อยูกับกลุมงานการพยาบาลตอไป  
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 9. ตัวประกอบการมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ ดังตารางที่ 19 หนา168 เปนตัว
ประกอบสําคัญอันดับที่ 9 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 2.994 คิดเปนรอยละ 2.495  ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยกลุมตัวบงชี้การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบทั้งหมด 
โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.741-.645 จํานวน 3 ตัวบงชี้คือ กลุมงานมีลักษณะโครงสรางทีม่ี
ผูบริหารทางการพยาบาลไมเกิน 3 ระดับ โครงสรางของกลุมงานเปลี่ยนแปลงไมเกิน 2 ครั้งใน
ระยะ 5  ป ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน สั้นและไมซับซอน  จากผลการศึกษาตัวประกอบ
การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ เปนตัวประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับเกาที่กลุมงาน
การพยาบาลตองใหความสําคัญ 

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ สถานการณในปจจุบันมีการแขงขันกันสูง การ
ดําเนินงานยอมตองการความรวดเร็วชัดเจนที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน มีการกระจายอํานาจ การ
ประสานงานที่คลองตัว ลักษณะการบริหารงานที่มีการกระจายอํานาจ บุคลากรจะมีสวนรวมใน
การบริหารงาน ซึ่งเชื่อวามีผลตอการคงอยูของบุคลากร (America academy of nursing ,1983 
cited in Taunton, Krampitz, and Woods,1989) บุคคลที่ทํางานในองคการที่มีการกระจาย
อํานาจ จะมีความยึดมั่นผูกพันสูง สอดคลองกับการศึกษาของ จารุณี วงศคําแนน(2537) ที่พบวา
การกระจายอํานาจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการจากการศึกษาของ
Sullivan และDuker (2001) พบวาการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ เปนสภาพแวดลอมจาก
งานที่มาคุกคามบุคคล ที่ทําใหเกิดความเครียดในงานแนวคิดของ Riggs และRantz (2001) 
กลาววา โครงสรางขององคการแบบกระจายอํานาจ เปนรูปแบบการบริหารจัดการที่จะชวยดึงดูด
บุคลากรใหคงไวในองคการ ดังนั้นลักษณะโครงสรางของกลุมงานการพยาบาลที่แบนราบยอมมี
ผลตอการคงอยูของบุคลากร   
  

10. ตัวประกอบการใหโอกาสกาวหนาในงาน ดังตารางที่ 20 หนา169 เปนตัวประกอบ
สําคัญอันดับที่ 10 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 2.354  คิดเปนรอยละ1.961 ของความ
แปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยกลุมตัวบงชี้การใหโอกาสกาวหนาในงานทั้งหมด โดยตัวประกอบ
มีคาน้ําหนักตั้งแต.460-.410 จํานวน 4 ตัวบงชี้  คือ หนวยงานมีการชี้แนะแนวทางที่จะทําให
บุคลากรไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น หนวยงานมีกิจกรรมเพิ่มความรูและการศึกษาเพื่อเตรียมการสําหรับ
ตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น หนวยงานกําหนดเกณฑที่ชัดเจนเพื่อการกาวสูตําแหนงสูงขึ้น หนวยงานให
โอกาสบุคลากรเปลี่ยนงานภายในองคการเพ่ือการเรียนรูเพิ่มข้ึน จากผลการศึกษาตัวประกอบการ
ใหโอกาสกาวหนาในงาน เปนตัวประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับสิบที่กลุมงานการพยาบาล
ตองใหความสําคัญ 
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จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ บุคลากรไมไดมุงแตความพึงพอใจสวนตัวและ
การไดรับรางวัลตอบแทนทางดานการเงินเทานั้น แตยังคงมุงหวังที่จะไดรับความกาวหนาในงานที่
ทําดวย(ธงชัย สันติวงษ, 2535) การสรางความรูสึกใหบุคลากรเห็นวาเขามีโอกาสกาวหนาและ
ประสบความสําเร็จในงาน จะเปนปจจัยสําคัญที่จะเพิ่มความรูสึกผูกพันตอองคการ ซึ่งผลการวิจัย
คร้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดของMary (1995) ที่วาการสนับสนุนดานความกาวหนาของบุคลากร 
โดยจัดใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับงานกอนการเลื่อนตําแหนง เปนสิ่งที่จะชวยใหเกิดการคงอยู
ของบุคลากรได การศึกษาของDibble (1999) พบวาการพัฒนาและการใหโอกาสกาวหนาใน
อาชีพสามารถกระทําไดโดยการมีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอในการพัฒนาดานการวางแผน มี
การฝกอบรมและโอกาสเปลี่ยนงานภายในองคการ และแนวคิดของMathis (2003) กลาววาองค
การที่มีการพัฒนาดานอาชีพ จะมีผลตอการคงอยูของบุคลากร ดังนั้นกลุมงานการพยาบาลที่มี
การสนับสนุนและใหโอกาสบุคลากรกาวหนาในงาน ยอมทําใหเกิดการคงอยูในงานของบุคลากร 
 
ขอเสนอแนะ 
  
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
  1.  จากผลการวิจัยครั้งนี้  พบวาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มี 10 ตัวประกอบ  ไดแก การบริหารงาน
แบบมีสวนรวม  การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล  การใหอิสระใน
งาน การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม   การพัฒนาวิชาการและวิจัย การสนับสนุนการศึกษาตอของ
บุคลากร การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน   การมี
โครงสรางองคการแบบแบนราบ  และการใหโอกาสกาวหนาในงาน ซึ่งสามารถใชเปนขอมลูสําหรบั
ผูบริหารทางการพยาบาล  ในการบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนหรือสงเสริมการคงอยูในองคการ
พยาบาล โดยการพัฒนาใหเกิดตัวประกอบดังกลาวในองคการ 
  2.  ผลการศึกษาไดตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
สําหรับนําไปพัฒนาตอจากตัวประกอบที่ได  โดยใชการแบงประเภทตัวประกอบที่สําคัญที่จะทําให
เกิดระดับความคงอยูในกลุมงานการพยาบาลเปน 3 ประเภท คือ ระดับสูง ปานกลางและต่ําไป
สรางเปนเครื่องมือวัดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โดยตัวประกอบที่1-5 จะใหน้ําหนักอยูใน
ระดับสูง  ตัวประกอบที่ 6-8 จะใหน้ําหนักอยูในระดับปานกลาง  ตัวประกอบที่ 9-11 จะใหน้ําหนัก
อยูในระดับต่ํา  คํานวณระดับโดยหาคาคะแนนการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลสรางเกณฑ
มาตรฐาน และพัฒนาเกณฑใหสามารถใชประโยชนไดอยางสมบูรณที่สุด 
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  3. ศึกษาตัวประกอบการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลในกลุมอ่ืนและ เปรียบ
เทียบวาแตกตางกันหรือไม     

4.  นํากลุมตัวประกอบทั้ง 3 ประเภทไปกําหนดการพัฒนากลุมงานการพยาบาล 
ใหเกิดการคงอยูของบุคลากรตามลําดับความสําคัญ หรือวางแผนกลยุทธเบื้องตนในการบริหารจดั
การทรัพยากรทางการบริหารหรือยุทธวิธีการบริหารจัดการซึ่งพิจารณาจากลําดับความสําคัญของ
ตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
  
 ขอเสนอแนะในการทาํวิจัยครั้งตอไป 
 
  1.  ศึกษาเปรียบเทียบการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลระหวางกลุมตางๆ เชน 
สังกัดตางกัน ประเภทหอผูปวยตางกัน กลุมอายุตางกัน 
  2. ศึกษาปจจัยตางๆที่เกี่ยวของหรือสัมพันธกับการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
เพื่อการปรับปรุงการบริหารจัดการ 
  3.  ศึกษาทดลองโดยใชองคประกอบที่พบไปจัดทํารูปแบบการฝกอบรมผูบริหาร
ในการจัดการภายในองคการ เพื่อทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
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รายนามผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลที่ใหสัมภาษณ 
 
1.  รองศาสตราจารย ดร.พวงรัตน บุญญานุรักษ   รองอธิการฝายโครงการพิเศษ  
  วิทยาลัยเซนตหลุยส 
2.  รองศาสตราจารยฟาริดา อิบราฮิม                       รองศาสตราจารยประจําภาควิชาการ 

 พยาบาลอายุรศาสตร คณะพยาบาล      
  ศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  

3.  นางสมหมาย หิรัญนุช                                            นักวิชาการระดับ 9 ผูอํานวยการ 
                                                                                  สํานักงานการพยาบาล 
4.  อาจารย ดร.ไพลิน นุกูลกิจ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราช 
                                                                                 ชนนี กรุงเทพ 
5.  อาจารย ดร.ละเอียด แจมจันทร                              ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราช 
                                                                                  ชนนีนพรัตนวชิระ    
6.   นางดวงจันทร ทิพยปรีชา หัวหนาฝายการพยาบาล ระดับ 9  
                                                                                  โรงพยาบาลศิริราช 
7. นางเพ็ญจันทร แสนประสาน         ผูชวยหัวหนาพยาบาลฝายวิชาการ  
                                                                                 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
8. นางสาวอรทัย หุนดี    หัวหนาตึกผูปวยหนักโรคหัวใจ (Cardiac   
                                                                                 Care Unit) โรงพยาบาลราชวิถี 
9.  นางจิราภรณ ฉลานุวัฒน                                       พยาบาลวิชาชีพระดับ 7 แผนกศัลยกรรม  
                                                                             กระดูก โรงพยาบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
10. นางสาวฤทัยวรรณ ชาคโรทัย                                 พยาบาลวิชาชีพระดับ 7 แผนกเวชกรรม 
                                                                                 ฟนฟู   โรงพยาบาลสุราษฎรธานี 
11. นางสาวบุญมาศ จันศิริมงคล พยาบาลวิชาชีพระดับ 5 แผนกอายุรกรรม 
                                                                              ชาย 2 และRespiratory Care Unit  
                                                                               โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
12. นางสาวกมลชนก มากมา พยาบาลวิชาชีพระดับ 5 แผนกไอ.ซี.ยู.  
                                                                                 ทารกแรกเกิด  โรงพยาบาลพุทธชินราช  
                                                                                  พิษณุโลก 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
1.  รองศาสตราจารย ดร.พวงรัตน บุญญานุรักษ     รองอธิการฝายโครงการพิเศษ  
                                                                           วิทยาลัยเซนตหลุยส 
2.  รองศาสตราจารยฟาริดา อิบราฮิม                     รองศาสตราจารยประจําภาควิชาการพยาบาล 
 อายุร ศาสตร คณะพยาบาลศาสตร  
                                                                           มหาวิทยาลัยมหิดล  
3.  นางสมหมาย หิรัญนุช                                     นักวิชาการระดับ 9 ผูอํานวยการสํานักการ                  
                                                                            พยาบาล 
4.  อาจารย ดร.ไพลิน นุกูลกิจ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  
                                                                          กรุงเทพฯ 
5.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. ภูษิตา อินทรประสงค    ผูชวยศาสตราจารยคณะสาธารณสุขศาสตร  
                                                                            มหาวิทยาลัยมหิดล 
6.   นางดวงจันทร ทิพยปรีชา หัวหนาฝายการพยาบาล ระดับ 9  
                                                                           โรงพยาบาลศิริราช 
7. นางสาวอรทัย หุนดี   หัวหนาตึกผูปวยหนักโรคหัวใจ (Cardiac   
                                                                           Care  Unit) โรงพยาบาลราชวิถี 
8.  นางจิราภรณ ฉลานุวัฒน                                  พยาบาลวิชาชีพระดับ 7 แผนกศัลยกรรม 
                                                                            กระดูก โรงพยาบาลเมืองฉะเชิงเทรา 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจแบบสัมภาษณ 
 

1.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  รัชชุกูล  ผูชวยศาสตราจารยคณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

2.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.จิราพร  เกศพิชญวัฒนา        ผูชวยศาสตราจารยคณะพยาบาลศาสตร        
                                                                            จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3.  อาจารย ดร.สุวิณี  วิวัฒนวานิช อาจารยพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร        
                                                                                  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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จดหมายเรียนเชิญผูทรงคุณวุฒิและขอความรวมมือในการวิจัย 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                               คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                         อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     

                   เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 

                    ธันวาคม  2546 
 
เร่ือง ขอเรียนเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ 
 
เรียน รองศาสตราจารย ดร. พวงรัตน บุญญานุรักษ                       
 
 เนื่องดวย นางสาวละออ  อริยกุลนิมิต  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง   “การวิเคราะหตัว
ประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย” โดยมี รองศาสตราจารย 
พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ
ทานเปนผูเชี่ยวชาญในการใหขอมูลโดยการสัมภาษณ เพื่อแสดงความคิดเห็นและหาขอสรุปโครง
สรางรายการสําคัญของตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล เพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดเปนผูเชี่ยวชาญในการใหขอมูลดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลง
กรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยาง
สูงมา 
ณ โอกาสนี้ 
 
                                ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                          (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
                                                  รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
                                                                       ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
งานบริการการศึกษา  โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา   รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ โทร. 02- 2189815 
ชื่อนิสิต    นางสาวละออ อริยกุลนิมิต  โทร.  01 - 0859512 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                               คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                         อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     

                   เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 

                   ธันวาคม  2546 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลระยอง 
 เนื่องดวย นางสาวละออ  อริยกุลนิมิต  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง   “การวิเคราะหตัว
ประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย” โดยมี รองศาสตราจารย 
พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ   เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   ในการนี้ใครขอความ
อนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย  จากกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ 
จํานวน 30 คน ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหารจํานวน 10 ทานและพยาบาลประจําการ 
จํานวน 20 ทานเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม จํานวน 2 ชุด  ประกอบดวย 1) แบบสอบถามเกี่ยว
กับขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  2) แบบสอบถามเกี่ยวกับองคประกอบที่ทําใหเกิดการคง
อยูในกลุมงานการพยาบาล  ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน เวลา และสถานที่ ในการทดลองใช
เครื่องมืออีกครั้งหนึ่ง 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให   นางสาวละออ อริยกุลนิมิต  ดําเนินการทดลอง
ใชเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะ
ไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                ขอแสดงความนับถือ 
 
                          (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
                                                 รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 

          ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 สําเนาเรียน   หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา  โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ โทร.02-2189815 
ชื่อนิสิต    นางสาวละออ อริยกุลนิมิต  โทร.  01 - 0859512  
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ภาคผนวก  ค 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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' ' ' ' สําหรับผูวิจัย 

 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล   
 
 
 
 
1.  ปจจุบันทานอายุ 
            (    )  21 – 30 ป  (    )   31 – 40 ป 
            (    )   41 – 50 ป  (    )   51 ปขึ้นไป 
 
2.  เพศ             (    )  ชาย  (    )  หญิง 
 
3.  สถานภาพสมรส       (    )  โสด  (    )  คู  (    )  มาย หยา / แยก 
 
4.  วุฒิการศึกษาสูงสุด 
       (    )  อนุปริญญา / ประกาศนียบัตร      (    ) ปริญญาตรีหรือประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
       (    )  ปริญญาโท                                 (    )  ปริญญาเอก 
 
5.   ระยะเวลาการทํางานในกลุมงานการพยาบาล.................................................ป 
 
6.  ตําแหนงในปจจุบันของทาน 

(   )  หัวหนาฝายการพยาบาล 
(   )  ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลแผนก........................................                   
(   )  ผูชํานาญการแผนก................................................................. 
(   )  หัวหนาหอผูปวยแผนก........................................................... 
(   )  พยาบาลประจําการแผนก........................................................ 

    (   )   อ่ืนๆระบุ.............................................................................. 
 
 

คําชี้แจง  โปรดเติมขอความลงในชองวางที่เวนไวและทําเครื่องหมาย  ลงใน (   ) ตามความเปน
จริงเกี่ยวกับตัวทานในปจจุบัน 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
 

โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองคําตอบที่ทานมีความเห็นวารายการนั้นเปนตัวบงชี้ที่ทํา
ใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลมากนอยเพียงใด (มิใช เปนการมองถึงสภาพหรือ
ลักษณะที่ปรากฏในกลุมงานการพยาบาลปจจุบันของทานวาเปนอยางไร)  โดยมีเกณฑการ
ตอบดังนี้ 
                        5   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุม
งานการพยาบาลมากที่สุด  

 4   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุม 
งานการพยาบาลมาก   
  3   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุม
งานการพยาบาลปานกลาง   
  2   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุม
งานการพยาบาลนอย   
  1   หมายถึง  รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุม
งานการพยาบาลนอยที่สุด 

 ระดับความคิดเห็น 
ตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
เห็น
ดวย
มาก 
ที่สุด 

5 

เห็น
ดวย
มาก 

 
4 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ดวย
นอย 

 
2 

เห็น
ดวย
นอย 
ที่สุด 

1 
1. กลุมงานมีลักษณะโครงสรางที่มีผูบริหารทางการ 
พยาบาลไมเกิน 3 ระดับ  

     

2.ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน สั้นและ 
 ไมซับซอน 

     

3.โครงสรางของกลุมงานเปลี่ยนแปลงไมเกิน 2 คร้ัง
ในระยะ 5  ป 

     

4. โครงสรางของกลุมงานมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
สรางสรรค 
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 ระดับความคิดเห็น 
ตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
เห็นดวย
มาก 
ที่สุด 

5 

เห็นดวย
มาก 

 
4 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

3 

เห็นดวย
นอย 

 
2 

เห็นดวย
นอย 
ที่สุด 

1 
5. หนวยงานชี้แจงใหบุคลากรรับทราบนโยบายและ
เปาหมายของงานอยางชัดเจน 

     

6………………………………………………….      

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

..............................................      

120. หนวยงานมีสวัสดิการที่ตอบสนองความจําเปน
ของบุคลากร 

     

 
  ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  
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ภาคผนวก ง  
 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

1.  สูตรที่ใชในการหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ 
 ใชสูตรคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (ประคอง  
กรรณสูตร, 2542) 
 
  ∝ =         n            1 - Σ Si2 
                                        n -1            St2 
   
  ∝ = สัมประสิทธิ์แหงความเที่ยง 
  n = จํานวนขอความ 
  Si2 = ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
  St2 = ความแปรปรวนของคะแนนรวมในแบบประเมินทั้งหมด 
 
2.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

2.1 คาเฉลี่ย (Mean) ใชสูตร ดังนี้      
                                         

Χ          =     Σ X 
                       N 

  เมื่อ       Χ        คือ       คาเฉลี่ยหรือมัชฌิมเลขคณิต 
Σ X      คือ       ผลรวมของคะแนนทั้ง N จํานวน (ของตัวอยางประชากร) 
N          คือ       จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 

 
2.2  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ใชสูตร ดังนี้ 

 
S.D.     =        NΣX2   -  (ΣX)2 
                        N(N-1) 

  เมื่อ S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   Σ X      คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
   Σ X2      คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง 
   N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
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2.2 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน(Pearson’s Product Moment Correlation  
Coefficient) ใชสูตร ดังนี้ 
   rxy =          nΣxy-(Σx)(Σy) 
     [nΣx2– (Σx)2] [nΣy2-(Σy)2] 
 
  เมื่อ rxy คือ สหสัมพันธระหวางตัวแปร Xกับตัวแปร Y 
   Σx คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร x 
   Σy คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร y 
   Σxy คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาของตัวแปร x และ y  
   Σx2   คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x 
   Σy2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y 
   n คือ จํานวนขอมูลหรือจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
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ภาคผนวก  จ 
 

ตารางแสดงผลการวิเคราะหตัวประกอบ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

228

ตาราง Communalities 
 

 Initial Extraction   Initial Extraction   Initial Extraction   Initial Extraction 
item1 1.000 .614  Item32 1.000 .633  Item63 1.000 .691  Item94 1.000 .762 
item2 1.000 .699  Item33 1.000 .519  Item64 1.000 .750  Item95 1.000 .711 
item3 1.000 .527  Item34 1.000 .714  Item65 1.000 .740  Item96 1.000 .729 
item4 1.000 .620  Item35 1.000 .730  Item66 1.000 .635  Item97 1.000 .741 
item5 1.000 .699  Item36 1.000 .779  Item67 1.000 .566  Item98 1.000 .726 
item6 1.000 .623  Item37 1.000 .758  Item68 1.000 .688  Item99 1.000 .648 
item7 1.000 .668  Item38 1.000 .757  Item69 1.000 .733  Item100 1.000 .694 
item8 1.000 .745  Item39 1.000 .759  Item70 1.000 .838  Item101 1.000 .663 
item9 1.000 .750  Item40 1.000 .718  Item71 1.000 .857  Item102 1.000 .608 
item10 1.000 .720  Item41 1.000 .689  Item72 1.000 .862  Item103 1.000 .616 
item11 1.000 .732  Item42 1.000 .707  Item73 1.000 .843  Item104 1.000 .617 
item12 1.000 .628  Item43 1.000 .707  Item74 1.000 .759  Item105 1.000 .561 
item13 1.000 .700  Item44 1.000 .704  Item75 1.000 .761  Item106 1.000 .643 
item14 1.000 .640  Item45 1.000 .760  Item76 1.000 .775  Item107 1.000 .741 
item15 1.000 .612  Item46 1.000 .795  Item77 1.000 .799  Item108 1.000 .690 
item16 1.000 .644  Item47 1.000 .837  Item78 1.000 .797  Item109 1.000 .760 
item17 1.000 .744  Item48 1.000 .841  Item79 1.000 .832  Item110 1.000 .783 
item18 1.000 .732  Item49 1.000 .794  Item80 1.000 .837  Item111 1.000 .802 
item19 1.000 .760  Item50 1.000 .872  Item81 1.000 .778  Item112 1.000 .854 
Item20 1.000 .753  Item51 1.000 .850  Item82 1.000 .772  Item113 1.000 .810 
Item21 1.000 .681  Item52 1.000 .741  Item83 1.000 .664  Item114 1.000 .817 
Item22 1.000 .670  Item53 1.000 .789  Item84 1.000 .651  Item115 1.000 .793 
Item23 1.000 .730  Item54 1.000 .768  Item85 1.000 .755  Item116 1.000 .788 
Item24 1.000 .775  Item55 1.000 .772  Item86 1.000 .766  Item117 1.000 .753 
Item25 1.000 .845  Item56 1.000 .740  Item87 1.000 .790  Item118 1.000 .710 
Item26 1.000 .858  Item57 1.000 .741  Item88 1.000 .747  Item119 1.000 .804 
Item27 1.000 .840  Item58 1.000 .780  Item89 1.000 .799  Item120 1.000 .803  
Item28 1.000 .817  Item59 1.000 .793  Item90 1.000 .778     
Item29 1.000 .697  Item60 1.000 .764  Item91 1.000 .754     
Item30 1.000 .696  Item61 1.000 .659  Item92 1.000 .767     
Item31 1.000 .687   Item62 1.000 .741   Item93 1.000 .778      

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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KMO and Bartlett's Test

.990

138358.4
7140
.000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Approx. Chi-Square
df
Sig.

Bartlett's Test of
Sphericity
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Total Variance Explained 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 69.366 57.805 57.805 69.366 57.805 57.805 15.062 12.552 12.552 
2 3.743 3.119 60.925 3.743 3.119 60.925 14.082 11.735 24.286 
3 3.200 2.667 63.591 3.200 2.667 63.591 12.734 10.612 34.898 
4 2.187 1.823 65.414 2.187 1.823 65.414 12.202 10.168 45.066 
5 2.001 1.667 67.081 2.001 1.667 67.081 11.599 9.666 54.732 
6 1.564 1.303 68.384 1.564 1.303 68.384 5.551 4.626 59.358 
7 1.484 1.236 69.620 1.484 1.236 69.620 4.944 4.120 63.478 
8 1.404 1.170 70.790 1.404 1.170 70.790 4.914 4.095 67.573 
9 1.196 .997 71.787 1.196 .997 71.787 2.994 2.495 70.068 

10 1.108 .924 72.710 1.108 .924 72.710 2.354 1.961 72.029 
11 1.054 .878 73.588 1.054 .878 73.588 1.871 1.559 73.588 
12 .914 .762 74.350       
13 .875 .729 75.079       
14 .845 .704 75.783       
15 .831 .692 76.475       
16 .777 .647 77.123       
17 .751 .626 77.749       
18 .727 .606 78.354       
19 .718 .598 78.952       
20 .694 .578 79.530       
21 .685 .571 80.101       
22 .615 .513 80.613       
23 .582 .485 81.098       
24 .576 .480 81.578       
25 .567 .473 82.051       
26 .554 .462 82.512       
27 .524 .437 82.950       
28 .519 .432 83.382       
29 .509 .425 83.806       
37 .492 .410 84.216       
38 .486 .405 84.621       
39 .474 .395 85.017       
40 .462 .385 85.402       
41 .439 .366 85.768       
42 .433 .360 86.128       
43 .424 .353 86.481       
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Total Variance Explained(ตอ) 
 Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
44 .353 .294 89.008       
45 .344 .286 89.295       
46 .329 .274 89.569       
47 .323 .269 89.838       
48 .315 .263 90.101       
49 .309 .258 90.358       
50 .306 .255 90.614       
51 .297 .247 90.861       
52 .292 .243 91.104       
53 .287 .239 91.343       
54 .285 .237 91.581       
55 .277 .231 91.811       
56 .265 .221 92.032       
57 .260 .217 92.249       
58 .258 .215 92.464       
59 .253 .211 92.675   
60 .245 .204 92.879   
61 .242 .201 93.081   
62 .236 .197 93.278   
63 .232 .194 93.471   
64 .229 .191 93.662   
65 .224 .186 93.849   
66 .222 .185 94.034   
67 .217 .181 94.215   
68 .214 .178 94.392   
69 .209 .174 94.567   
70 .206 .172 94.738   
71 .200 .166 94.905   
72 .198 .165 95.070   

     73  .195 .163 95.232   
74 .193 .161 95.393   
75 .185 .154 95.547   
76 .180 .150 95.697   
77 .177 .148 95.845   
78 .176 .146 95.991   

    79  .172 .143 96.135    
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Total Variance Explained(ตอ) 
 Initial Eigenvalues 

 
Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
80 .172 .143 96.278       
81 .166 .139 96.416       
82 .165 .138 96.554       
83 .165 .137 96.691       
84 .161 .134 96.826       
85 .158 .132 96.958       
86 .152 .127 97.084       
87 .148 .123 97.208       
88 .145 .121 97.329       
89 .143 .119 97.448       
90 .140 .116 97.564       
91 .137 .114 97.678       
92 .135 .113 97.791       
93 .131 .109 97.900       
94 .126 .105 98.005       
95 .124 .103 98.109   
96 .122 .101 98.210   
97 .120 9.985E-02 98.310   
98 .118 9.816E-02 98.408   
99 .115 9.585E-02 98.504   
100 .113 9.435E-02 98.598   
101 .112 9.330E-02 98.692   
102 .108 9.018E-02 98.782   
103 .106 8.866E-02 98.871   
104 .104 8.703E-02 98.958   
105 .102 8.493E-02 99.042   
106 9.917E-02 8.264E-02 99.125   
107 9.677E-02 8.064E-02 99.206   
108 9.309E-02 7.757E-02 99.283   
109 9.050E-02 7.542E-02 99.359   
110 8.779E-02 7.316E-02 99.432   
111 8.309E-02 6.924E-02 99.501   
112 8.190E-02 6.825E-02 99.569   
113 8.075E-02 6.729E-02 99.637   
114 7.625E-02 6.354E-02 99.700   
115 7.122E-02 5.935E-02 99.760    
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Total Variance Explained(ตอ) 
 Initial Eigenvalues 

 
Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
116 6.494E-02 5.411E-02 99.814       
117 6.132E-02 5.110E-02 99.865       
118 5.675E-02 4.729E-02 99.912       
119 5.522E-02 4.602E-02 99.958       

     120  5.025E-02 4.187E-02  100.000        
 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 
 
 
 
 
 

Component Plot in Rotated Space
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Component Transformation Matrix

.433 .420 .395 .374 .370 .244 .223 .223 .140 .130 .092
-.578 -.303 .032 .537 .307 -.031 -.042 .334 -.231 .109 .108
-.068 -.344 .474 -.567 .455 .259 -.201 -.032 .010 .068 .100
.190 -.379 .546 .177 -.566 -.203 -.164 .242 .201 .020 .059
.411 -.549 -.435 .126 .329 -.069 .036 .091 .434 -.117 -.015

-.312 -.148 .177 .085 -.122 .408 .521 -.165 .305 -.344 -.389
.019 -.101 .013 -.306 -.023 -.312 .732 .271 -.191 -.035 .388

-.381 .289 .089 -.098 .160 -.485 -.032 -.027 .688 .118 .061
-.153 .159 -.248 -.147 -.227 .491 -.184 .480 .265 -.207 .445
.047 .164 .073 -.159 .165 -.260 -.155 .516 -.146 -.555 -.476
.018 .028 .159 .213 .117 -.137 -.118 -.415 -.064 -.684 .487

Component
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
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