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บทค ัดย ่อ ภาษาไ ทย  

สมนันท์ สุทธารัตน์ : ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่น
วาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ. ( RELATIONSHIPS BETWEEN WORK 
ENVIRONMENT, LEADERSHIP OF HEAD NURSES, AND ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT OF GENERATION Y PROFESSIONAL NURSES, AUTONOMOUS 
UNIVERSITY HOSPITALS) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: รศ. ดร.กัญญดา  ประจุศิลป, 
133 หน้า. 

การวิจัยเชิงพรรณาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย กับความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพอายุ 22-32 ปี (รุ่นเจเนอเรชั่นวาย) จ านวน 341 คน ได้จากการ
สุ่มตัวอย่างแบบ ง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการเ ก็บรวบรวมข้อ มูลประกอบด้วย แบบสอบถา ม
สภาพแวดล้อมในการท างาน แบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย และแบบสอบถาม
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงผ่านการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและค่าความเที่ยงโดย
สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคได้ 0.96,0.96 และ0.93 ตามล าดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
แจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน 

ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1. ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อยู่ในระดับสูง (  = 3.52) 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน และภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเร ชั่นวาย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (r = .526 
และ    .458) ตามล าดับ 

สาขาวิชา การบริหารการพยาบาล 

ปีการศึกษา 2556 
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The purposes of this descriptive research were to study the 
organizational commitment, and to determine the relationships between work 
environment, leadership of head nurses, and organizational commitment of 
generation y professional nurses, autonomous university hospitals. The sample 
were 341 generation y professional nurses, selected by simple random sampling. 
Research instruments consisted of work environment questionnaire, leadership of 
head nurses questionnaire and organizational commitment questionnaire. These 
questionnaires were tested for content validity and reliability. Cronbach’s alpha 
reliability coefficients for the three instruments were 0.96, 0.96, and 0.93 
respectively. The data were analyzed by frequencies, percentage, mean, standard 
deviation, Pearson’s product moment correlation coefficients. 

The major findings were as follows : 

1. Organizational commitment of generation y professional nurses, 
autonomous university hospital were at the high level (  = 3.52). 

2. There were positive significantly relationships between work 
environment, leadership of head nurses, and organizational  commitment of 
generation y professional nurses, and autonomous university hospitals at .05 level  
(r =  .526 and .458 respectively). 
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วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความเมตตากรุณา  และความช่วยเหลือเป็นอย่างดียิ่งจาก 
รองศาสตราจารย์ ดร. กัญญดา ประจุศิลป อาจารยที่ป รึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งคอยให้ข้อคิด ค าแนะน า 
ค าปรึกษาในทุกขั้นตอนของการท าวิทยานิพนธ์ และคอยให้ก าลังใจห่วงใย ดูแลเอาใจใส่ต่อผู้วิ จัยตลอดมา 
จนท าให้เกิดวิทยานิพนธ์ที่มีคุณค่า ความปรารถนาดีที่ท่านอาจารย์มอบให้ ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งใจเป็นอย่างยิ่ง
ในความมีน้ าใจอันประเสริฐของท่าน ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณท่านอาจารย์เป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.  สุวิณี  วิวัฒน์วานิช  ประธานสอบวิทยานิพนธ์ 
และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สุนันท์ ศลโกสุม กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ก รุณาให้ค าแนะน า และ
ขอ้คิดเห็น ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับ น้ีมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารย์คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยทุกท่าน ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชา
ความรู้ และประสบการณ์การเรียนการสอนอันมีค่ายิ่งตลอดระยะเวลาการศึกษา  และขอขอบพระคุณ
บัณฑิตวิทยาลัยและคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่สนับสนุนทุนบางส่วนในการศึกษาคร้ัง
น้ี 

ขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิจากสถาบันต่างๆ ทั้ง 5 ท่านที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าในการ
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือวิจัย  ให้ค าแนะน า  และแก้ไขปรับปรุงเคร่ือง มือการวิจัย   
ขอขอบพระคุณคณบดีคณะแพทยศาสตร์  หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล  และพยาบาลวิชาชีพที่ เป็น      
กลุ่มตัวอย่าง โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐทั้ง 3 แห่ง ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการทดลองใช้
เคร่ืองมือวิจัย  และเก็บรวบรวมข้อมูล โดยอ านวยความสะดวกให้ความร่วมมืออย่างดีในการท าวิทยานิพนธ์
คร้ังน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้อ านวยการโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์  สภากาชาดไทย  หัวหน้าพยาบาล  
ผู้ช่วยหัวหน้าพยาบาล   ผู้ตรวจการพยาบาลผู้ป่วยนอกทุกท่าน  หัวหน้าหอผู้ป่วยที่ให้การสนับสนุน และ
ส่งเสริมให้ผู้วิจัยมีโอกาสในการศึกษาต่อจนประสบความส าเร็จ  และขอขอบคุณน้องๆ  ผู้ ร่วมงานประจ า
แผนกผู้ป่วยนอก ภปร. 2  เวชศาสตร์ป้องกันและสังคมทุกทา่น  ที่มีน้ าใจและให้ความช่วยเหลือที่ต้องท างาน
แทนในช่วงเวลาที่ผู้วิจัยค้นคว้าข้อมูลการท าวิทยานิพนธ์  ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งใจเป็นอย่างยิ่ง  

ขอขอบคุณ ญาติพี่น้องตลอดจนเพื่อนนิสิต กัลยาณมิตรทุกท่าน ที่ให้ความช่วยเหลือ    ให้
ค าแนะน า  และให้ก าลังใจแก่ผู้วิจัย  ท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และขอขอบคุณเจ้าหน้าที่
คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือเร่ืองต่างๆ  เป็นอย่างดี  

สุดท้ายผู้วิจัยกราบน้อมร าลึกถึงพระคุณพ่อที่เป็นผู้ให้แต่สิ่งดีๆ กับลูก ท าให้ลูกมีความแข็งแกร่ง 
และพบกับความส าเร็จ ขอกราบขอบพระคุณ คุณแม่วรรณา สุทธารัตน์  ผู้ เป็นมิ่งขวัญ อยู่ เคียงข้าง  ให้
ก าลังใจ  ห่วงใย และรอคอยผู้วิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา ส่งผลให้เกิดความส าเร็จในการท าวิทยานิพนธ์
ฉบับน้ี 

ท้ายที่สุดคุณค่าและประโยชน์ที่ได้รับจากวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีผู้วิจัยขอมอบแด่บุพการีผู้ ให้ชีวิต  
คณาจารย์ผู้ประสิทธิ์ประสาทความรู้ และผู้ที่กล่าวมาทั้งหมด 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
 ทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบส าคัญยิ่งในการบริหารจัดการ จึงมีความท้าทายที่ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องประสบในการท างาน คือ ความเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ เกิดขึ้นอย่างมากซ่ึงหนึ่งในความ
เปลี่ยนแปลงนั้น คือ ความแตกต่างของบุคคลในองค์การเป็นกลุ่มคนที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน หรือ อาจ
เรียกบุคลากรที่มีอายุในช่วงใกล้เคียงกันนี้ว่า เจเนอเรชั่น (Generation) องค์การขนาดกลางและ
ขนาดใหญ่ทุกแห่งจะปรากฏความหลากหลายที่เด่นชัดของบุคลากรในองค์การทางด้านอายุหรือช่วง
อายุ  ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 รุ่น ได้แก่ เบบี้บูมเมอร์ส(Baby boomers)   เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation 
X) และเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) (Weingarten, 2009)  คนแต่ละช่วงอายุย่อมมีคุณลักษณะ 
ทัศนคติ ค่านิยม รูปแบบการใช้ชีวิตและการท างาน ตลอดจนความต้องการที่แตกต่างกัน ซ่ึงผู้บริหาร
ต้องเข้าใจและบริหารจัดการคนแต่ละรุ่นในลักษณะที่แตกต่างกัน จึงจะสา มารถจูงใจบุคลากรให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผนึกพลังการท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข   เม่ือคนรุ่นใหม่ที่
เรียกกันว่า “เจเนอเรชั่นวาย” ได้เข้าสู่โลกของการท างานมากขึ้น แต่องค์การต่างๆ กลับประสบ
ปัญหาอัตราการลาออกของคนรุ่นใหม่สูง จึงเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญที่ผู้บริหารต้องท าอย่างไรถึงให้
องค์การสามารถรักษาบุคลากรไว้ได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การพยาบาลมีบุคลากรพยาบาลจ านวน
มากและได้ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในทุกระดับของงานบริการในระบบสุขภาพ (ทัศนา  บุญทอง, 2543 : 51) 
เจเนอเรชั่นวาย เป็นวัยแรงงานและก าลังส าคัญ  ลักษณะเป็นคนมีความเฉลียวฉลาด มีความสามารถ
หลายด้าน โดยเฉพาะความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี รวมทั้งมีความมุ่งม่ันในการท างาน (รัชฎา       
อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548) ซ่ึงการท างานของพยาบาลบรรจุใหม่นั้นจะต้องมีการ
ปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมต่างๆ เช่น ผู้ร่วมงานที่มีความแตกต่างโดยเฉพาะด้านอายุ บุคลิกลักษณะ
รูปแบบการใช้ชีวิตและการท างาน ที่อาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิต ผลิตภาพการท างานลดลง และ
การออกจาก  ด้วยบุคลิกภาพของเจเนอเรชั่นวายที่ม่ันใจในตนเองสูง และมีเง่ือนไขที่ต้องใช้ทุนกับทาง
โรงพยาบาลท าให้ไม่มีความสุข และไม่พึงพอใจจากการยึดม่ันผูกพันในการท างาน และต้องการท างาน
สบายและได้รับค่าตอบแทนที่ดี  และในปัจจุบันมีการแข่งขันของโรงพยาบาลสูงขึ้นท าให้ทางเลือก 
และการตัดสินใจออกจากองค์การนั้นมีสูงมากขึ้น  
 จากการเปลี่ยนสถานภาพของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ   มีการเปลี่ยนแปลงในด้านการบริหารบุคคล  ระบบวัด และประเมินผลงาน ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานไม่แน่ใจและไม่ม่ันใจกับระบบงานเนื่องจากสวัสดิการ และค่าตอบแทนคงเดิม มีความไม่
แน่นอนของอาชีพ  แต่ภาระงานมากขึ้น ซ่ึงเป็นการสะท้อนให้ผู้บริหารทางการพยาบาลเห็นถึงการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลเพ่ือลดการสูญเสียก าลังคนของโรงพยาบาล  ซ่ึงเหตุผลดังกล่าวสามารถ
น ามาเชื่อมโยงกับแนวความคิดในด้านของการพัฒนาบุคลากร เสริมสร้างให้บุคลากรมีความสุข ความ
พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงแนวความคิดที่เป็นที่รู้จักอย่างแพร่หลายคือ แนวความคิดด้านการมี
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ความสุขในที่ท างาน (Happy workplace) โดยแบ่งประเภทของความสุขเป็น 8 ประการ ซ่ึงถือว่า
เป็นความสุขที่ครบทุกด้านของชีวิตมนุษย์ ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 
ก าหนดกรอบแนวคิดความสุขของพนักงาน (Employees’ happiness) คือ การสร้างคุณภาพชีวิตที่ ดี
ในการท างาน หรือความสุข 8 ประการในที่ท างาน ได้แก่ 1) สุขภาพดีทั้งกายและใจหรือจัดการกิน
และการใช้ชีวิต (Happy body) 2) มีน้ าใจ เอ้ืออาทรต่อกัน (Happy heart)  3) มีครอบครัวที่อบอุ่น
และม่ันคง ท าให้คุณภาพชีวิตเราดีขึ้น (Happy family happy) 4) สังคมดี มีความรักความสามัคคีต่อ
ชุมชนที่เราท างาน (Society)  5) การรู้จักการผ่อนคลายจากการท างาน และการด าเนินชีวิต ( Happy 
relax) 6) การรู้จักศึกษาหาความรู้   (Happy brain) 7)  การมีศีลธรรมที่ดีสอดคล้องตามศาสนา  
(Happy soul)  และ 8) การรู้จักเก็บออมและปลอดหนี้  (Happy money) ความสุขทั้ง 8 ประการ 
จะเป็นกุญแจในการสร้างความสุขกับการด ารงชีวิตที่ เหมาะสม เกิดความรู้สึกว่าตัวเองเป็นคนที่มี
คุณค่าต่อองค์การมีความส าคัญระหว่างบุคลากรกับผู้บริหารที่ ดีขึ้น เกิดแรงจูงใจพึงพอใจในการ
ท างาน และสามารถน าไปพัฒนาบุคลากรให้เกิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การไปสู่ เป้ าหมายที่ ม่ันคง
และมีความสุข 
 ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทางด้านจิตวิทยาที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับองค์การ  เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวให้บุคคลนั้นตัดสินใจว่าจะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การไว้หรือลาออกจากองค์การ (Allen an Meyer, 1990)  ผลการศึกษาวิจัยเก่ียวกับความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การที่ผ่านมาแสดงให้เห็นว่าความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การจะสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
งานของบุคลากร  ผลลัพธ์ของงานพนักงานมีความสุขและคุณภาพชีวิตที่ ดี อย่างไรก็ตาม ประเด็น
ปัญหาเรื่องความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุในองค์กา รเพ่ิมมากขึ้น ส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การ และจาการศึกษาของ Miller (2006) ที่ศึกษาเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพัน บรรยากาศองค์การ
และความต้ังใจลาออกจากงานในพนักงานสี่รุ่นอายุ  พบว่า พนักงานรุ่นวายมีความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การน้อยและมีแนวโน้มที่จะออกจากงานมากกว่าพนักงานรุ่นอ่ืนๆ และจากผลการศึกษาของ 
Angle and Perry (1981: 1-14) พบว่า หากสมาชิกในองค์การไม่มีความผูกพันต่อองค์การแล้ว      
จะก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นปัญหาส าคัญ เช่น การมาท างานสาย การขาดงาน และการลาออกจาก
งาน ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การจึงเป็นสิ่งที่ท าให้พยาบาลคงอยู่ในวิชาชีพได้นาน มีความสุขใจและ
เต็มใจ (ฟาริดา   อิบราฮิม, 2542: 128)  
  สภา พแวดล้ อมในการท า งา น เป็ น สิ่ งที่อยู่ ร อบ ตัวบุ คคลทั้ งมีชี วิ ตและไ ม่ มีชี วิ ต                  
มีผลกระทบต่อบุคคลทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม (ลออ หุตางกูร , 2534) บุริมรพี ด ารง
รัตน์ (2542) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นส่วนที่ช่วยในการพัฒนาความสามารถในการ
ท างานของบุคลากร เม่ือสภาพแวดล้อมได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสม เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน จะท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้ องกับ
การศึกษาของ Heath และคณะ  (2004) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีจะส่งผลให้บุคคล
เกิดความพึงพอใจในการท างาน และมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูงจากแนวคิดของ Moos (1986) 
พสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 3 มิติ คือ มิติสัมพันธภาพ มิติความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน และมิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ซ่ึงเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานที่จะ
สนับสนุนให้บุคลากร มีความสุขกายสบายใจ พึงพอใจ ม่ันใจและพร้อมที่จะทุ่มเทจะปฏิบัติงานให้
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ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นสภาพแวดล้อมในการท างานมีควา มสัมพันธ์กับพยาบาล
วิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายเกิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
 ภาวะผู้น ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การเพราะองค์การจะประสบ
ความส าเร็จได้หรือไม่ขึ้นอยู่กับความร่วมมืออย่างเต็มก าลังความสามารถของพนักงานเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ ภาวะผู้น ามีความเก่ียวข้องกับการชักจูงและมีอิทธิพลต่อความรู้สึกและความ
ต้องการในการท างานของพนักงานเพ่ือเป้าหมายที่วางไว้  เป็นการตอบสนองความต้องการของมนุษย์ 
ตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ เช่น การได้รับการปฏิบัติอย่างมีศักด์ิศรี  โอกาสที่จะประสบ
ความส าเร็จและความก้าวหน้า การท างานที่เพ่ิมคุณค่าในตนเอง และบรรลุความส าเร็จด้วยตนเอง 
รวมทั้งมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน (Barker, 1992: 28) จะท าให้พยาบาล
วิชาชีพเจเนอเรชั่นวายเกิดความพึงพอใจในงานและหน่วยงาน เป็นผลให้ความรู้สึกยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การสูงขึ้น สอดคล้องกับการศึกษา Kowalski และคณะ (2006: 850) ซ่ึงกล่าวว่า ภาวะผู้น าที่   
ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพหลายๆเจเนอเรชั่น ที่บุคลากรเกิดความประทับใจ
ต่อผู้น าในปัจจุบันที่ประสบความส าเร็จ คือภาวะผู้น าสอดคล้องซ่ึงเหมาะกับสถานการณ์ผู้น าที่
กล่าวถึงความแตกต่างของผู้ตามในเรื่อง ค่านิยม ความเชื่อ บทบาทการปฏิบัติงานในเรื่องความ
แตกต่างระหว่างบุคลในด้านการฝึกสอน การมีส่วนร่วมและการตัดสินใจแก้ปัญหาในการท างาน 
รวมทั้งมีทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Brunetto  (2012: 7-15) 
พบว่า การสื่อสาร การฝึกอบรม และความเป็นอยู่ที่ ดีมีผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพหลายเจเนอเรชั่น  
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐได้มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการบริหารงานเป็ น 
“โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” ส่งผลให้พยาบาลที่เริ่มปฏิบัติงานใหม่ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2542  
เป็นต้นมาไม่ได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการ  แต่จะได้รับการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ  
ท าให้พยาบาลเข้าปฏิบัติงานซ่ึงส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 1 -5 ปี  มีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ไม่มี
ความม่ันคง  สวัสดิการเป็นแบบประกันสังคม  เม่ือเปรียบเทียบกับพยาบาลรุ่นพ่ีที่ปฏิบัติงาน ได้รับ
สวัสดิการเป็นข้าราชการ  ซ่ึงบิดา มารดา บุตร  สามี  ได้รับสิทธิค่ารักษาพยาบาลทั้งหมดจากรายงาน
ผลการส ารวจสถานการณ์ด้านก าลังคนทางการพยาบาลย้อนหลัง 4 ปี  ต้ังแต่รัฐทั้ง 7 แห่ง มีอัตราการ
ลาออก  โอนย้ายเพ่ิมจ านวนสูงขึ้นทุกปี  สอดคล้องกับปริศนา ใจบุญ และคณะ (2554) ที่ ศึกษา
สัดส่วนและสาเหตุการลาออกของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศรีนครินทร์  พบว่า  พยาบาลที่
มีอายุราชการ 1-5 ปี  มีสัดส่วนการลาออกมากกว่าครึ่งของจ านวนผู้ที่ลาออกทั้งหมด  ซ่ึงการ
บริหารงานในรูปแบบของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 3 ประการ คือ 1) การสรรหา การจ้างงาน และการบรรจุต าแหน่งของ
บุคลากรเป็นการบริหารจัดการโดยอิสร ะขององค์กา รภายใต้กรอบก าลังของประเทศ โดย มี
วัตถุประสงค์ในการควบคุมไม่ให้มีอัตราก าลังที่มากเกินไป 2) ความสัมพันธ์ระหว่างโรงพยาบาลและ
บุคลากรเป็นไปในลักษณะนายจ้างกับลูกจ้าง การจ้างงานมีความชัดเจนเก่ียวกับระบบของการ
ประเมินผลของการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน โดยประเมินเป็นรายปี ซ่ึงมีผลเป็นการจ้างงานต่อ
ระยะยาว ระยะสั้น หรือเลิกจ้างก็ได้ 3) สวัสดิการที่ได้รับแตกต่างจากระบบข้า ราชการเดิมโดย
เปลี่ยนเป็นประกันสุขภาพในระบบประกันสังคมแทน (สุธิดาโตพันธานนท์ , 2549) อย่างไรก็ตาม
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โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐยังมีอัตราก าลังพยาบาลวิชาชีพไม่เพียงพอ ท าให้พยาบาล
วิชาชีพมีภาระงานมาก ต้องท างานล่วงเวลา เวลาพักผ่อนไม่เพียงพอ และเกิดความเหนื่อย หน่าย  
นอกจากนี้โรงพยาบาลส่วนใหญ่มีพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายเป็นคนรุ่นใหม่  ปฏิบัติงานในที่
ท างานกับพยาบาลวิชาชีพต่างรุ่นอายุ  ส่งผลให้บุคลากรมีเจตติและพฤติกรรมในการท างานที่แตกต่าง
กัน  อาจเกิดความขัดแย้งในที่ท างาน  และความพึงพอใจในการท างานลดลง  ส่งผลต่ อความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การ  อาจต้องการโยกย้อยงาน และลาออกจากงานในที่สุด (Lavoie-Tremblay and 
others, 2010) 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น า
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชา ชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลในการธ ารง
รักษาบุคลากรพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายให้มีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
 
ค าถามการวิจัย 

 
          1. สภาพแวดล้อมในการท างาน  ภาวะผู้น าของหัวหน้าของผู้ป่วย และความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐอยู่ใน
ระดับใด 
        2. สภาพแวดล้อมในการท างาน และภาวะผู้น าของหัวหน้าของผู้ป่วยมีความสัมพันธ์กับ
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐหรือไม่ 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 
 1.  เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย และความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ     
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ     
                             
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

 
   ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การ โดยเป็นสิ่งที่         
ยึดเหนี่ยวให้บุคคลคงอยู่กับองค์การ (Allen and Meyer, 1990)  ยอมรับเป้าหมายขององค์การ เชื่อ
ว่าองค์การนี้ดีที่สุด ท างานด้วยความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ  มีความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งอุทิศตนเองเพ่ือความ
ผาสุกในการอยู่ร่วมกันของคนในองค์การ มีความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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(Porter, 1974)  การศึกษาความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การจึงมีความส าคัญในการที่ผู้บริหารจะสามารถ
น าไปปรับปรุงกลยุทธ์ในการบริหารงาน โดยเฉพาะผู้บริหารทางการพยาบาลที่จะต้องพยายามธ ารง
รักษาบุคลากรทางการพยาบาลไว้ให้ได้เพ่ือลดการขาดแคลนพยาบาล และต้องเข้าใจการบริหารความ
แตกต่างระหว่างบุคคล เพ่ือที่จะท าให้พยาบาลวิชาชีพต่างรุ่นเกิดความยึดม่ันผูกพันอยู่ในงานเดิมโดย
ไม่คิดโอนย้ายไปปฏิบัติงานในองค์การอ่ืน การศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยสนใจศึกษาความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โดยใช้แนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) ซ่ึง
ประกอบด้วย 3 ด้านคือ ความยึดม่ันผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) ความยึดม่ันผูกพัน
ด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) และความยึดม่ันผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative 
commitment)  
           สภาพแวดล้อม ในการท า งาน  เป็ น สิ่งที่ อยู่ ร อบตัวบุคคลทั้ง มีชีวิ ตและไ ม่มีชี วิ ต                
มีผลกระทบต่อบุคคลทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม(ลออ หุตางกูร , 2534) บุริมรพี ด ารง
รัตน์ (2542) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นส่วนที่ช่วยในการพัฒนาความสามารถในการ
ท างานของบุคลากร เม่ือสภาพแวดล้อมได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสม เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Heath และคณะ (2004) พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีจะส่งผลให้บุคคลเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน และมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง จากแนวคิดของ Moos (1986) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ มิติสัมพันธภาพ  มิติความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน และมิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ซ่ึงเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานที่จะ
สนับสนุนให้บุคลากร มีความสุขกายสบายใจ พึงพอใจ  ม่ันใจและพร้อมที่จะทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานให้
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นสภาพแวดล้อมในการท างานน่าจะมีควา มสัมพันธ์กับ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายเกิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
              ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นแกนหลักของหน่วยงานที่จะท าให้
บุคลากรต่างๆ ปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายที่สอดรับกับนโยบายขององค์การพยาบาล โดยใช้กระบวนการ
ท้าทาย ค้นหาโอกาสและจูงใจคนด้วยวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นแบบอย่าง และกระตุ้นให้ผู้ อ่ืนเกิดก าลังใจ  
ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามแนวความคิดของ Stanley (2006,  
2008,  2010) ประกอบด้วย ด้านการสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ ด้านการเข้าถึงได้ง่าย ด้านการ
ปฏิบัติและค่านิยมด้านความเชื่อ ด้านการถ่ายทอดข่าวสารที่มีประสิทธิภาพและด้านการท าให้มี
อ านาจ ภาวะผู้น าสอดคล้องซ่ึงเหมาะกับสถานการณ์ผู้น าที่กล่าวถึงความแตกต่างของผู้ตามในเรื่อง
ค่านิยม ความเชื่อ บทบาทการปฏิบัติงานในเรื่องความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านการฝึกสอน        
การมีส่วนร่วมและตัดสินใจแก้ปัญหาในการท างาน รวมทั้งมีทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ        
ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Brunetto (2012: 7-15) พบว่า การสื่อสาร การฝึกอบรม และความ
เป็นอยู่ที่ดีมีผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพหลายรุ่นเจเนอเรชั่น เช่น          
เบบี้บูมเมอร์ส เจเนอเรชั่นเอ็กซ์  และเจเนอเรชั่นวาย จากการศึกษาของเมทินี จิตอ่อนน้อม 
(2542)พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยส่งเสริมความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การพยาบาลได้ดียิ่งขึ้น
ได้ 
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 จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังนี้ 
       1.  สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
          2.  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
  
ขอบเขตการวิจัย 

 
          การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุระหว่าง 22-32 ปี (รุ่นเจเนอ
เรชั่นวาย)   มีประสบการณ์การปฏิบัติงาน กับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบันไม่น้อยกว่า 1 ปีขึ้นไปใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซ่ึงมีโรงพยาบาลจ านวน 3 แห่ง ได้แก่ โรงพยาบาลศิริราช 
มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล และโรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม่ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 

2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย มีดังนี้ 
 2.1  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
     2.2 ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย   

           2.3    ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
 

ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

 
 1.  ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  (Organizational commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ทางบวกของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐที่ปฏิบัติงานอยู่ว่า เป็นสิ่ง
ยึดเหนี่ยวให้พยาบาลวิชาชีพผู้นั้นยังคงปฏิบัติงานอยู่ กับองค์การ ตามแนวคิด Allen และ  Meyer 
(1990) ประกอบด้วย 3 ด้านดังต่อไปนี้ 
  1.1  ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ทางบวกของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยมีความรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งของโรงพยาบาล มีความภูมิใจ รู้สึกเป็นเจ้าของ ต้องการมีส่วนร่วมในกิจกรรม และมี
ความสุขในการเป็นสมาชิกของโรงพยาบาล 
        1.2  ความยึดมั่นผูกพัน ด้านการคงอยู่  (Continuance commitment) หมายถึ ง 
ความรู้สึกทางบวกของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในการคงความ
เป็นสมาชิกขององค์การไว้โดยค านึงถึงผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การ และการคง
อยู่ในองค์การเป็นความม่ันคงต่อรายได้ 
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  1.3  ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน  (Normative commitment) หมายถึ ง 
ความรู้สึกทางบวกของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  ซ่ึงเกิดจาก
สภาพแวดล้อมทางสังคมที่เกิดขึ้นในองค์การ ซ่ึงมีพ้ืนฐานจากค่านิยม  วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐาน
ทางสังคม เน้นความจงรักภักดีต่อองค์การ มีพันธะหน้าที่ต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงาน และองค์การ 

2.  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working environment) หมายถึง สภาวการณ์ที่ส่งเสริม
หรือเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงประเมินได้จาก
แบบสอบถามตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ ที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของ Moos (1986) ประกอบด้วย  
3 มิติ คือ มิติสัมพันธภาพ มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง
ระบบงาน 
  2.1 มิติสัมพันธภาพ (Relationship dimension) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่าบุคลากรรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม มีความผูกพัน 
ความเป็นมิตร และการสนับสนุนในระหว่างผู้ร่วมงานในหน่วยงาน ซ่ึงประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้าน
การมีความเก่ียวข้องในงาน ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้านการสนับสนุนจากหัวหน้า
หอผู้ป่วย มีรายละเอียดดังนี้ 

            2.1.1  ด้านการมีความเก่ียวข้องในงาน (Involvement) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพที่ มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่าบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงาน มีการประชุม ได้ร่วมเสนอความคิดเห็น หรือปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ที่ เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน   

                 2.1.2  ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  (Peer cohesion) หมายถึง 
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่าบุคลากรที่อยู่ในหอ
ผู้ป่วยมีความผูกพัน มีความเป็นมิตรระหว่างกัน การดูแลช่วยเหลือ และการให้แรงสนับสนุนซ่ึงกัน
และกันในการปฏิบัติงาน  

                 2.1.3  ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้าหอผู้ป่วย (Supervisor support) หมายถึง 
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่าบุคลากรได้รับการ
สนับสนุนอย่างดีจากหัวหน้าหอผู้ป่วย ได้รับความไว้วางใจ ให้ค าแนะน า ให้การสนับสนุนความสามารถ
และยกย่องชมเชยให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

           2.2  มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Personal growth dimension) หมายถึง 
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่าสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างอิสระ ปราศจากแรงกดดันจากผู้บังคับบัญชา ได้รับการส่งเสริม และเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ตาม
ความเหมาะสม ซ่ึงประกอบด้วย 3 ด้าน คือด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านการมุ่งม่ันในการ
ท างาน และด้านความกดดันในการท างาน มีรายละเอียดดังนี้ 

                 2. 2.1  ด้านความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิท ยาลัยในหอผู้ป่วยว่า
บุคลากรได้รับการส่งเสริมและแสดงความสามารถได้เต็มที่ สามารถตัดสินใจด้วยตัวเองในการ
ปฏิบัติงาน สามารถเปลี่ยนแปลงก าหนดวิธีการท างานต่างๆด้วยตนเองได้อย่างอิสระภายในขอบเขต
และหน้าที่ของตนเอง                          
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   2.2.2  ด้านการมุ่งมั่นในการท างาน (Task orientation) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่าบุคลากรรับรู้ถึงความส าคัญและ
ความส าเร็จของงาน ปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจ ตามแผนงานที่ก าหนดไว้เพ่ือให้งานท าบรรลุเป้าหมาย  

   2.2.3  ด้านความกดดันในการท างาน (Work pressure) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในหอผู้ป่วยว่าจ านวน
พยาบาลที่ ร่วมกันท างาน มีความเ พียงพอ ภาระงานที่ท า มีความเหมาะสมกับต า แหน่ งและ
ความสามารถ มีการให้เวลาในการท างานตลอดจนมีการสนับสนุนด้านอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้อย่าง
เพียงพอในการท างาน 

      2.3 มิติการคงไว้และการเปล่ียนแปลงระบบงาน  (System maintenance and 
change dimension) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐว่าโครงสร้างของหน่วยงานมีความโปร่งใส ชัดเจน มีการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานให้เหมาะสม และสอดคล้องกับสภาพการท างาน มีการน าความรู้ใหม่มา
พัฒนางาน สถานที่ท างานปลอดภัย ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานได้ดี ซ่ึงประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 
ด้านความชัดเจนของงาน ด้านการควบคุมงาน ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน และด้าน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ มีรายละเอียดดังนี้ 

            2.3.1  ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่ามีความชัดเจนในการปฏิบัติงานและระบุ
ขอบเขตของงาน มีการประกาศหรือแจ้งให้ทราบถึงความคาดหวังของหน่วยงานในการปฏิบัติงาน       
มีการระบุภาระหน้าที่ของแต่ละบุคคล และมีกฎระเบียบภายในหน่วยงานอย่างชัดเจนที่ทุกคนทราบ
อย่างทั่วถึงและเข้าใจตรงกัน   

   2.3.2  ด้านการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่มี
ต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่ามีเกณฑ์หรือแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการ
ปฏิบัติงาน ทุกคนปฏิบัติภายใต้กฎเกณฑ์หรือระเบียบมาตรฐานที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์
อักษร   

   2.3.3  ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน (Innovation) หมายถึง 
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่ามีการส่งเสริมการน า
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการท างาน มีวิธีที่หลากหลายในการเปลี่ยนแปลงและปรับวิธีการท างานให้
  

   2.3.4  ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึง การรับรู้
ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยว่ามีการจัดสถานที่ท างานและสิ่ง
ต่างๆ ได้แก่ แสง สี เสียง ธรรมชาติต่างๆ ลักษณะอาคาร สภาพห้องท างาน ให้เหมาะสม เพียงพอ และ
เอ้ืออ านวยความสะดวกสบายต่อการปฏิบัติงาน  
 3.  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย (Leadership of head nurse) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพที่มีต่อความสามารถของหัวหน้าหอผู้ป่วยในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมของหัวหน้า
หอผู้ป่วยที่มีอิทธิพลต่อบุคลากรทางการพยาบาลในการบริหารจัดการ ที่แสดงถึงความเชี่ยวชาญ
เฉพาะทางพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้การท างานของกลุ่มประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
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ตามแนวคิดภาวะผู้น าสอดคล้อง (Congruent leadership) ของ Stanley (2006, 2008, 2010)      
มี 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  3.1  สร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ (Motivating and inspiring)หมายถึง การรับรู้
ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อพฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ป่วยที่แสดงออกถึงการใช้ค าพูดและการกระท า
ที่ให้ก าลังใจปลอบใจและกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเกิดความกระตือรือร้น เกิดแรงบันดาลใจ อยากอุทิศตน
และทุ่มเทการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ให้โอกาสท างานที่ท้าทาย ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นคุณค่า 
เกิดความเชื่อม่ันและภาคภูมิใจในความส าเร็จ สามารถท าให้บุคลากรทางการพยาบาลท างานเป็นทีม
อย่างมีความสุข สนับสนุน การเรียนรู้และพัฒนาความก้าวหน้า สนับสนุนการแข่งขันในเชิงสร้างสรรค์ 
สนับสนุนทรัพยากรที่อ านวยความสะดวกในการท างนและส่งเสริมความสมดุลในวิถีชีวิตและการ
ท างาน  
  3.2  เข้าถึงได้ง่าย (Approachable and open) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพที่มีต่อพฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ป่วยที่แสดงออกถึงความเป็นมิตรน่าเข้าใกล้ เข้าหาสะดวก 
เป็นผู้ให้ค าปรึกษาและสอนงานที่ดี 
      3.3  ปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและความเชื่อ  (Actions based on values and 
beliefs) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่ มีต่อพฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ป่วยที่ มีหลักการ
ท างานแสดงออกถึงการมีความยืดหยุ่นในการท างานสนับสนุนการท างานของบุคคล ให้การยอมรับ
ความแตกต่างระหว่างวัย มีทัศนคติความเชื่อหรือค่านิยมที่เป็นบรรทัดฐานทางสังคมร่วมกัน ได้แก่ 
ความเชื่อสัตย์ ความยุติธรรม และความรับผิดชอบ 
        3.4  ผู้ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective communicators) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพที่มีต่อพฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ป่วยที่แสดงออกถึงการมีทักษะในการติดต่อสื่อสาร
และเป็นผู้รับฟังที่ดี ให้ข้อมูลข่าวสารที่มีความชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร น่าเชื่อถือ  มีการสื่อสารที่มี
การโต้ตอบกันระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยและบุคลากรพยาบาล มีช่องทางการสื่อสารที่หลากหลายโดย
การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการสื่อสารกับบุคลากร เช่น E-mail, Chat และ 
Facebook 
  3.5  ให้อ านาจในการตัดสินใจ (Empowered / Decision makers) หมายถึง การ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อพฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ป่วยที่แสดงออกถึงการมอบหมายอ านาจ
ให้แก่บุคลากรพยาบาลโดยการให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และร่วมแสดงความคิดเห็น มีความกล้าที่
จะริเริ่มงานใหม่ๆ ที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการท างาน 
  3.6 สามารถมองเห็นได้ (Visible) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่ มีต่อ
พฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ป่วยที่แสดงออกถึงการมีระบบการท างานที่โปร่งใสให้ตรวจสอบได้ ปฏิบัติตาม
ค าพูดของตน และเป็นผู้น าในการลงมือปฏิบัติ 

    3.7  เป็นแบบอย่างท่ีดีทางคลินิก (Positive clinical roles model) หมายถึง การ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อพฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ป่วยที่แสดงออกถึงการเป็นตัวอย่างที่ ดีด้าน
การปฏิบัติการพยาบาล และมีหลักการที่ดีตามมาตรฐานที่ก าหนด เช่น ให้การดูแลผู้ป่วยแบบองค์รวม 
และเป็นผู้ที่ใฝ่รู้พัฒนาทักษะความเชี่ยวชาญของตนเองอยู่ตลอดเวลา    
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          4.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ หมายถึง โรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยของรัฐ
จัดต้ังขึ้นโดยให้คณะแพทยศาสตร์ของมหาวิทยาลัยเป็นผู้ควบคุมการบริหารงานตลอดจนการ
ให้บริการต่างๆทางด้านสุขภาพแก่ชุมชน มีจ านวนเตียง 250-2,300 เตียง  จ านวน 3 แห่ง ได้แก่ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาลศิริราช มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่   
 5. พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  (Nurse Gerneration Y)  หมายถึง กลุ่มพยาบาล
วิชาชีพที่เกิดในช่วงปี พ.ศ.  2524-2543 (ค.ศ. 1980-2000) จะมีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 32 ปี  
ปัจจุบันคนรุ่นนี้ส่วนหนึ่งเริ่มท างานและเข้าสู่องค์การแล้ว  มีลักษณะเฉพาะและค่านิยมในงาน คือ  
เป็นคนมองโลกในแง่ดี  มีความเชื่อม่ันในตนเอง มุ่งเน้นความส าเร็จ มีความหลากหลายและเชี่ยวชาญ
เทคโนโลยี  ชอบท างานเป็นทีม  ให้ความส าคัญเพ่ือนและสังคม  ต้องการความสมดุลระหว่างชีวิต
ครอบครัวกับการท างาน 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 
 1.  เป็นข้อมูลส าหรับผู้บริห ารโรงพยา บาลและผู้ บริหารทางการพยาบา ลในการน า
ผลการวิจัยไปใช้ในการเสริมสร้างให้พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 

2.  เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลได้ใช้ในการวางแผน ปรับปรุงเพ่ือพัฒนา
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย ให้เกิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 

 



บทท่ี  2   
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ รุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าแนวคิด ทฤษฏีจากต ารา เอกสาร และงานวิจัยที่
เก่ียวข้อง สรุปสาระส าคัญที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย น าเสนอเป็นล าดับในแต่ละหัวข้อดังนี้  

1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
1.1    ความหมายโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ   
1.2    ลักษณะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
1.3 บทบาทหน้าที่ของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ   

2.  รุ่นอายุของบุคคล (เจเนอเรชั่น) 
  2.1  ความหมายของเจเนอเรชั่น 
  2.2 แนวคิดเจเนอเรชั่นและเจเนอเรชั่นวาย 
               2.3    บุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของคนเจเนอเรชั่นวาย 
  2.4 องค์การพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
 3. ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
  3.1  ความหมายของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
  3.2  แนวคิดทฤษฎีของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 

  3.3  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
  3.4  แนวทางการประเมินความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
      4.  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
            4.1  ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
            4.2  องค์ประกอบสภาพแวดล้อมในการท างาน 
            4.3  ความสัมพันธ์สภาพแวดล้อมในการท างานกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
      5.  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

  5.1  ความหมายภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย  
  5.2  องค์ประกอบภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
  5.3  แนวคิดทฤษฏีภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
  5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความยึดม่ันผูกพันต่อ 
   องค์การ 

      6.  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 7. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1.   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 
  สืบเนื่องจากการปรับเปลี่ยนมหาวิทยาลัยที่เป็นส่วนราชการไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันที่ 27 มกราคม  พ.ศ. 2541 (ส านักงานปลัดทบวง มหาวิทยาลัย, 
2545)  ส่งผลให้โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ต้องมีการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการ
ภายในองค์กา รเพ่ือให้การด าเนินงานเป็น ไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและเปลี่ ยนสถา นะเป็ น 
“โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” ปัจจุบันมีโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ        
3 แห่งคือ  1)  โรงพยาบาลรามาธิบดี (ออกเม่ือวันที่ 16 ตุลาคม พ.ศ. 2550)  2) โรงพยาบาลศิริราช 
(ออกเม่ือวันที่  16  ตุลาคม  พ.ศ. 2550)  และ 3)  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ (ออกเม่ือวันที่  
6 มีนาคม พ.ศ. 2551) 
 
 1.1 ความหมายโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมมีผู้ ศึกษาความหมายของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ  โดยทบทวนจากการรวมความหมายข องโรงพยาบาลมหาวิทยา ลัยของรัฐและ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ แต่เนื้อหาในความหมายยังกล่าวถึงขอบเขตของการบริหารงานภายใต้
การก ากับของรัฐไม่ชัดเจน ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาเก่ียวกับความหมายของโรงพยาบาลในก ากับของรัฐ
เพ่ิมเติม เพ่ือน ามารวบรวมเป็นความหมายของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ดังนี้ 

 เกษร สิทธิหนิ้ว (2543) กล่าวว่ามหาลัยในก ากับของรัฐหมายถึงมหาวิทยาลัยจะมี
อิสระมากขึ้นทั้งในด้านการบริหารบุคคลและเป็นอิสระจากระเบียบการเบิกจ่ายเงินในระบบราชการ
แบบเดิม ทั้งนี้หมาวิทยาลัยแต่ละแห่งจะต้องร่างพระราชบัญญัติของตนขึ้น เพ่ือใช้ในการบริ หารและ
จัดการตนเองผ่านทางสภามหาวิทยาลัย โดยทบวงมหาวิทยาลัยจะมีหน้าที่เพียงก ากับดูแล เฉพาะใน
ส่วนของนโยบา ยและแผนงานหลัก และมีส า นักงานตรวจเงินแผ่นดิน เป็น ผู้ตรวจสอบบัญชี
งบประมาณเท่านั้น 

 ปรัชญา เวสา รัชช์  (2546)  กล่ าวว่ า มหาวิ ทยา ลัยในก ากับของรัฐ  หมายถึ ง 
มหาวิทยาลัยของรัฐได้รับการสนับสนุนจากงบประมาณของรัฐแต่รัฐให้ความเป็นอิสระในการบริหาร
จัดการภายในของตนอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นด้านในการบริหารบุคคล การบริหารการเงินและ
งบประมาณ การบริหารงานพัสดุ หรือก าหนดหลักสูตรที่เหมาะสมกับความต้องการของประเทศ  

 กล่าวได้ว่า มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ หมายถึง มหาวิทยาลัยของรัฐที่ มีระบบ      
การบริงานที่อิสระ คล่องตัว ไม่ยึดระบบราชการ ทั้งในด้านการบริหารงานบุคคล การบริหารเงินและ
งบประมาณ และการบริหารงานพัสดุ  

สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข (2542: V-VI) กล่าวว่า โรงพยาบาลในก ากับของรัฐ 
หมายถึง สถาบันที่จัดต้ังเป็นนิติบุคคล ตามพระราชบัญญัติองค์การมหาชน พ.ศ. 2542 มีอ านาจใน
การบริหารงานได้เอง โดยการกระจายอ านาจการตัดสินใจในเรื่องหลัก 6 เรื่อง ได้แก่ กลยุทธ์ในการ
บริหาร (Strategic management) การจัดซ้ือจัดจ้าง (Procurement) การบริหารเงิน (Financial 
management) กา รบริ ห ารบุ คคล ( Human resource management)  กา รบริ หา รทั่ว ไป 
(Administration) และการบริหารทางคลินิก (Clinic governance) แต่ก็มีอ านาจรับพันธะทาง
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สัญญา และด าเนินการภายใต้การตรวจสอบของรัฐ รวมทั้งได้รับการสนับสนุนทางการเงินจากรัฐ และ
โรงพยาบาลในก ากับของรัฐมีความรับผิดชอบพ้ืนฐานในการให้บริการด้านบ าบัดรักษา ด้านการ
ป้องกัน และการส่งเสริมสุขภาพ  
  ทัศนา  บุญทอง (2543)  กล่าวว่า  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ หมายถึง เป็น
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่มีการบริหารงานขึ้นกับคณะแพทยศาสตร์ของมหาวิทยาลัยนั้นๆ แบ่งสาย
บังคับบัญชาออกเป็นภาควิชาต่างๆ  และหน่วยงานย่อย ๆ ภายในภาควิชา โดยมีผู้บริหารระดับต้นคือ 
หัวหน้าภาควิชาเป็นผู้บริหารจัดการงานต่างๆ  ภายในภาควิชา การบริหารงานทั้งหมดขึ้นกับคณบดี
คณะแพทยศาสตร์ของมหาวิทยาลัยนั้นๆ เพ่ือที่จะท าให้โรงพยาบาลเป็นสถานบริการสุขภาพ  ส าหรับ
การให้บริการในระดับสูง  ท าการตรวจรักษาโรคและให้บริการแก่ประชาชนทั่วไป โดยเฉพาะผู้ที่ มี
ปัญหาสุขภาพที่ซับซ้อน  ที่ต้องใช้เครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ หมายถึง  โรงพยาบาลใน
มหาวิทยาลัยที่ขึ้นตรงกับการบริหารงานของคณะแพทย์มหาวิทยาลัยนั้นๆ และให้บริการทางการ
แพทย์ระดับตติยภูมิที่มีขีดความสามารถในการให้บริการ และมีความพร้อมในการรักษาสูงสุด  ทั้ง
ทางด้านการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสภาพ เนื่องจากเป็น
โรงพยาบาลที่ใช้ส าหรับการเรียนการสอน และการวิจัยของบุคลากรทางการแพทย์ โดยมีอ านาจใน
การบริหารงานที่อิสระ สามารถตัดสินใจในเรื่องหลัก 6 เรื่อง ได้แก่ กลยุทธ์ในการบริหาร (Strategic 
management) การจัดซ้ือจัดจ้าง (Procurement) การบริหารเงิน (Financial management) การ
บริหารบุคคล (Human resource management) การบริหารทั่วไป (Administration) และการ
บริหารทางคลินิก (Clinic governance) แต่ก็มีอ านาจรับพันธะทางสัญญา และด าเนินการภายใต้การ
ตรวจสอบของรัฐ รวมทั้งได้รับการสนับสนุนทางการเงินจากรัฐ 
 
 1.2 ลักษณะของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  

 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิต้ังอยู่ทั้งใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  จัดต้ังขึ้นโดยมีคณะแพทยศาสตร์ของมหาวิทยาลัยนั้นเป็นผู้ควบคุมการ
บริหารงาน  ให้บริการด้านสุขภาพอนามัยและสร้างนวัตกรรมที่ส่งเสริมสุขภาพของประชาชน  มีการ
น าเทคโนโลยีมาใช้เป็นเครื่องมือพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล  รวมทั้งเป็นสถานศึกษา เป็นแหล่ง
ฝึกปฏิบัติงานของนักศึกษาหลายสาขาตลอดจนบุคลากรสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพต่างๆ รวมทั้ง
ให้บริการด้านวิชาการและด้านงานวิจัย (ทัศนา  บุญทอง, 2542) มีการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหาร
ในอนาคตเป็นการบริหารที่อิสระจากระบบราชการจึงต้องมีการแข่งขันกับโรงพยาบาลอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ
และเอกชน โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจึงต้องมีการเตรียมพร้อมโดยการทบทวน
มาตรฐานและปรับปรุงระบบการให้บริการ   พัฒนาคุณภาพการบริการด้านสุขภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนและความอยู่รอดขององค์การ 
  จากการรวบรวมข้อมูลเอกสารของโรงพยาบาลในก ากับของรัฐแล้ว 3 แห่ง คือ 
โรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาลศิริราช  และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่  สรุปพันธกิจและ
ลักษณะงานของแต่ละแห่งดังนี้   
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  โรงพยาบาลรามาธิบดี (2554)  มีพันธกิจ  จัดการศึกษาเพ่ือผลิตบัณฑิตทางการแพทย์
และสาธารณสุข  ท าการวิจัยเพ่ือสร้างสรรค์องค์ความรู้ เทคโนโลยี และผลิตภัณฑ์ใหม่ทางการแพทย์ 
ให้บริการทางการแพทย์และทางวิชาการรวมทั้งรณรงค์และชี้น าสังคมด้านสุขภาพอนามัยเพ่ือพัฒนา
สาธารณสุขของประเทศและส่งเสริมศิลปวัฒนธรรม และภูมิปัญญาไทย ทั้งนี้จะต้องให้ความส าคัญกับ
การจัดการศึกษา  และการวิจัยเพ่ือสร้างสรรค์องค์ความรู้เป็นล าดับแรกส่วนงานบริการทางการแพทย์
ที่จัดให้มีขึ้นนั้น  มีจุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาองค์ความรู้และนวัตกรรม  อันจะเป็นประโยชน์ ต่อการ
จัดการศึกษา และการถ่ายทอดเทคโนโลยีไปสู่ระบบบริการของประเทศ   
  โรงพยาบาลศิริราช  (2554)  มีพันธกิจที่จะจัดการศึกษาเพ่ือผลิตบัณฑิตและบุคลากร
ทางการแพทย์ทุกระดับและแพทย์ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง ท าการวิจัย  สร้างบรรยากาศทางวิชาการ  
ให้บริการทางการแพทย์ที่มีคุณภาพ คุณธรรม ทันสมัย ได้มาตรฐานสากล สอดคล้องกับความต้องการ
ของประเทศ น ามาซ่ึงศรัทธา และความนิยมจากประชาชน รวมทั้งชี้น าสังคมไทยในด้านสุขภาพ
อนามัยและคุณภาพชีวิตและมีวัฒนธรรมองค์กรคือ รักกันดุจพ่ีน้อง ซ่ือสัตย์ ถูกต้อง เชื่อถือได้  
ค านึงถึงประโยชน์ของผู้อ่ืนและส่วนรวมเป็นที่ต้ัง  มุ่งม่ันพัฒนาสู่ความเป็นเลิศอย่างยั่งยืน 
  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ (2554)  มีพันธกิจ ให้บริการด้านสุขภาพอย่างมี
มาตรฐาน  ยึดหลักผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง  ส่งเสริมการศึกษาและการวิจัยด้วยวิทยาการที่ทันสมัย  
พัฒนาบริการเพ่ือเป็นฐานรองรับในการเรียนการสอน การฝึกอบรม  พัฒนาและปรับปรุงระบบงานให้
มีคุณภาพ  พัฒนาศักยภาพบุคลากร บริหารการเงินให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สิ่งแวดล้อมที่
สะอาดและปลอดภัย  
  จากที่กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า  พัน ธกิจและลักษณะงานของโรงพยาบาลใน
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐทั้ง  3 แห่งได้ 4 ด้าน คือ 1) ด้านการบริการ  ให้บริการทางการแพทย์ที่มี
คุณภาพ ทันสมัย ได้มาตรฐานสากล มุ่งสู่ คุณภาพการบริการที่เป็นเลิศโดยยึดผู้รับบริการเป็น
ศูนย์กลาง 2)  ด้านการจัดการศึกษา สามารถผลิตบุคลากรทางการแพทย์ และพยาบาลรวมทั้งสาขา
อ่ืนๆ ที่มีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม มีศักยภาพที่เหมาะสมกับสังคมไทย และสามารถแข่งขันใน
ระดับสากลได้  ทั้งยังเป็นศูนย์การศึกษาต่อเนื่องทางการแพทย์ของภูมิภาคเอเชีย 3)  ด้านวิชาการ/
วิจัย  มีการผลิตงานวิจัยที่มีคุณภาพบริการเป็นเลิศในระดับแนวหน้าของภูมิภาคเอเชีย  โดยเน้นการ
บริการระดับตติยภูมิ  (Tertiary care) และ 4) ด้านการบริหาร มีการบริหารจัดการที่ ดีตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 บริหารได้อย่างอิสระ คล่องตัว บริการการเงินให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
 
 1.3 บทบาทหน้าท่ีของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ   
    บุคคลที่ส าคัญต่องานบริหารอันเป็นหัวใจส าคัญคือหัวหน้าหอผู้ป่วย เพราะภารกิจ
และความรับผิดชอบครอบคลุมทั้งทางด้านการจัดการและด้านบริการพยาบาลที่ปฏิบัติงานโดยตรงแก่
ผู้ป่วย  หัวหน้าหอผู้ป่วยเปรียบเสมือนตัวกลางและผู้ประสานเชื่อมโยงแนวความคิดและการปฏิบั ติ
ของเจ้าหน้าที่ระดับต่างๆ  ตลอดจนผู้ป่วยและญาติ  โดยเฉพาะสิ่งที่เก่ียวข้องกับการพยาบาลซ่ึงเป็น
งานหลักของฝ่ายการพยาบาล การพยาบาลจะมีคุณภาพหรือได้มาตรฐานนั้นขึ้นอยู่ กับความสามารถ
และการปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วย (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ์, 2544 ; สร้อยตระกูล (ติวานนท์)      
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อรรถมานะ, 2542;  กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2539) เพราะโดยลักษณะงานและต าแหน่งหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยจะต้องเป็นผู้รู้และเข้าใจแนวทางการรักษาพยาบาลผู้ป่วย ที่ตนรับผิดชอบ  รู้ความต้องการการ
พยาบาลและความใกล้ชิดผู้ป่วย  นอกจากนี้ยังเป็นผู้ที่มีความช านาญงาน  เทคนิคและทักษะทางการ
พยาบาล ในฐานะผู้ช านาญการทางพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยก็เป็นบุคคลส าคัญในการยกระดับ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการท างานได้มาก  เนื่องจากหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นคนที่ท าให้
นโยบาย  ระบบการปฏิบัติงาน  และเป้าหมายขององค์การ  เป็นรูปธรรมและมีมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน  
  Sulivan and Decker (1992) กล่าวถึงบทบาทที่จ า เป็นของผู้บริหารระดับต้นมี       
3 บทบาทดังนี้ 

1) บทบาทด้านเทคนิค (Technical  skills) เป็นความสามารถในการปฏิบัติการ
พยาบาลเก่ียวกับเทคนิค  วิธีการ กระบวนการ มีความรู้เก่ียวกับการบริหารงานและทรัพยากรบุคคล  
กระบวนการวิจัย และกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ 

2) บทบาทด้านความสัมพันธ์  (Human  relation  skills)  เป็นความสามารถในการ
เป็นผู้น า  มีทักษะในการสื่อสาร  สามารถจูงใจและท างานร่วมกับผู้ร่วมงานและทีมสหสาขาได้  
สามารถแก้ไขความขัดแย้งระหว่างผู้ร่วมงาน  มีการส่งเสริมให้เกิดความสามารถในการท างานเป็นทีม  
เกิดความสามัคคีภายในกลุ่มงาน  และสร้างสิ่งแวดล้อมได้อย่างเหมาะสม 

3) บทบาทด้านการคิด (Conceptual  skills)  เป็นความสามารถที่จะมององค์การ
ในภาพรวมทั้งหมด  ให้เห็นถึงความส าคัญที่ต้องพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน  มีความสามาร ถในการประเมิน  
คาดการณ์  และรับรู้เก่ียวกับองค์การที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่    
  กองการพยาบาล (2542)  ก าหนดบทบาทหัวหน้าหอผู้ป่วย  โดยก าหนดใช้เป็น
มาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลเพ่ือให้สอดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของระบบสุขภาพ
ไทย  ภารกิจที่ส าคัญคือการด าเนินการพยาบาลเป็นไปตามปรัชญาและเป้าหมายของการพยาบาลที่
ก าหนดไว้  เพ่ือสร้างคุณภาพการพยาบาลให้แก่ผู้ใช้บริการและกิจกรรมที่ส า คัญให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์มีดังนี้ 
  1) ด้านการปฏิบัติการพยาบาล  หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องมีบทบาทความสามารถในการ
สั่งการ  มอบหมายงาน  และให้ความช่วยเหลือพยาบาลวิชาชีพในการให้พยาบาลผู้ป่วยที่ มีความ
ซับซ้อนได้  รวมทั้งการประเมินปัญหา  และวินิจฉัยทางการพยาบาล  โดยมีการก าหนดแผนการ
พยาบาลและติดตามประเมินผล  ซ่ึงสามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศ และความรู้ใหม่ๆ  มาปรับปรุง
คุณภาพการพยาบาล 
  2) ด้านการบริหาร  หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องมีบทบาทความเป็นผู้น าและเป็นแบบอย่าง
ให้พยาบาลวิชาชีพจัดการกับความขัดแย้งระหว่างพยาบาลวิชาชีพและระหว่างพยาบาลวิชาชีพกับ
แพทย์หรือบุคลากรอ่ืน  ด้วยความละมุนละหม่อม และคงไว้ซ่ึงศักด์ิศรีและวิชาชีพ  มีความสามารถใน
การตัดสินใจและแก้สถานการณ์ที่เป็นปัญหาในการปฏิบัติงาน  สามารถสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้
พยาบาลวิชาชีพร่วมมือและยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน  มีความสามารถ
ในการจัดและควบคุมก ากับการใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นอย่างคุ้มค่า   
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3) ด้านวิชาการ  หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องมีความสามารถในการสอนและฝึก ให้พยาบาล
วิชาชีพพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน  มีการสนับสนุนให้พยาบาล
วิชาชีพท าวิจัยและน าผลการวิจัยมาใช้และน ามาถ่ายทอดผลงาน  รวมทั้งมีความสามารถในการสร้าง
บรรยากาศทางวิชาการ 

จากบทบาทท่ีกล่าวมาข้างต้น   หัวหน้าหอผู้ป่วยจึงเป็นบุคคลที่มีบทบาทส า คัญในการ
จูงใจให้พยาบาลวิชาชีพมีความคิดที่จะพัฒนาตนเองและหน่วยงาน  ให้มีความก้าวหน้าโดยมีการ
สนับสนุนและเอ้ืออ านวยความสะดวกโดยการจัดสรรทรัพยากรที่เพียงพอ  ส่งเสริมให้มีการท าวิจัย
เม่ือพบปัญหาจากการปฏิบัติงาน  สามารถที่จะกระตุ้นให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความคิดสร้า งสรรค์และ
สร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพ  เพ่ือให้องค์การพยาบาลประสบความส าเร็จตามที่คาดหวังไว้ 

 
2. รุ่นอายุของบุคคล (เจเนอเรชั่น) 
 
 ความแตกต่างบุคลากรขององค์การพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเรียกบุคลากรที่มีอายุในช่วงใกล้เคียง
กันนี้ว่า เจเนอเรชั่น (Generation) แต่ละเจเนอเรชั่นส่งผลให้เกิดปัญหาด้านค่านิยม ความต้องการ 
ความคิดเห็น แนวคิด คุณลักษณะ และความขัดแย้งระหว่างเจเนอเรชั่น (Humphrey and Stoke, 
2000) ความแตกต่างที่เก่ียวข้องกับบุคลากรในการท างานที่เกิดขึ้น ได้แก่ ความแตกต่างทางเพศ 
ศาสนา และเชื้อชาติ และความแตกต่างของบุคลากรทางการพยาบาลวิชาชีพมีความส าคัญมากขึ้นจน
ท าให้ผู้บริหารขององค์การเริ่มให้ความสนใจ คือ ความแตกต่างทางด้านกลุ่มคนที่มีช่วงอายุแตกต่าง
กัน ได้รับความสนใจจากผู้บริหารที่ประสงค์ให้บุคลากรทางการพยาบาลที่มีความแตกต่างในแต่ละเจ
เนอเรชั่นเหล่านี้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 2.1 ความหมายของเจเนอเรชั่น 
  มีผู้ให้ความหมายของเจเนอเรชั่นไว้คล้ายคลึงกันดังนี้ 
  พจนานุ กรมด้านกา รแพทย์  (Medical Dictionary, 1995) ให้ความหมายของ          
เจเนอเรชั่นว่า กลุ่มบุคคลที่เกิดและอาศัยอยู่ในเวลาเดียวกัน มีประสบการณ์ทางสังคมและวัฒนธรรม
เดียวกันท าให้มีเจตคติ  ความเชื่อและมุมมองการด าเนินชีวิตคล้ายคลึงกัน   
  Zemke และคณะ (2000) ให้ความหมายของเจเนอเรชั่นว่า กลุ่มบุคคลที่มีปีเกิดใน
ช่วงเวลาเดียวกัน  และมีประวัติศาสตร์ ภูมิหลัง ตลอดจนประสบการณ์ที่ได้รับในช่วงเวลาเดียวกัน  
ท าให้เกิดความเหมือนกันในด้านเจตคติ มุมมอง วิธีการท างานและบุคลิกภาพ   
  Duchscher and Cowin (2004)  ให้ความหมายของเจเนอเรชั่นว่า กลุ่มของบุคคลที่
มีปีเกิดในช่วงเวลาเดียวกัน มีสภาพแวดล้อม ลักษณะสังคม และเหตุการณ์ความเป็นมาของชีวิตใน
ช่วงเวลาเดียวกัน  
  Twenge  และคณะ (2010)  ให้ความหมายของเจเนอเรชั่นว่า  กลุ่มของบุคคลที่มีปี
เกิดในช่วงเวลาเดียวกัน  เป็นคนที่มีลักษณะสังคมและเหตุการณ์ความเป็นมาของชีวิตในช่วงเวลา
เดียวกันซ่ึงคนแต่ละรุ่นอายุจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยหลายอย่าง เช่น  การเลี้ยงดูจากผู้ปกครอง  
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สภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรม ตลอดจนเหตุการณ์ส าคัญๆ  ในช่วงเวลานั้นๆ ที่
เป็นตัวสร้างระบบค่านิยมร่วม ท าให้พวกเค้ามีความแตกต่างจากคนที่เติบใตในช่วงเวลาที่ ต่างกัน   
 จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า เจเนอเรชั่น หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีความ
เหมือนกันของช่วงอายุ ค่านิยม เจตคติ บุคลิกภาพ พฤติกรรมการด ารงชีวิตและการท างาน  
 
 2.2  แนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรชั่นและเจเนอเรชั่นวาย 
 
  2.2.1 แนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรชั่น 
    Zemke และคณะ (2000) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุนอกจาก
การสอดคล้องกันของปีเกิดแต่ละรุ่นอายุยังมีความสอดคล้องร่วมกันในด้านเจตคติและประสบการณ์
ด้วย  แต่ละรุ่นอายุนั้นถูกก าหนดและมีความแตกต่างกันไปตามสถานการณ์ที่หลากหลายทั้งทาง
เศรษฐศาสตร์  สังคมวิทยา และเป็นช่วงเวลาที่บุคคลอาจมีประสบการณ์หรือเหตุการณ์และอารมณ์
ต่างๆ ร่วมกัน และได้พัฒนากายมาเป็นลักษณะเฉพาะที่ เป็นเอกลักษณ์ของกลุ่มหรือรุ่นอายุนั้นๆ  
ลักษณะพิเศษเฉพาะหรือเอกลักษณ์แต่ละรุ่นอายุนั้นเป็นการยากที่จะอธิบายหรือบรรยายให้ถูกต้องได้  
เหมาะสมตามแต่ละรุ่นอายุได้  เนื่องจากความแตกต่างในด้านความคิดของบุคคลหลายๆ อย่างไม่
สามารถอธิบายได้อย่างถูกต้อง กลุ่มคนตามความแตกต่างระหว่างวัยในที่ท างาน  จากการศึกษา
สถาบันที่ปรึกษาการท างานในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยต่างๆ ในอเมริกาได้สะท้อนเห็นออกมา
เก่ียวกับความแตกต่างของวัยในการท างาน โดยแบ่งออกมาได้ 4 รุ่น ดังนี้  
  1)  รุ่นเทรดิชั่นนอลลิสท์ (Traditionalist) หรือ วีเทอแรนส์ (Veterans) เป็น
เป็นผู้ที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2465-2488 (ค.ศ. 1922-1945) บางคนเสียชีวิตไปแล้ว ส่วนที่เหลืออยู่
เกษียณอายุหรือไม่อยู่ในช่วงบั้นปลายของชีวิตในการท างาน ซ่ึงเป็นช่วงอายุที่มีประชากรน้อย 
                     2)  รุ่นเบบี้บูมเมอร์ส (Baby Boomers) หรือ บูมเมอร์ (Boomers) หรือ 
Gen B เป็นผู้ที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2489-2507 (ค.ศ. 1946-1964) ปัจจุบันเป็นกลุ่มประชากรที่ด ารง
ต าแหน่งที่เป็นผู้น าในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเจ้าของกิจการ กรรมการบริหาร หรือผู้จัดการ 
                     3)  รุ่นเจเนอ เรชั่นเอ๊กซ์ (Generation X หรือ  X Generation) หรื อ      
เจนเอ็กซ์  ZGen X หรือ Xers) เป็นผู้ที่เกิดในช่วงปีพ.ศ. 2508-2522 (ค.ศ.1965-1980) เป็นกลุ่มคน
ที่มีค่อนข้างน้อยเม่ือเทียบกับกลุ่มเบบี้บูมเมอร์สส และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงปัจจุบันนี้ก าลังก้าวเข้า
ไปสู่ต าแหน่งผู้น า 
                     4)  รุ่นเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y หรือ Y Generation) หรือเจนวาย 
(Gen Y หรือ Why Generation) หรือมิลเลนเนียล (Millennial) เป็นผู้ เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523-
2537 (ค.ศ.1980-2000) เป็นกลุ่มคนที่ก าลังก้าวเข้าสู่วัยท างานในองค์การต่างๆ 
   จากค าจ ากัดความดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า  เจเนอเรชั่นวายมีความแตกต่างในช่วง
ปีเกิด  ดังนั้นในการศึกษากลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย ผู้วิจัยให้ค าจ ากัดความ เจเนอเรชั่นวาย หมายถึง กลุ่ม
คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.2523-2537 (ค.ศ.1980-2000)  
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  2.2.2 แนวคิดเก่ียวกับเนอเรชั่นวาย 
  ทิพย์พิมล เกียรติวาทีรัตนะ (2552) ได้อธิบายว่า  เจเนอเรชั่นวาย หมายถึง
พลเมืองโลกที่เกิดขึ้น ระหว่างปี ค.ศ. 1977 – 1995 (พ.ศ. 2520 - 2538) เป็นคนรุ่นใหม่ที่ มีอายุ   
14– 32 ปี ซ่ึงนับได้ว่าเป็นกลุ่มคนที่เกิดขึ้นในช่วงที่เศรษฐกิจเฟ่ืองฟู ตลาดหุ้นเติบโต และมีการลงทุน
ในโครงการใหญ่ๆ เกิดขึ้นมากมาย  ดังนั้นคนเหล่านี้จึงเติบโตขึ้นเป็นวัยรุ่นที่เป็นตัวของตัวเอง มีความ
ม่ันใจสูง  มีความทะเยอทะยาน และค่อนข้างเอาแต่ใจ  
  พส ุเดชะรินทร์  (2551)  กล่าวว่า เจเนอเรชั่นวายส่วนใหญ่เป็นรุ่นลูกของ
กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส (Baby boomers) ที่ เกิดในช่วงปี  ค.ศ. 1946 – 1964 และเป็นน้องของ            
เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) ที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965 – 1981  ซ่ึงการแบ่งกลุ่มประชากรตาม
ช่วงอายุนั้นเป็นเกณฑ์ที่นักวิชาการอเมริกันนิยมใช้ แต่การใช้เกณฑ์นี้ก็ได้แพร่หลายไปทั่วโลก รวมทั้ง
ในประเทศไทยด้วย  
                     Chester (2002) กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1977-1994 คนรุ่นนี้ เห็นว่า
คอมพิวเตอร์แลบท้อป โทรศัพท์เคลื่อนที่ โรคเอดส์ และยาเสพติดโคเคนไม่ใช่เรื่องแปลกในชีวิต       
มีความสามารถปรับตัว การคิดสร้างสรรค์ คุ้นเคยเทคโนโลยี ยืดหยุ่น และยึดม่ัน ในขณะเดียวกันมี
ลักษณะที่ไม่อดทน ไม่เคารพนับถือ มีแรงจูงใจด้านภาพลักษณ์ และช่างสงสัย 
  Miller และ Washington (2008) กล่าวว่า เจเนอเรชั่นวาย หมายถึง กลุ่ม
คนที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1981 – 2000  
  National Master (2553) กล่าวว่า  เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y, Gen 
Y หรือ Why Generation) ในประเทศไทยนั้นหมายถึง กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี  พ.ศ. 2523 – 2533      
(ค.ศ. 1980 - 1990)  มีอายุ 19 – 28 ปี ในปี พ.ศ. 2553 
                     Robbins (1996) กลุ่มคนที่เริ่มเข้าสู่การท างานล่าสุดในสหรัฐอเมริกา คือ 
Nexters  ซ่ึงคนรุ่นนี้เติบโตในยุคเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู มีความคาดหวังสูง เชื่อม่ันในตนเองและม่ันใจใน
ความสามารถที่จะประสบความส าเร็จของตนเอง ไม่คิดว่าการเปลี่ยนงานบ่อยเป็นเรื่องผิด และมองหา
สิ่งส าคัญในงานเสมอ พอใจกับการเปลี่ยนแปลงใช้ชีวิตส่วนใหญ่อยู่ กับเครื่องเล่นซีดี โทรศัพท์มือถือ 
และอินเตอร์เน็ต  ชอบท างา นเป็นทีมแต่ พ่ึงพาตนเองได้สูง มี ค่านิยมต่ออิสรภา พและชีวิตที่
สะดวกสบาย   
  Tapscott  (2008) กล่าวว่า เจเนอเรชั่นวายหมายถึงคนที่เกิดหลังปี  ค.ศ. 
1978 มีชื่อเรียกอีกอย่างว่า มิลเลนเนียล (Millenials) หรือ เจเนอเรชั่นเน็ต (The net generation) 
เป็นกลุ่มคนที่เกิดขึ้นในยุคที่พัฒนาการของคอมพิวเตอร์  อินเทอร์เน็ต และเทคโนโลยีดิจิทัล
เจริญก้าวหน้าเป็นอย่างมาก ซ่ึงสิ่งเหล่านี้ได้ส่งผลต่อรูปแบบการดาเนินชีวิตที่ เปลี่ยนแปลงไปจากคน
รุ่นก่อน  
  Yarrow และ O’Donnell (2009) ให้ความหมายว่า เจเนอเรชั่นวายคือคนที่
เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1978 – 2000  ซ่ึงโดยส่วนใหญ่เป็นลูกของกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส  
   Van den Bergh และ Behrer (2011) ได้อธิบายไว้ว่า เจเนอเรชั่นวายคือคน
ที่เกิดอยู่ในระหว่าง ค.ศ. 1980-1996  ซ่ึงถือว่าเกิดในยุคที่มีความเจริญทางวิทยาการต่างๆ อย่างสูง  
การติดต่อสื่อสารเป็นไปอย่างรวดเร็วและทั่วถึง 
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                       Zemke และคณะ (2000) เกิดระหว่างปีค.ศ. 1980-2000 มีทักษะด้าน
กีฬา คอมพิวเตอร์ และกิจกรรมต่างๆ มีทัศนคติใหม่ และมีมุมมองต่อเพศ สถานที่ในด้านเวลา และ
ระยะทางอย่างง่ายๆ อุปสรรคด้านเวลาและสถานที่ไม่ได้มีความหมายต่อคนรุ่นนี้ มีความเต็มใจท างาน
และเรียนรู้  มีความเชื่อม่ันในตนเอง มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  โดยสรุป เจเนอเรชั่นวายจึงหมายถึงประชากรที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1980  – 
2000 หรือระหว่าง พ.ศ. 2534  – 2537 อันเนื่องมาจากเป็นช่วงที่วิทยาการต่างๆ เจริญเติบโต
ก้าวหน้าอย่างชัดเจน มีการคิดค้นอุปกรณ์เทคโนโลยีสมัยใหม่มากมาย เกิดสื่อรูปแบบใหม่ชนิดต่างๆ 
ที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารระหว่างกันในสั งคม โดยเจเนอเรชั่นวายส่วนใหญ่ นับเป็นคนรุ่นลูกของ       
เบบี้มูเมอร์สและเป็นลูกพ่ีลูกน้องของเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
  
          2.3  บุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของคนเจเนอเรชั่นวาย 
                  เจเนอเรชั่นวายถูกเรียกเป็นครั้งแรกโดยหนังสือ Advertising Age  ในปีพ.ศ. 2536
และยังมีชื่อเรียกอ่ืนๆอีกเช่น Mellennium generation, The net generation, Generation WHY 
คนกลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่สามารถรับความเปลี่ยนแปลงได้ดี และเติบโตมากับเทคโนโลยี โดยมีเทคโนโลยี
เป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญในชีวิต รู้จักการใช้งานอีเมล การส่งข้อความแบบด่วน (Instant message) และ
มีการใช้งานโทรศัพท์มือถือ อีกทั้งยังสามารถเรียนรู้ที่จะน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการแก้ปัญหาต่าง
เฉพาะหน้าได้ดี ท าให้คนในวัยนี้สามารถท างานหลายๆ อย่างได้ในเวลาเดียวกัน (Multitask people)  
ซ่ึงมีนักวิชาการหลายคนได้อธิบายไว้ดังนี้ 
  ศรีกัญญา มงคลศิริ (2548)  กล่าวถึงลักษณะเฉพาะของเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงท าให้คนเจ
เนอเรชั่นนีม้ีความแตกต่างจากคนเจเนอเรชั่นอ่ืนๆ อย่างชัดเจน โดยประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญ    
9 ประการ ดังนี้ 
 1)  เป็นรูปแบบที่ได้รับการพัฒนาจากเจเนอเรชั่นเอ็กซ์  (Improved version of 
Gen-X) เจเนอเรชั่นวายดูแลรูปร่างหน้าตาของตนเองดีกว่าเจเนอเรชั่นเอ็กซ์  แต่งกาย มีรสนิยม
มากกว่า  มีความคิดเป็นตัวของตัวเอง มีความสามารถมากกว่าเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ในด้านการใช้
เทคโนโลยี การใช้ภาษาต่างประเทศ และการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนต่างแดน 
 2)  เป็นเด็กที่รู้จักกับความสุขต้ังแต่แรกเกิด (Happy kids) เนื่องจากเจเนอเรชั่นวาย
ได้รับการดูแลเลี้ยงดูเป็นอย่างดีจากสมาชิกทุกคนภายในบ้าน จึงท าให้มีชีวิตวัยเด็กที่อบอุ่น  มีของใช้
และของเล่นมากมาย ซ่ึงส่วนมากเป็นของทันสมัยหรือของที่ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
 3) เป็นกลุ่มคนที่ นิยมใช้สิ นค้า เทคโน โลยี สมัย ให ม่  (High-tech generation)            
เจเนอเรชั่นวายเติบโตขึ้น ในช่วงที่พัฒนาการการสื่อสารของเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเข้าสู่จุดสมบูรณ์    
ท าให้กลุ่มคนในวัยนี้พ่ึงพาการใช้อินเทอร์เน็ตมากกว่ากลุ่มคนวัยอ่ืนๆ  ทั้งการค้นคว้าหาข้อมูล การหา
ความบันเทิงส่วนบุคคล หรือแม้แต่การสื่อสารกับเพ่ือนที่ไม่รู้จักกันมาก่อน 
 4)  เป็นนักปฏิบัติที่ มีความภักดีต่อตราสินค้าต่ า  (Pragmatic & not loyal to 
brands) เจเนอเรชั่นวายมักไม่ยึดติดกับตราสินค้า  เพราะเจเนอเรชั่นวายมีนิสัยเป็นนักปฏิบัติ 
(Pragmatic) มากกว่าเจเนอเรชั่นอ่ืนๆ เนื่องจากไม่ชื่นชอบสินค้าที่คุณภาพไม่เหมาะสมกับราคา 
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 5)  มีลักษณะหลากหลายและเชื่อม่ันในทางเลือก  (Pluralistic and believe in 
choices) เจเนอเรชั่นวายมีลักษณะหลากหลาย  (Pluralistic) และเชื่อว่าโลกนี้ มีทางเลือกเสมอ
(Believe in choices) เพราะเติบโตขึ้นด้วยการมีทางเลือกต่างๆ รอบตัว ในด้านการศึกษาและการ
ท างาน เช่น สามารถเลือกสายการเรียนได้ สามารถเลือกสอบเข้าศึกษาต่อในคณะและมหาวิทยาลัยที่
ตนชื่นชอบ เป็นต้น ด้านการสื่อสาร เนื่องจากเจเนอเรชั่นวายเติบโตขึ้นในสังคมที่มีเสรีทางการสื่อสาร
มากยิ่งขึ้นจึงสามารถเลือกได้ว่าจะสื่อสารแบบใด จะเป็นการสื่อสารแบบพูดคุย (Voice) หรือแบบ        
ไร้เสียง (Non-voice) เลือกได้ว่าจะใช้อุปกรณ์ใดในการสื่อสาร  เลือกโปรแกรมการสื่อสารได้  และ
สามารถเลือกที่จะสื่อสารกับใครหรือไม่สื่อสารกับใครก็ได้ด้วย  
 6)  เป็นตัวของตัวเองสูง (HIP) เจเนอเรชั่นวายถือว่าเป็นคนที่ทันสมัยโดยมีความเป็น
ตัวของตัวเองสูง (HIP: Highly Individual Person)  
 7)  มีความใกล้ชิดกับพ่อแม่ (Close to parents) เจเนอเรชั่นวาย ได้รับการเลี้ยงดู
เป็นอย่างดีต้ังแต่วัยเด็ก ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันใกล้ชิดกับพ่อแม่ของตน 
 8)  ไม่รู้สึกถึงความแตกต่างระหว่างกันและพร้อมให้ความร่วมมือ  (Indifferent and 
provolunteer) ด้วยการสื่อสารในยุคโลกาภิวัตน์ที่ผู้คนติดต่อสื่อสารกันอย่างไร้พรมแดน  ท าให้       
เจเนอเรชั่นวายไม่รู้สึกถึงความแตกต่าง (Indifferent) ระหว่างเชื้อชาติหรือชนชาติ ส่งผลท าให้        
เจเนอเรชั่นวายยินดีให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ  
 9)  ซึมซับวัฒนธรรมไว้หลา กหลายรูปแบบ (Overrun by popular culture)          
เจเนอเรชั่นวายซึมซับวัฒนธรรมใหม่ๆ หลากหลายรูปแบบ เช่น แนวเพลงสมัยใหม่ หรือวัฒนธรรม
การแต่งกายแบบใหม่ ที่ผู้หญิงอาจแต่งกายคล้ายผู้ชาย และผู้ชายก็อาจแต่งกายคล้ายผู้หญิง 
 เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร (2550) ซ่ึงได้กล่าวถึงลักษณะร่วมของเจเนอเรชั่นวาย ทั้งใน
เรื่องบุคลิกภาพ ทัศนคติ ค่านิยม และแนวโน้มของพฤติกรรม ประกอบด้วยลักษณะ 13 ประการดังนี้ 
 1)  เป็นตัวของตัวเองสูง  เจเนอเรชั่นวายมีความคิด ทัศนคติ การวางเป้าหมายรวม
ไปถึงการแสดงออกในเชิงการพูดจา การแต่งกาย และรูปแบบการใช้ชีวิตเป็นแบบฉบับของตัวเอง 
สังเกตได้จากการชอบพูดจาอย่างตรงไปตรงมา ยืนหยัดในความคิดของตัวเอง ไม่คล้อยตามผู้ อ่ืน  ทั้งนี้
เพราะไม่ต้องการเลียนแบบใคร ถึงแม้จะถูกมองว่าแปลก หรือไม่สุภาพก็ตาม 
 2) ความอดทนต่ า เจเนอเรชั่นวาย มีความอดทนต่ าทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ  
ทางด้านร่างกายนั้น จะเห็นได้ว่าเม่ือหิว ร้อน เหนื่อย หรือง่วง ก็จะแสดงอาการออกมาอย่างชัดเจน 
ส่วนทางด้านจิตใจนั้นก็ถือว่ามีภูมิต้านทานทางใจและอารมณ์ต่ ากว่าเจเนอเรชั่นอ่ืนๆ   ดังนั้นจะเห็น
กลุ่มคนนี้มีอาการจิตตก ไม่อดทนอดกลั้น และเก็บอารมณ์ไม่ค่อยได้อยู่เสมอ 
 3) อยากรู้ อยากเห็น ช่างสงสัย  เจเนอเรชั่นวายเป็นคนช่างสงสัย  ช่างถาม มักจะ
ถามว่า “ท าไม” ในเรื่องที่ตนสงสัย และจะรอฟังค าตอบด้วย  ซ่ึงท าให้กลุ่มเบบี้บูมเมอร์สไม่ชอบใจนัก 
เพราะเคยชินกับการสั่งการแล้วลูกน้องรับไปปฏิบัติทันทีโดยไม่มีข้อสงสัย 
 4)  ท้าทายกฎระเบียบ  เจเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มคนที่ไม่เคร่งครัดในการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ข้อบังคับ หรือกติกาใดๆ ยิ่งมีกฎระเบียบที่ควบคุมเข้มงวดเท่าใดยิ่งกระตุ้นให้กลุ่มคน
เหล่านี้ฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามกฎที่วางไว้  นอกจากนี้ยังไม่เคร่งครัดในการปฏิบัติตามวัฒนธรรม 
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ประเพณี หรือแนวปฏิบัติเดิมๆ อีกด้วย จึงท าให้ผู้ใหญ่ในสังคมมองว่าเจเนอเรชั่นนี้ มีควา ม      
แตกต่าง  และไม่เป็นที่ชื่นชม 
 5)  ทะเยอทะยานสูง  เจเนอเรชั่นวายมักมีการวางเป้าหมายในอาชีพไว้อย่างชัดเจน 
โดยมักวางเป้าหมายไว้สูง และจะพยายามมุ่งม่ัน และทุ่มเทเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้นมีความต้องการ
การเติบโตในงานอย่างก้าวกระโดด ไม่ชอบการท างานในระดับล่างขององค์กร ท าให้มีแนวโน้มสูงที่จะ
ลาออก  หากไม่เห็นโอกาสก้าวหน้าในงานที่ท าอยู่ 
 6)  คุ้นเคยกับเทคโนโลยี  เจเนอเรชั่นวายมักมีสินค้าหรือผลิตภัณฑ์ที่ เป็นเทคโนโลยี
สมัยใหม่อยู่ติดตัวอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นคอมพิวเตอร์พกพา  โทรศัพท์มือถือ หรือ iPod ถ้าหากคน     
เจเนอเรชั่นนี้ไม่ให้ใช้สินค้าหรือผลิตภัณฑ์ดังกล่าว พวกเขาจะรู้สึกว่าชีวิตบางส่วนขาดหายไป 
 7)  ชอบการเปลี่ยนแปลง  เจเนอเรชั่นวายมีทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง  แม้จะไม่
แน่ใจว่าจะน ามาซ่ึงผลท่ีดี หรือไม่ดีก็ตาม มีความกล้าเสี่ยง อยากลอง และชอบเรื่องต่ืนเต้นเร้าใจ 
 8)  กระตือรือร้น เจเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มคนที่มีความคล่องแคล่วสูง  คิดเร็ว พูดเร็ว 
ท าเร็ว เม่ือท างานอะไรก็อยากจะเห็นผลเร็วๆ บางครั้งจึงดูเหมือนเป็นคนไม่ละเอียดเรียกได้ว่าเป็นคน
ไฟแรงนั่นเอง 
 9)  มองโลกในแง่ดีมาก  เจเนอเรชั่นวายมักคิดในเชิงบวกว่าทุกอย่างเป็นไปได้และมี
โอกาสประสบความส าเร็จอาจเนื่องมาจากยังมีประสบการณ์ในการท างานน้อยนั่นเอง  นอกจากนี้    
เจเนอเรชั่นวายยังมีทัศนคติที่ดีต่อกลุ่มเบบี้บูมเมอร์และเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ในที่ท างานอีกด้วย 
  10) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ด้วยค่านิยมที่ไม่ยึดติดกับกรอบหรือกฎเกณฑ์ใดๆ     
ท าให้เจเนอเรชั่นวายมีความคิดใหม่ๆที่เป็นความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อยู่ตลอด ซ่ึงความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์เหล่านี้เป็นผลมาจากการอบรมเลี้ยงดูของพ่อแม่สมัยใหม่ที่มักตามใจ จนท าให้เจเนอเรชั่น
วายมีความม่ันใจ กล้าคิด และกล้าท า 
  11) ม่ันใจในตนเองสูง เจเนอเรชั่นวายมีความม่ัน ใจในตัวเองสูง โดยเป็นไปในเชิง
ความรู้สึกดีต่อตัวเอง เม่ือประเมินความสามารถของตนเองแล้วเชื่อม่ันว่าสามารถท าได้ ไม่ใช่เชิงการ
เปรียบเทียบกับผู้อ่ืน  ซ่ึงจะแสดงความม่ันใจออกมาผ่านการพูดและการท าสิ่งต่างๆ โดยไม่ขัดเขิน 
หรือประหม่าต่อหน้าสาธารณชน 
  12) ไม่เคารพผู้อาวุโสกว่า  เจเนอเรชั่นวายมักเลือกที่จะเคารพนับถือผู้ อ่ืนจากการ
ประเมินตัวตนและความสามารถของคนผู้นั้นว่าน่าเชื่อถือ น่าเคารพมากเพียงพอหรือไม่ โดยไม่
ประเมินว่าคนผู้นั้นมีอายุมากกว่าหรือมีต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงกว่าหรือไม่ 
  13) มีความภักดีต่อองค์กรต่ า เจเนอเรชั่นวายมักมององค์กรเป็นสะพานเชื่อมไปสู่
เป้าหมายที่ได้วางไว้ กลุ่มคนเหล่านี้จะมุ่งม่ันท างานโดยไม่ยึดติดหรือผูกพันกับองค์กร ดังนั้นจึงท าให้  
เจเนอเรชั่นวายมีอัตราการลาออกจากงานสูงมาก  อีกทั้งเจเนอเรชั่นวายมักจะสงสัยว่าท าไมกลุ่ม      
เบบี้มูมเมอร์จึงสามารถทางานในองค์กรเดียว ต้ังแต่เรียนจบจนกระทั่งเกษียณได้ นอกจากนั้น         
ยังสงสัยด้วยว่าท าไมเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ จึงไม่ลาออกจากองค์กรแม้จะไม่พึงพอใจในงานที่ท าอยู่  
 Tapscott (2008) พบว่าเจเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่มคนที่เกิดขึ้นมาในยุคของการพัฒนา
คอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต และเทคโนโลยีดิจิทัล จึงนับได้ว่าเป็นคนรุ่นใหม่ที่ มีทักษะหลากหลาย        
มีปฏิสัมพันธ์กับสื่อหลากชนิด สามารถท ากิจกรรมหลายอย่างได้ในเวลาเดียวกัน อาทิเช่น  การใช้
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โทรศัพท์มือถือในการส่งข้อความ เข้าเว็บไซต์ ค้นหาทิศทาง เล่นเกม ถ่ายรูป และแบ่งปันให้เพ่ือนได้ดู
ผ่านทาง Facebook นอกจากนี้ยงัเปิดโปรแกรมสนทนา ( Instant messaging) และสไกป์ (Skype) 
ไว้ตลอดเวลาด้วย โดยจากการศึกษาเจเนอเรชั่นวายในสหรัฐอเมริกาจ านวน6,000 คน พบว่ามี
ทัศนคติและพฤติกรรมคล้ายคลึงกัน 8 ประการ ดังนี้ 
  1)  อิสรภา พ (Freedom)  เจเนอ เร ชั่น วา ยมีอิสร ะในการ ตัดสิน ใจ เลื อกงา น            
ไม่ต้องการจมปลักอยู่กับงานที่ตนไม่พึงพอใจ ท าให้มีอัตราการลาออกสูง มีการค้นหาข้อมูลต่างๆ ผ่าน
การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ ได้อย่างรวดเร็ว 
  2)  ดัดแปลงให้เป็นแบบที่ชอบ (Customization) เจเนอเรชั่นวายชอบเปลี่ยนแปลง
หรือปรับแต่งสิ่งต่างๆ ให้มีลักษณะเฉพาะเป็นของตนเองให้ความส าคัญกับความสวยงามมากกว่า
ประโยชน์ใช้สอย  
  3)  พินิ จ พิ เครา ะห์  ( Scrutiny) ด้วยกา ร เป็นกลุ่ มคนที่อ า ศัยอยู่ ใน สั งคมที่ มี
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสูง เจเนอเรชั่นวายจึงมักใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีในการค้นหาข้อมูล
เพ่ือเปรียบเทียบข้อดี ข้อเสีย  
  4)  ซ่ือสัตย์ มีจรรยาบรรณ (Integrity) เจเนอเรชั่นวายสามารถยอมรับความแตกต่าง
ได้มาก และมีความคิดตรงไปตรงมา 
  5)  ความร่วมแรงร่วมใจ (Collaboration) เจนเนอเรชั่นวายชอบการสร้างสัมพันธ์
ระหว่ างกันและกัน  มีการติดต่อสัมพันธ์กันอย่ างส ม่ าเสมอ มีการแบ่งปั นข้อ มูลร ะหว่ างกัน             
  6)  ความบันเทิง (Entertainment) เจเนอเรชั่นวายมักไม่แบ่งแยกชัดเจนระหว่างการ
ท างานและความบันเทิง เพราะเชื่อว่าไม่ใช่เรื่องเสียหายที่จะท างานไปและเข้าอินเทอร์เน็ตไปด้วย 
ตราบใดที่งานเหล่านั้นส าเร็จลุล่วง 
  7)  ความเร็ว (Speed) เจเนอเรชั่นวายเติบโตขึ้น ท่ามกลางโลกดิจิทัลทุกอย่างด าเนิน
ไปอย่างรวดเร็ว  ทั้งการทางาน การเล่นเกม หรือแม้แต่การค้นหาข้อมูลผ่านกูเกิล ( Google) ท าให้คน
กลุ่มนี้คาดหวัง  การมีปฏิสัมพันธ์อย่างรวดเร็ว ไม่มีความสามารถอดทนรอคอย 
  8)  นวัตกรรม (Innovation) ด้วยเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ช่วยให้สามารถคิดค้นสิ่ง ใหม่ๆ 
ได้อย่างรวดเร็ว ทาให้เจเนอเรชั่นวายมีความต้องการสิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา เช่น การเปลี่ยน
โทรศัพท์มือถือ  เม่ือมีรุ่นใหม่ออกวางจ าหน่าย และการที่เจเนอเรชั่นวายมักปฏิเสธล าดับบังคับบัญชา
แบบเก่าที่ชอบสั่งการและควบคุม เป็นต้น 
  สรุปได้ว่า  พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  เนื่องจากเป็นกลุ่มพยาบาลที่เริ่ม
ท างานและเข้าสู่องค์การแล้ว  มีลักษณะเฉพาะเป็นคนมองโลกในแง่ดี  มีความหลากหลายและ
เชี่ยวชาญเทคโนโลยี  ให้ความส าคัญกับเพ่ือนและสังคม  ชอบท างานเป็นทีม  ต้องการความสมดุล
ระหว่างชีวิตครอบครัวกับการท างาน ซ่ึงส่งผลต่อการคงอยู่ในงานและยึดม่ันผูกพันต่อองค์การได้ 
 
 2.4 องค์การพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
  ปัจจุบันองค์การต่างๆ ทั่วโลกเผชิญกับสภาวการณ์ที่ในสถานที่ท างานมีบุคลากรหลายุ
รุ่นอายุท างานร่วมกัน  ในองค์การด้านสุขภาพก็เช่นเดียวกันที่มีส่วนหนึ่งเป็นกลุ่มที่ มีอายุมากและ
เตรียมเกษียณอายุ  ส่วนหนึ่งเป็นกลุ่มที่ก าลังท างานอยู่และบางส่วนเป็นกลุ่มที่มีอายุน้อย หรือเพ่ิงจบ
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การศึกษา  ความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุจัดเป็นหนึ่งในปัญหาส าคัญในการท างานในองค์การ   
เนื่องจากแต่ละรุ่นอายุต่างมีลักษณะเฉพาะตัวและมุมมองหลายประการต่างกัน  ดังนั้นความแตกต่าง
ระหว่างรุ่นอายุจึงเป็นปัจจัยหนึ่งซ่ึงหลีกเลี่ยงไม่ได้และส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ประเทศ
ไทยเริ่มมีการกล่าวถึงความแตกต่างเก่ียวกับรุ่ นของพนักงานในองค์การมากขึ้น พนักงานมากกว่า   
ร้อยละ 50  เป็นคนเจเนอเรชั่นวาย  พยาบาลในประเทศไทยมีแนวโน้มในการขาดแคลนสูงขึ้นทั้งใน
สถานบริการสุขภาพของรัฐและเอกชน  เนื่องจากมีการเพ่ิมขึ้นของความต้องการด้านสุขภาพและ
ความไม่พอเพียงของก าลังคนที่มีอยู่  อีกทั้งมีอัตราการสูญเสียพยาบาลออกจากวิชาชีพเพ่ิมขึ้ น
โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐส่งผลให้พยาบาลที่เริ่มปฏิบัติงานใหม่ต้ังแต่
ปี พ.ศ. 2542 เป็นต้นมาไม่ได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการ แต่จะได้รับการบรรจุเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยของรัฐ  ท าให้พยาบาลเข้าปฏิบัติงานซ่ึงส่วนใหญ่มีอายุ 1 -5 ปี  จัดว่าเป็นพยาบาล
วิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงเป็นแรงงานพยาบาลวิชาชีพที่ส าคัญในองค์การพยาบาล  
  จากการส ารวจพบว่าในประเทศไทยมีองค์การเพียงร้อยละ 10 ที่ มีแผนบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับปัญหาความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุในองค์การรองรับไว้แล้ว  ส่วนอีกร้อยละ 
90  ยังไม่มีแผนรองรับกับปัญหาดังกล่าว (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2553)  
ปัจจุบันแรงงานพยาบาลวิชาชีพที่ท างานมีคน 3 รุ่น อยู่ในที่ท างานเดียวกัน  ได้แก่ รุ่นเบบี้ มูมเมอร์   
รุ่นเจเนอเรชั่นเอ็กซ์  และรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  ซ่ึงกลุ่มแรงงานพยาบาลวิชาชีพเหล่านี้ มีบทบาทอย่าง
มากต่อองค์การในปัจจุบันและอนาคต แต่ละรุ่นมีความแตกต่างกันทั้งด้านค่านิยม  เจตคติ บุคลิกภาพ 
และพฤติกรรม  การด าเนินชีวิตและการงาน  ทั้งในส่วนบุคคลและการท างานเป็นทีม จึงสนใจศึกษา
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  เนื่องจากเป็นกลุ่มพยาบาลที่เริ่มท างานและเข้าสู่องค์การแล้ว      
มีลักษณะเฉพาะเป็นคนมองโลกในแง่ดี  มีความหลากหลายและเชี่ยวชาญเทคโนโลยี  ให้ความส าคัญ
กับเพ่ือนและสังคม  ชอบท างานเป็นทีม  ต้องการความสมดุลย์ระหว่างชีวิ ตครอบครัวกับการท างาน 
ซ่ึงส่งผลต่อการคงอยู่ในงานและยึดม่ันผูกพันต่อองค์การได้ 
 
3.  ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
 
 การศึกษาเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ เริ่มต้ังแต่ปี ค.ศ. 1960  และยังมีการศึกษา
อย่างต่อเนื่องโดยนักวิชาการมากมายหลายท่าน  โดยสรุปนักวิชาการ กล่าวว่า  ความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การเป็นความรู้สึกผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การและรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ งขององค์การ  
ต้องการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การจึงท าให้บุคลากรทุ่มเทความพยายาม  และเต็มใจช่วยเหลือ
กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ  และให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืนในองค์การซ่ึงเป็นพฤติกรรมที่
นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ท่ีองค์การก าหนดไว้  เม่ือบุคคลเกิดความยึดม่ัน ผูกพันต่อองค์การก็จะ
ท างานได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ   
 
       3.1  ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
  นักวิชาการได้ให้ความหมายของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การไว้มากมาย ตามพ้ืนฐาน
และทัศนะของนักวิชาการแต่ละท่านซ่ึงผู้วิจัยรวบรวมไว้ดังต่อไปนี้ 
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  Becker (1960: 32) ได้ให้ความหมายความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การว่า  เป็นแนวโน้มที่
บุคคลจะคงไว้ ซ่ึงความอย่างส ม่ าเสมอของการกระท า พฤติกรรมต่า งๆ จ ากกา รตระหนักถึ ง
ผลประโยชน์จากการลงทุนที่จะต้องสูญเสียไปหากออกจากองค์การไป เช่น เวลา พลังงาน  
     Sheldon (1971: 143) กล่าวว่า ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ หมายถึง เจตคติของ
บุคคลซ่ึงเชื่อมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของตนกับองค์การ บุคคลซ่ึงมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การจะมี
การประเมินผลองค์การในทางบวก และต้ังใจปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  Hrebiniak and Alutto (1972: 559) กล่าวว่ า ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กา ร 
หมายถึงการที่บุคคลไม่เต็มใจที่จะลาออกจากองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือรายได้ สถานภาพ ความเป็น
อิสระของวิชาชีพ หรือเพ่ือมีเพ่ือนร่วมงานมากขึ้น 
        Steers (1977: 46) ให้ความหมายว่า ความม่ันผูกพัน เป็นความสัมพันธ์อันเหนียวแน่น
ของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ  
           Beer และคณะ (1984: 19) กล่าวว่า ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึก
จงรักภักดี และมีความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ โดยมีความผูกพันทางจิตใจ รู้สึกว่าตนเองเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ 
  Allen and Meyer (1990: 1 – 18) ได้ให้ความหมายความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การว่า 
เป็นสภาวะทางจิต (Psychological States) ของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยสิ่งที่ยึดเหนี่ยว ให้บุคคลนั้น
ยังคงอยู่ กับองค์การ ซ่ึงสภาวะดังกล่าวมี 3 องค์ประกอบ คือ ด้านจิตใจ ด้านคงอยู่  และด้าน      
บรรทัดฐาน  
                 Eisenberger and Others (1990: 52) ได้ให้ความหมายความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การว่า เป็นทัศนคติซ่ึงแสดงถึงความรู้สึกร่วมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลที่รับรู้ถึงการเก้ือกูลสนับสนุนขององค์การ และผลท่ีตามมาคือ ความอุตสาหะของสมาชิกและ
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทท างานเพ่ือองค์การ 
       จากการทบทวนวรรณกรรมสรุปได้ว่า  ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ หมายถึง กา ร
รับรู้ของบุคคลที่แสดงว่าตนเป็นส่วนหนึ่งหรือเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีทัศนคติดี พร้อมที่จะทุ่มเท
ก าลังกายและก าลังใจที่จะท างานเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ       
มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จและมีความต้องการอยู่ กับองค์การ
ต่อไป  
 
 3.2  แนวคิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
                 การศึกษาความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การในสมัยแรกๆนั้น ศึกษาโครงสร้างความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การในมิติเดียว คือ ด้านเจตคติ เช่น การศึกษาของ Porter and others (1974: 603-
609) ต่อมา Allen and Meyer (1984: 372-378) ได้มีการศึกษาสองมิติรวมกัน คือ ด้านเจตคติและ
ด้านพฤติกรรม และ Allen and Meyer (1990: 1-18) ศึกษาด้านเจตคติและด้านพฤติกรรมเช่นกัน 
แต่เพ่ิมองค์ประกอบที่สามคือ ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การมีพ้ืนฐานจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับองค์การ แต่ละฝ่ายจะเรียกร้องและ
แสดงความต้องการต่ออีกฝ่ายหนึ่ง โดยมีสิ่งแลกเปลี่ยนคือ องค์การมอบสิ่งจูงใจต่างๆ ให้แก่บุคลากร 
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ส่วนบุคลากรจะทุ่มเทความรู้และความสามารถเป็นการตอบแทน  (March and Simon, 1958 cited 
in Eisenberger et al., 1997: 812) จากกา รทบทวนวรรณกร รมและงานวิจัยที่ เก่ียวข้อ ง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์การ ในเรื่องความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การได้รับการยอมรับมี     
2 แนวคิด คือ (Meyer et al., 1989: 152-153) 
                   3.2.1 แนวคิดความยึ ดม่ั นผู ก พัน ด้า นอา รมณ์  (Emotional commitment) 
หมายถึงการที่บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความเก่ียวข้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ (Sheldon, 1971: 
143) มีความรู้สึกว่าเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การในการท างานกับของตนมีความสอดคล้อง
กัน แนวคิดด้านอารมณ์และจิตใจ คือ Porter และคณะ (Mowday, Porter and Steers, 1982; 
Porter et al., 1974: 603-609) ที่ได้กล่าวถึงความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การมีลักษณะ 3 ประการคือ  
       1)  มีความเชื่ออย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ    
เป็นเจตคติทางบวกที่บุคคลมีต่อองค์การคือ มีความเชื่อว่าองค์การนี้ เป็นองค์การที่ ดีที่สุดที่จะท างาน
ด้วย  มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ของ
องค์การ และมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 
       2)  มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือผลประโยชน์ข อง
องค์การ โดยบุคคลจะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์การอย่างเต็มที่ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพ่ือความผาสุกในการอยู่ร่วมกันของคนใน
องค์การ 
      3)  มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ ซ่ึงการเป็นสมา ชิกของ
องค์การ คือ บุคคล มีความจักรักภักดีต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ    
ไม่ปรารถนาที่จะโยกย้าย เปลี่ยนแปลง หรือลาออกจากองค์การ แม้ว่าจะมีงานที่คล้ายคลึง หรือได้รับ
ผลตอบแทนมากกว่า 
                    3.2.2  แนวคิดความยึด ม่ันผูกพัน ด้านพฤ ติกรรม (Behavior commitment) 
หมายถึง การที่บุคคลมีแนวโน้มที่จะท างานในองค์การอย่างต่อเนื่อง หรือมีความสม่ าเสมอในการ
ปฏิบัติงานไม่คิดที่จะเปลี่ยนแปลงหรือย้ายที่ท างาน Allen and Meyer (1984) ได้น าแนวคิดของ 
Porter และคณะ (1974) มาอธิบายความสัมพันธ์ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การระหว่างบุคลากรกับ
องค์การ 2 ด้านคือ ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ และความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้าน
การคงอยู่กับองค์องค์การ และต่อมาได้พัฒนาความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน  
   Allen and Meyer (1990: 1-18) ได้เสนอแนวคิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การนั้น
เป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกต้องมีในการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ เป็นความยึดม่ันผูกพันด้าน
ทัศนคติซ่ึงเป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีต่อองค์การ โดยสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้บุคคลนั้นยังคงอยู่ กับ
องค์การ ซ่ึงสภาวะดังกล่าวมี 3 ด้าน ดังนี้ 
  1)  ความยึด ม่ันผู กพัน ด้า นเจตคติหรือ ด้ านจิต ใจ  (Affective commitment) 
หมายถึง ความยึดม่ันผูกพันที่เก่ียวข้องกับอารมณ์และความรู้สึกทางบวกที่มีต่อองค์การหรือความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การ โดยที่บุคคลจะรู้สึกรักและยึดม่ันผูกพัน
เป็นอันเดียวกับองค์การ เสมือนเป็นเจ้าของกิจการ มีความต้องการที่จะเก่ียวข้องกับองค์การ เต็มใจที่
จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยที่ความยึดม่ันผูกพันทาง
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จิตใจเกิดจากการที่บุคคลได้รับประสบการณ์การท างานที่ดี และตรงกับความคาดหวังของตน ท าให้
บุคคลมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ       
           2)  ควา มยึ ด ม่ันผู ก พัน ด้า นพฤติกร รมหรื อ ด้า นกา รคงอยู่  (Continuance 
commitment) หมายถึง ความยึดม่ันผูกพันที่เกิดจากการได้รับสิ่งตอบแทนเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการคง
อยู่ในองค์การ เป็นความยึดม่ันผูกพันต่อเนื่อง คือความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยู่ กับองค์การนั้นๆ 
อยู่บนพ้ืนฐานการค านวณต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคล
ได้รับจากองค์การ ได้แก่ รางวัล ผลตอบแทนทางด้านการเงินหรือผลประโยชน์ที่จะได้รับ โดยการรับรู้
ถึงการขาดทางเลือก หรือความยากล าบากในการหางานท าใหม่ โดยไม่มีความรู้สึกขอบพอมา
เก่ียวข้อง จะแสดงออกในรูปพฤติกรรมในการท างานที่ต่อเนื่องของบุคคล ไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนที่
ท างาน ดังนั้นคนที่ท างานกับองค์การโดยไม่ลาออกไปไหนเป็นเพราะความจ าเป็นที่จะต้องอยู่ กับ
องค์การต่อไป  เพ่ือรักษาผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การไม่อยากเสียไปถ้าจะไปท างานกับที่ อ่ืน โดย
คิดว่าไม่คุ้มค่าที่จะจากองค์การไป  
  3)  ความยึดม่ันผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ภาระ
ผูกพันหรือหน้าที่ ที่ได้รับการปลูกฝังถึงการที่ควรจะอยู่ในองค์การ เป็นเรื่องของความสัมพันธ์อย่าง     
ไม่เป็นทางการที่บุคลากรมีความรู้สึกควรจะอยู่  เป็นด้านในการยอมรับของบุคคลต่อค่านิยมและ
เป้าหมายขององค์การยึดถือเป็นบรรทัดฐานและเคารพอ านาจของกลุ่มที่ เก่ียวข้อง โดยประเมินค่า
มาตรฐานของกลุ่มในทางบวก เห็นชอบกับศีลธรรม จริยธรรมความสมเหตุสมผล ค่านิยมของบุคลและ
ของกลุ่ม จากนั้นจะเกิดการยอมรับเชื่อฟังบรรทัดฐานเหล่านั้นจนเป็นความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ
โดยความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การในลักษณะนี้จะมีปริมาณเพ่ิมมากขึ้นเม่ือลักษณะของบุคลและ
ความรู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเองสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ บุคคลจะตอบแทนสิ่งที่ได้รับ
จากองค์การและแสดงออกมาในรูปความจงรักภักดีต่อองค์การ ดังนั้นบุคคลที่จะอยู่ กับองค์การเพราะ
คิดว่าควรจะอยู่หรือเป็นสิ่งที่ควรจะท าเพ่ือความถูกต้องและเหมาะสมทางสังคม บุคคลจะเกิด
ความรู้สึกว่าเม่ือเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การต้องมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การเพราะเป็นความ
ถูกต้องและเหมาะสมที่จะท าเป็นหน้าที่หรือเป็นภาระผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีในการปฏิบัติหน้าที่ใน
องค์การ เช่นความจงรักภักดีและความเลื่อมใสศรัทธาขององค์การที่สังกัดอยู่  
                 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยสนใจศึกษาแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) เนื่องจาก
แนวคิดดังกล่าวสรุปประเด็นความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การได้ครอบคลุม และชัดเจน สามารถแสดงถึง
ทัศนคติของสมาชิกองค์การที่มีความประสงค์จะอยู่ กับองค์การ แต่มีลักษณะธรรมชาติเชื่อมโยงที่
แตกต่างกันตามรูปแบบ ซ่ึงสามารถน าแนวคิดมาปรับปรุง และประยุกต์ใช้กับองค์การได้ดีกว่า จาก
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงขององค์การพยาบาลของรุ่นเจเนอเรชั่นวายพยาบาลวิชาชีพใน
ปัจจุบัน ซ่ึงมีความเหมาะสมมาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ 
 
 3.3  ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
  Buchanan (1974) ศึกษาตัวแปรที่ท านายความยึดม่ันต่อองค์การพบว่า ตัวท านายที่ ดี
ที่สุดต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ คือ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานและ
ผู้บริหาร ความส าเร็จของงาน การเลื่อนต าแหน่งตามล าดับขั้น และ Marsh and Mannari (1977) 
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พบว่าตัวท านายที่ดีที่สุดต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ คือ ความพึงพอใจในงาน สัมพันธภาพต่อ
ผู้ร่วมงาน และ สถานภาพสมรส  
  Steers (1977: 49) ได้ศึกษาปัจจัยและผลลับท่ีมีต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ โดย
แบ่งปัจจัยที่มีผลความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ปัจจัย คือ  
  1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรต่างๆที่ระบุ
คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เช่น อายุ การศึกษา ประสบการณ์การท างาน ความต้องการความส าเร็จ 
ความชอบ และความเป็นอิสระ  
  2)  คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job  characteristics) หมายถึง ลักษณะสภาพของงาน
ที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติหรือว่ามีลักษณะอย่างไร ซ่ึงประกอบด้วย 5 ลักษณะ คือ ความเป็น
อิสระในงาน (Autonomy) ความหลากหลายในงาน (Varity) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน
(Job Identification) ผลสะท้อนกลับของงาน (Feedback) และโอกาสได้ปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนในการ
ท างาน (Opportunity for optional interaction) 
  3)  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) หมายถึ ง ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ารับรู้การท างานในองค์การอย่างไร โดยก าหนดไว้ 4 ลักษณะ คือ ทัศนคติของ
กลุ่ม (Group attitude) ต่อองค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการสนองตอบจากองค์การ (Met 
expectation) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อโครงการ (Personal importance) และความรู้สึกต่อ
โครงการเป็นที่พ่ึงได้ (Organization dependability)  
  Mowday and Others (1982: 28-43) มีความเห็นว่าปัจจัยที่ ก่อให้เกิดความยึดม่ัน
ผูกพันด้านจิตใจต่อบุคลากรมี 4 องค์ประกอบ คือ  
  1)  ปัจจัยส่ วนบุคคล ( Personal factors) ได้แก่ ความคา ดหวังของงาน ( Job 
expectationsความผูกพันทางด้านจิตใจ (Psychological contract) ปัจจัยด้านทางเลือกในงาน 
(Job choice factors) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics)  
  2) ปัจจัยด้านองค์การ (Organization factors) ได้แก่ ประสบการณ์เม่ือเข้าท างาน 
(Initial Work experiences) ขอบเขตของงาน (Job scope)  การนิเทศงาน (Supervision) ความ
สอดคล้องของเป้าหมาย (Goal consistency) และลักษณะขององค์การ (Organization characteristics)  
ลักษณะงานต่างๆเช่น งานที่มีความท้าทาย งานที่ให้ข้อมูลย้อนกลับ การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ความสอดคล้องของเป้าหมายบุคคลกับองค์การ นอกจากนี้ลักษณะองค์การเช่น การให้ความสนใจต่อ
บุคคล การท าให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็นเจ้าขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันต่อองค์การ  
  3)  ประสบการณ์ท างาน (Work experiences) ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์การ และ
รูปแบบการบริหารของผู้บริหาร 
   4)  โครงสร้างองค์การ (Organization structure) ได้แก่ ขนาดขององค์การ การรวม
อ านาจ การกระจายอ านาจ การเป็นทางการ  
  Allen and Meyer (1990: 1-18) ได้เสนอแนวคิด ความคิดความยึดมานผูกพันต่อ
องค์การ ซ่ึงประกอบด้วย 3 ด้านคือ ความยึดม่ันผูกพันด้านจิตใจ ด้านคงอยู่ กับองค์การ และด้าน
บรรทัดฐาน แต่ละด้านมีปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความยึดม่ันต่อองค์การดังนี้  



 
 

28 

  1)  ควา มยึ ด ม่ันผู ก พัน ด้า นจิ ต ใจ  ( Affective commitment)  ปั จ จั ยที่ ส่ งผล
เช่นเดียวกับ Mowday and Other (1982: 28-43) กล่าวไว้คือ 
   1.1)   คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics)  
   1.2)  คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) 
   1.3)  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) 
   1.4)  คุณลักษณะของโครงสร้าง (Structure characteristics) 
  ทั้ง 4 ด้านนี้ประสบการณ์ท างานของบุคลากรส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจมากที่สุด โดยเฉพาะประสบการณ์ที่ดีจะท าให้บุคลากรมีความสุขที่อยู่ในองค์การ 
  2) ความยึ ดม่ันผู ก พัน ต่อองค์กา ร ด้า นกา รคงอยู่ กับ อง ค์กา ร ( Continuance 
commitment) ปัจจัยพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อความยึดม่ันความผูกพันด้านนี้คือ 
   2.1)  จ านวนหรือขนาดที่ลงทุนไปกับองค์การได้แก่ อายุ ระยะเวลาการเป็นสมาชิก
ขององค์การ เงินบ านาญ สถานภาพของต าแหน่ง  
   2.2)  การรับรู้การปราศจากทางเลือก 
   3) ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
ปัจจัยที่มีผลต่อความยึดม่ันต่อองค์การด้านนี้ได้แก่  
   3.1)  ประสบการทางสังคมที่ผ่านมาของบุคคล 
   3.2)  ความผูกพันกับผู้ร่วมงาน 
   3.3)  ความรู้สึกที่สามารถพ่ึงพาองค์การได้ 
   3.4)  การขัดเกลาทางสังคมในองค์การ 
               จากแนวคิดปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของนักวิชาการ
ดังกล่าวไว้ พบว่า มีคุณลักษณะของปัจจัยที่สอดคล้องกัน ได้แก่ คุณลักษณะของบุคคล คุณลักษณะ
ของงาน ประสบการณ์การท างาน และคุณลักษณะของโครงสร้าง และปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ความยึดม่ันผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ กับองค์การ 
และด้านบรรทัดฐาน ซ่ึงปัจจัยดังกล่าวเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การของรุ่นเจเนอเรชั่นวายพยาบาลวิชาชีพ 
 
 3.4  แนวทางการประเมินความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
                  การประเมินความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของนักวิชาการแต่ละท่านมีความแตกต่าง
กันตามความคิดและค าจ ากัดความ ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท าให้ระบุได้ว่า มีทั้ง
แบบวัดด้านเจตคติ ด้านพฤติกรรมและด้านบรรทัดฐาน มีต่อไปนี้ 
                 1)  แบบวัดด้านเจตคติ 
                       1.1)  แบบวัดความยึดม่ันผูกกันต่อองค์การ (Organizational Commitment 
Questionnaire-OCQ) ของ Porter และคณะ (1974: 603-609) ซ่ึงวัดองค์ประกอบของความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การด้านเจตคติ คือ 1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 2) ความเต็มใจในการใช้
ความพยายามในการปฏิบัติงานในองค์การ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในอันที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกขององค์การแบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถามเป็นแบบประเมินค่า (Rating scale) ของ 
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Likert scale  7 ระดับจาก ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (1) ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง (7) จ านวน  15 ข้อ ได้รับการ
ยอมรับว่ามีความเชื่อม่ันสูงมาก ที่ระดับ 0.90-0.93  
        1.2)  แบบวัดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของ Buchanan (1974: 533-545) 
ซ่ึงประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) มาตรวัดความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ (Organizational 
identification scale) ประกอบด้วยข้อค าถาม 6 ข้อ ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.86 2) มาตรวัดความ
ผูกพันในงาน (Job involvement scale) ประกอบด้วย ข้อค าถาม 6 ข้อ ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.84 
3) มาตรวัดความภักดีต่อองค์การ (Organizational loyalty scale) ประกอบด้วยข้อค าถาม 2 ข้อ 
ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.91 แบบสอบถามมี 14 ข้อ เป็นแบบประเมิน 7 ระดับ มีความเชื่อม่ันรวม 
0.94 
     1.3)  แบบวัดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของ Allen and Meyer (1990) ซ่ึง
วัดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านเจตคติ ประกอบด้วย 1) ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ           
2) ความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 3) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 4) ความรู้สึกภาคภูมิใจในการ
ใช้เวลาที่เหลืออยู่เพ่ืออุทิศให้กับองค์การ แบบวัดประกอบด้วยค าถาม 8 ค าถาม เป็นแบบประมาณ 
ค่า 7 ระดับข้อ ค าถามมีทั้งบวกและทางลบ มีความเชื่อม่ัน 0.87 
  2)  แบบวัดด้านพฤติกรรม ซ่ึงสร้างโดย Allen and Meyer (1990) โดยวัดความ    
ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม ในองค์ประกอบต่อไปนี้ 1) ต้องการอยู่เพราะรู้สึกว่าดีกว่าที่ อ่ืน
หรือเพราะไม่มีทางเลือกแม้ว่าจะไม่อยากอยู่ 2) ความรู้สึกไม่ม่ันคงหากต้องเปลี่ยนที่ท างาน 3) ได้
ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญาจนไม่อยากละทิ้งไปเพราะกลัวขาดทุน แบบสอบถามมี 8 ข้อ เป็น
แบบประมาณค่า 7 ระดับ ข้อค าถามมีทั้งทางบวกและทางลบ แบบสอบถามมีค่าความเชื่อม่ัน 0.75 
              3)  แบบวัดด้านบรรทัดฐาน ซ่ึงสร้างโดย Allen and Meyer (1990) โดยวัดความ   
ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ในองค์ประกอบต่อไปนี้ 1) เกิดความลังเลไม่แน่ใจในการ
ลาออก 2) ไม่ต้องการให้ผู้บังคับบัญชาผิดหวัง 3) รู้สึกเป็นพันธะหน้าที่ต่อองค์และงานที่ท า 4) เกรงว่า
เพ่ือนร่วมงานจะผิดหวัง แบบสอบถามมี 8 ข้อ เป็นแบบประมาณค่า 7 ระดับ ข้อค าถามมีทั้งทางบวก
และทางลบ แบบสอบถามมีค่าความเชื่อม่ัน 0.79 
                  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยน าแบบวัดด้านเจตคติ  ด้านพฤติกรรม  และด้าน        
บรรทัดฐานของ  Allen and  Meyer (1990)  มาเป็นเครื่องมือในการวัดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
4.  สภาพแวดล้อมในการท างาน  
  
 สภาพแวดล้อมในหน่วยงานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญเพราะเป็นสิ่งสะท้อนถึงความรู้สึกของ
คนที่มีต่องาน  และผู้ร่วมงาน  ถ้าทุกคนมีความรู้สึกที่ดีต่องาน  ทุ่มเทก าลังใจ  ก าลังความคิด  และ
ก าลังกาย  ท างานร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหาในการท างานจะท าให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างานเพ่ิมขึ้น 
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 4.1 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  McKim (2003)   ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน หมายถึง  
ลักษณะหรือสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบบุคคล ที่ส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวยต่อการท างาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
และความรู้สึกนึกคิดของบุคคลนั้น  ซ่ึงจะท าให้สามารถท างานได้อย่างคล่องตัว และมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
  Heath และคณะ (2004) ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน 
หมายถึง สภาพที่เอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน เพ่ือช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายของ
องค์การ  โดยมีแนวทางในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การมีส่วนร่วมในงาน และการส่งเสริมการ
ตัดสินใจในการท างาน   
   Moos (1986)   ได้สรุปแนวคิดในการศึกษาในสภาพแวดล้อมไว้ใน หนังสือ “Work 
environment scale manual”โดย ให้ ความหมา ยว่ า หมายถึ ง กา รรั บรู้ ข องบุคคลที่มี ต่อ
สภาพแวดล้อมของบุคคลๆ  นั้นในงาน  โดยได้แบ่งมิติในการศึกษาสภาพแวดล้อมเป็น 3 มิติ ได้แก่  
มิติสัมพันธภาพ มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง 
  Kreitzer และคณะ (1997) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน  ว่าเป็นความ
ต้องการด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานด้านสุขภาพ ซ่ึงวิธีที่ จะท าให้สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดีขึ้น 
ได้แก่ สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ขึ้นอยู่กับการสื่อสารแบบเปิดเผย ซ่ือสัตย์เคารพซ่ึงกันและกัน การ
พรรณนางาน การพัฒนาความรู้ และความสามารถของผู้ปฏิบัติงานมีสุขภาพดีทั้งด้านร่างกาย และ
จิตใจ ย่อมส่งผลให้งานที่ท าออกมาดีด้วย 
  สรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน หมายถึง ลักษณะหรือสิ่งต่างๆ  ที่
อยู่รอบบุคคล  ที่ส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวยต่อการท างาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิด
ของบุคคลนั้น  ซ่ึงจะท าให้สามารถท างานได้อย่างคล่องตัว และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
 4.2 แนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  จากการทบทวนวรรณกรรมมีนักวิชาการเสนอแนวคิดและทฤษฎีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานหลากหลาย ผู้วิจัยได้สรุปและน าเสนอแนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างาน ดังนี้  คือ  
  Mikdashi (1999) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับแนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างานว่า  
ควรแบ่งสภาพแวดล้อมในงานเป็น 5 ด้าน ที่เอ้ือให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ได้แก่    
  1) งานที่สร้างสรรค์และท้าทาย หมายถึง ลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ใช้ความคิด
สร้างสรรค์ และท้าทายความสามารถ 
  2) ความกดดันจากภาระงาน หมายถึง ปริมาณงานที่ถูกก าหนดให้กับงานและการ
ท างานว่าเพียงพอหรือไม่  ต่อการคิดค้นหรือปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
  3) อุปสรรคภายในหน่วยงาน หมายถึง กระบวนการและโครงสร้างของหน่วยงานที่
ต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ปรับเปลี่ยนได้ยาก ยึดติดแนวทางด าเนินงานเดิม 
  4) การสนับสนุนจากทีมงาน หมายถึง การช่วยเหลือและให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน  ทุกคนในทีมไว้วางใจซ่ึงกันและกัน  และเป็นทีมการท างานที่ดี 
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  5) การมีทรัพยากรที่เพียงพอ  หมายถึง  ความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือที่
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  และมีงบประมาณที่เพียงพอต่อการสร้างสรรค์งาน  
  Lake  (2002) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับแนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างานว่าในด้าน
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างานควรมี 5 ประการ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการท างาน การ
สร้างประสิทธิภาพในการดูแล ความสามารถของผู้บริหาร ภาวะผู้น าและการสนับสนุน  การจัดสรร
บุคลากรและทรัพยากรที่เหมาะสม  และการมีสัมพันธภาพ 
  1) การมีส่วนร่วมในการท างาน โดยให้โอกาสในการมีส่วนร่วม และการตัดสินใจให้
โอกาสในความก้าวหน้า ยอมรับฟังความคิดเห็น  ยอมรับความสามารถ การพัฒนาสมรรถนะทางการ
พยาบาล การให้โอกาสปฏิบัติงานตามความสามารถ 
  2) การสร้างประสิทธิภาพในการดูแล โดยการใช้การวินิจฉัยทางการพยาบาล การ
มอบหมายงาน การจัดสภาพทั่วไปให้เหมาะสม มีการวางแผน  มีมาตรฐานในการดูแล การก าหนด
โปรแกรมการศึกษาต่อของพยาบาล  และมีความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาล  
  3) ความสามารถในการบริหารจัดการ ภาวะผู้น า และการสนับสนุน โดยการเป็นผู้น า
และผู้บริหารที่ดี  ให้อ านาจการตัดสินใจในการท างาน ให้โอกาสในการเรียนรู้  สนับสนุนการท างาน 
และการยอมรับการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติ 
  4) การบริหารทรัพยากรเป็นการจัดสรรบุคลากรและทรัพยากรที่เหมาะสมและ
เพียงพอ กับปริมาณงานและลักษณะงาน  สนับสนุน ช่วยเหลือ  ส่งเสริมและให้โอกาสในการท างาน 
  5) การ มีสั มพันธภา พ โดยการท า งา นเป็ นที ม มีสั มพันธภา พที่ ดี และการ มี          
ส่วนร่วมกับสหสาขาวิชาชีพ 
  Choi และคณะ (2004) ให้แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ 7 ประการ 
ได้แก่  ทักษะในวิชาชีพ   การจัดสรรบุคลากร  และทรัพยากรอย่างเพียงพอ  การบริหารจัดการทางการ
พยาบาล การใช้กระบวนการทางพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล  การมีส่วนร่วมกับสหสาขา
วิชาชีพ   สมรรถนะทางการพยาบาล  และบรรยากาศการท างานที่สร้างสรรค์ 
  1) ทักษะในวิชาชีพ ท าให้พยาบาลมีการพัฒนางานในอาชีพ มีส่ว นร่วมในการ
ตัดสินใจเพ่ือแก้ไขปัญหา  โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารและการ
ดูแลผู้รับบริการ  ได้รับการสนับสนุนซ่ึงท าให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีโอกาสสร้างผลงานและมี
ความกระตือรือร้นในงาน 
  2) การจัดสรรบุคลากร  และทรัพยากรอย่างเพียงพอ  โดยการจัดพยาบาลให้
เพียงพอกับปริมาณงาน และเหมาะสมกับลักษณะงาน การให้โอกาสในการประชุมปรึกษาเพ่ือการ
แก้ไขปัญหา  และมีเงินเดือนเป็นที่น่าพึงพอใจ 
  3) การบริหารจัดการทางการพยาบาล  ผู้บริหารทางการพยาบาลต้องเป็นผู้น าและ
ผู้บริหารที่ดี  สนับสนุนการตัดสินใจของพยาบาล  ร่วมกันปรึกษาหารือกับพยาบาลหรือเจ้าหน้าที่
ชมเชยเม่ือพยาบาลปฏิบัติงานได้ส าเร็จ และการจัดพยาบาลให้เป็นผู้ตรวจการ 
  4) การใช้กระบวนการทางการพยาบาลในการปฏิบัติ โดยให้อิสระในการปฏิบัติ  และ
มีการมอบหมายงานอย่างเหมาะสม 
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  5) การมีส่วนร่วมกับสหสาขาวิชาชีพ โดยเฉพาะระหว่างแพทย์กับพยาบาล ควรมี
ความร่วมมือกัน  มีการท างานเป็นทีม  และมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
  6) สมรรถนะทางการพยาบาล โดยมีระบบพ่ีเลี้ ยง มีนโยบายที่เป็นมาตรฐา น            
มีขั้นตอนและทิศทางในการปฏิบัติงาน มีโปรแกรมฝึกทักษะพยาบาลที่จบใหม่  ส่งเสริมให้พยา บาลมี
ประสบการณ์และความรู้ความสามารถในการท างาน 
   6.1)  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ บุคคลที่มีการติดต่อสื่อสารที่ ดีสามารถท าให้
เป็นที่ยอมรับต่อผู้อ่ืน  โดยมีความช านาญในการติดต่อสื่อสาร มีเป้าหมายของการติดต่อสื่อสารและ
เป็นการติดต่อสื่อสารในแนวราบ  มีความไว้วางใจและความผูกพัน  มีการประสานงานและร่วมกัน
ท างานเป็นทีม มีการแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ 
   6.2)  การมีส่วนร่วม  โดยการท างานเป็นทีมซ่ึงจะส่งผลไปในทางบวก นั่นคือ  
การเคารพซ่ึงกันและกัน การท างานร่วมกัน  โดยให้ก าลังใจซ่ึงกันและกัน  การเคารพต่อกัน มีความ
สามัคคี มีความซ่ือสัตย์  มีความผูกพัน  มีน้ าใจและมีความสามารถในการท างานร่วมกัน  เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 
   6.3)  การส่งเสริมการตัดสินใจในการท างาน  เป็นการเพ่ิมความพึงพอใจในการ
ท างาน  ซ่ึงท าให้เกิดคุณภาพของงานเพ่ิมขึ้น  โดยการให้อ านาจในการตัดสินใจการท างาน มีการ
กระตุ้นความคิด การเรียนรู้ร่วมกันระหว่างองค์การ เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ    
  Moos (1986) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างาน  แบ่งเป็น  
3 มิติ  คือ มิติสัมพันธภาพ มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  และมิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง
ระบบงาน  มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1) มิติสัมพันธภาพ หมายถึง การมีส่วนร่วม ความผูกพันของบุคคลต่องาน ความเป็น
มิตร  การสนับสนุนในระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การที่ผู้บริหารให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา  กระตุ้น
ให้ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน  มิตินี้ประกอบด้วยมาตรย่อยที่ใช้วัดลักษณะ 3 ด้าน 
คือ  
   1.1)  ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง  ความสนใจของบุคคลในการเข้าร่วมประชุม
ในเรื่องต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับงาน 
   1.2)  ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความเป็นมิตรและการให้แรง
สนับสนุนซ่ึงกันและกัน 
   1.3)  ด้านกา รสนับสนุ นจ ากผู้ บัง คับบัญชา  หมา ยถึง  แ รงสนั บสนุนของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ปฏิบัติและการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติให้แรงสนับสนุนต่อเพ่ือนร่วมงาน 
  2) มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง  การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานบุคคล 
และการจัดการในสภาพแวดล้อมของการท างาน  ซ่ึงวัดใน 3 ด้าน คือ 
   2.1)  ด้านความอิสระในการท างาน  หมายถึง  การที่ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้     
ผู้ปฏิบัติตัดสินใจด้วยตนเองในการปฏิบัติงาน 
   2.2)   ด้านการมุ่งงาน หมายถึง  ระดับความมุ่งม่ันงานของบุคคลในการวางแผนที่
ดี มีประสิทธิภาพ  และมีการด าเนินงานตามแผน 
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   2.3)   ด้านความกดดันในการท างาน  หมายถึง  สภาพการท างานที่ต้องเร่งรีบใน
สถานการณ์ที่จะต้องตัดสินใจในความเป็นความตายของผู้ป่วย 
  3) มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
   3.1)   ด้านความชัดเจน  หมายถึง  ระดับการรับรู้ของผู้ปฏิบัติต่อความคาดหวัง
ของผู้บังคับบัญชาหรือความคาดหวังของหน่วยงานในการปฏิบัติงานประจ าวัน  และการสื่อสาร
เก่ียวกับกฎระเบียบต่างๆ ภายในหน่วยงานอย่างชัดเจน 
   3.2)   ด้านการควบคุม  หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาใช้กฎระเบียบในการควบคุม
การปฏิบัติของผู้ปฏิบัติ 
   3.3)   ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ หมายถึง การน านวัตกรรมใหม่ๆ  มาใช้ใน
หน่วยงาน  โดยเน้นที่วิธีการที่หลากหลายและวิธีการที่แปลกใหม่ 
   3.4)   ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ  หมายถึง  สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
อ านวยความสะดวกสบายในการท างาน 
  สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยเอ้ืออ านวยให้
พยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบัติงานได้สะดวก รวดเร็ว  ปลอดภัยและเกิดแรงจูงใจในการสร้างผลผลิต
ของงานให้แก่องค์การมากขึ้น  ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างาน
ของ Moss (1986) เพราะเป็นแนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ครอบคลุมทั้งสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่อยู่รอบตัวและสภาพแวดล้อมภายในจิตใจของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้  เนื่องจากพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยก ากับรัฐ มีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบหลายด้านเกิดภาระงานมาก 
ดังนั้นสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ควรครอบคลุมสภาพแวดล้อมทุกด้านจึงจะท าให้พยาบาล
วิชาชีพความยึดม่ันผูกพันในการพัฒนางาน   
 
 4.3 ความสัมพัน ธ์ระหว่าง สภาพแวดล้อมในการท างานกับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การ  
   สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยหลักที่จะท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์
โดยเฉพาะการท างานร่วมกันจะต้องมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี เนื่องจากสภาพแวดล้อมในการ
ท างานเป็นส่วนที่ช่วยในการพัฒนาความสามารถในการท างานของผู้ปฏิบัติงานเม่ือได้รับการพัฒนา
อย่างเหมาะสมเพ่ือให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานเท่ากับช่วยกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสบายใจ
มีความสนุกและมีความสุขในการปฏิบัติงาน  จากการศึกษาของ Brunetto (2012: 7-15) พบว่าการ
สื่อสาร การฝึกอบรม และความเป็นอยู่ที่ดีมีผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
หลายรุ่นเจเนอเรชั่น เช่น เบบี้บูมเมอร์สส เจเนอเรชั่นเอ็กซ์  และเจเนอเรชั่นวาย   และสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ Verplanken (2004)  พบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างานสามารถเพ่ิมความพึง
พอใจในงานได้  ซ่ึงเม่ือบุคคลมีความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้เกิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
 สรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมในการท างานสามารถเพ่ิมความพึงพอใจในการท างานได้  องค์การ
ควรให้ความส าคัญและลงทุนเพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้สอดคล้องกับสิ่งที่บุคลากร
คาดหวัง   การมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ท าให้บุคลากรเกิดความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การได้ 
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5.  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
 
 องค์การต่างๆ  ต้องการผู้น าที่ มีความสามารถในการ ชี้แนะ  ชักจูงผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ   ทุ่มเท  ซ่ึงผู้น าที่มีลักษณะของภาวะผู้น าจะเป็นส่วนส าคัญในการน าพา
ให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ หรือเกิดประสิทธิผลต่อองค์การ มีนักวิชาการหลายท่านได้
กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้น าไว้ 
 
 5.1 ความหมายภาวะผู้น า 
  ได้มีผู้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลากหลาย  ดังนี้คือ 
  ภิรมย์  กมลรัตนกุล  (2553) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถของบุคคลในการ
จูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
  เรมวล  นันท์ศุภวัฒน์ (2542)  กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการระหว่างบุคคล
ต้ังแต่ 2 คนขึ้นไปที่มีการปฏิสัมพันธ์กัน  โดยมีอ านาจและอิทธิพลเข้ามาเก่ียวข้อง  เพ่ือมุ่งสู่ เป้าหมาย
ได้ส าเร็จ 
  เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2 549) กล่าวว่า ภาวะผู้น า  หมายถึง กระบวนการใช้
ความสามารถในการโน้มน้าวผู้อ่ืนปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจเพ่ือบรรลุเป้าหมายหรือวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
  บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร (2550)  กล่าวว่า  ภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่เป็น
ผู้น าที่ดี (Good leader)  หรือผู้น าที่ มีประสิทธิภาพ (Effective  leader) สามารถโน้มน้าวผู้ตาม 
หรือผู้ใต้บังคับบัญชา  หรือสมาชิกในกลุ่มให้ความร่วมมือกับผู้น าในการท ากิจกรรมต่างๆ  เพ่ือให้การ
ด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
  พวงทิพย์  ชัยพิบาลสฤษด์ิ (2551)  ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของภาวะผู้น าทางวิชาชีพ
พยาบาลที่น่าสนใจ คือ เป็นผู้ มีวิสัยทัศน์และความกระตือรือร้น  ให้การสนับสนุนและมีความรู้          
มีมาตรฐานและความคาดหวังสูง  ให้คุณค่าด้านการศึกษาและพัฒนาด้านวิชาชีพ 
  Dubrin (2004)  กล่าวว่า  ภาวะผู้น า  เป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อม่ันและ
ให้การสนับสนุนบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  Katz and Kahn (1966) ให้นิยามลักษณะผู้น า ไว้ว่า ผู้น า คือ ผู้กระท ากิจการที่มี
อิทธิพลทุกอย่างต่อองค์กร หรือหน่วยงาน 
             Schwartz (1950 อ้างถึงใน กวี วงศ์พุฒ, 2542) ให้ความหมายคือศิลปะของการบอก 
ชี้แนะ ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานตามหน้าที่ด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น  
              Moloney (1977 อ้างถึงใน นิตยา  ศรีญาณลักษณ์, 2545)  ได้กล่าวว่า ผู้น าจะต้อง
เป็นบุคคลที่มีแนวคิดใหม่ๆ  แล้วถ่ายทอดแนวคิดเหล่านั้นไปสู่การปฏิบัติได้ 
             Burke (1965) ผู้น าที่มีรูปแบบเป็นผู้เสนองาน จะเป็นผู้ก าหนดงานให้กับผู้ อ่ืน  โดย
ก าหนดโครงสร้างไว้อย่างชัดเจน ซ่ึงกลุ่มจะมีความรู้สึกถึงประสิทธิภาพในการท างาน   
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะที่มีในตัวบุคคล รวมถึงทัศนคติ และการใช้
อิทธิพลในความสัมพันธ์ซ่ึงมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการ 
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โดยใช้กระบวนการติดต่อซ่ึงกันและกันจูงใจให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ และบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร   
 
 5.2 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า   
 จากการทบทวนวรรณกรรม มีนักวิชาการเสนอแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าไว้
หลากหลายผู้วิจัยได้สรุปและน าเสนอแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า ดังนี้ คือ 
 Stanley (2006, 2008,2010) พบว่า  มีคุณลักษณะของผู้น าทางการพยาบาลคือ
ภาวะผู้น าสอดคล้อง(Congruent leadership)ซ่ึงเหมาะกับสถานการณ์ผู้น าที่กล่าวถึงความแตกต่าง
ของผู้ตามในเรื่องค่านิยม ความเชื่อ บทบาทการปฏิบัติงานในเรื่องความแตกต่างระหว่างบุคลในด้าน
การฝึกสอน การมีส่วนร่วมและตัดสินใจแก้ปัญหาในการท างาน รวมทั้งมีทักษะการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถกระตุ้นแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญและคุณค่าของเป้าหมาย
หน่วยงานหรือองค์การ มีความกระตือรือร้นและทุ่มเทพยายามที่จะปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย ดังนั้นจึงเหมาะสมกับรุ่นเจเนอเรชั่นวายพยาบาลวิชาชีพ ตามแนวคิดของ  Stanley (2006, 
2008,2010) ซ่ึงผู้น าควรมีองค์ประกอบของภาวะผู้น า 5 ด้าน คือ 
 1) ด้านการสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ (Motivating and inspiring) หมายถึง 
ผู้น าทางการพยาบาลมีภาวะผู้น าที่สามารถกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความกระตือรือร้น เกิดแรง
บันดาลใจ อยากอุทิศตนและทุ่มเทมากเป็นพิเศษเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายและท างานเป็นทีม
อย่างมีความสุข ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน เกิดความเชื่อม่ันและ
ภาคภูมิใจว่าสามารถปฏิบัติงานต่างๆที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ 
 2) ด้านการเข้าถึงได้ง่าย (Approachable) หมายถึง ผู้น าทางการพยาบาลมีภาวะ
ผู้น าในการให้โอกาสกับผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าหาเพ่ือขอค าแนะน าและปรึกษาได้ทุกเวลา โดยไม่มี
ขั้นตอนในการเข้าหาที่ซับซ้อน 
 3)  ด้านการปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและความเชื่อ  (Actions based on values 
and beliefs) หมายถึง ผู้น าทางการพยาบาลมีภาวะผู้น าในการมีเจตคติและความเชื่อพ้ืนฐานต่อการ
ท างานของบุคคล เพ่ือให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ นโยบายขององค์การ 
และน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 4) ด้านการถ่ายทอดข่าวสารที่มีประสิทธิภาพ (Effective communicators) หมายถึง 
ผู้น าทางการพยาบาลมีภาวะผู้น าในการใช้ค าพูดและทักษะติดต่อสื่อสารอย่างชัดเจน ถูกต้อง 
ครบถ้วน และเข้าใจง่ายระหว่างบุคลากรพยาบาลและผู้บริหารทางการพยาบาลจากบนลงล่าง  
 5)  ด้านการท าให้มีอ านาจ (Empowered) หมายถึง ผู้น าทางการพยาบาลมีภาวะ
ผู้น าในการที่มีวิธีการจัดการกับสถานการณ์ที่เป็นการท้าทายองค์การให้บรรลุผลส าเร็จและให้อ านาจ
ในการตัดสินใจปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม รวมทั้งส่งเสริมให้มีความรู้และเกิดความเชี่ยวชาญน ามาใช้
พัฒนาหน่วยงาน 
  Fiedler (1967) เป็นผู้ริเริ่มการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ( Situational 
leadership theory)   ตามหลักการที่ว่า วิธีการจัดการมีหลายวิธี  ซ่ึงไม่มีวิธีใดที่ ดีที่สุด มีความ
เหมาะสมกับสถานการณ์ที่แตกต่าง   
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  Avolio (1999) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับแนวคิดทฤษฎีผู้น า โดยพิจารณาผู้น าใน        
3 ลักษณะ  คือ ลักษณะของบุคคล (As a person)  ลักษณะของกระบวนการ (As a process)  และ
ลักษณะผสมผสานกัน  (As some aspects of both) การพิจารณาภาวะผู้น าในลักษณะบุคคลนั้นก็
จะสนใจศึกษาสิ่งที่ มีอยู่ในตัวผู้น าเฉพาะบุคคล  เช่น ชาติตระกูล  คุณลักษณะพิเศษ  ค่านิยม 
ประสบการณ์ เป็นต้น ส่วนการพิจารณาภาวะผู้น าในลักษณะกระบวนการ ก็จะสนใจศึกษาว่า 
พฤติกรรมที่ปรากฏจากการน าของเขาว่าเป็นอย่างไร  และการพิจารณา ภาวะผู้น าแบบผสมผสานกัน 
ทั้งลักษณะของบุคคลและกระบวนการนั้น  เป็นการศึกษาวิเคราะห์ว่า สถานการณ์ใดควรใช้ภาวะผู้น า
ที่มีคุณลักษณะแบบใด มีพฤติกรรมแบบใด จึงจะมีความเหมาะสม  
  นิสดารก์  เวชยานนท์ (2552)  ให้แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าว่า การมีภาวะผู้น าที่
เหมาะสมควรมีหน้าที่ดังต่อไปนี้  คือ 
  1) สามารถก าหนดกลยุทธ์ที่ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้  เนื่องจากสังคม
มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  องค์กรจึงต้องมีการปรับตัวให้ตอบสนองต่อความต้องการบริการที่ มี
คุณภาพ  เพ่ือให้ลูกค้าเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร  
  2) สามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ ค่านิยม ให้เข้ากับกลยุทธ์ โครงสร้างและระบบต่างๆ  
องค์กรจะต้องปรับโครงสร้างและพัฒนากระบวนการท างานให้สัมพันธ์กัน โดยมีกระบวนการ
บริหารงานที่ดี และต้องสื่อสารให้พนักงานได้รับทราบอย่างทั่วถึง 
  3) สามารถบูรณาการระบบต่างๆ เข้าด้วยกัน เช่น การจัดระบบงบประมาณแบบ
มุ่งเน้นผลงาน มีแผนงาน / โครงการ อย่างเป็นระบบ  มีการติดตามประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ  เพ่ือ
วัดผลส าเร็จของงาน  เป็นระบบที่เชื่อมโยงการบริหารจัดการทรัพยากร การเงินและพัสดุที่สะท้อนให้
เห็นถึงผลส าเร็จ 
  4) สามารถคัดสรรและเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ  โดยองค์กรที่ประสบความส าเร็จ
อย่างยั่งยืนได้ ต้องเป็นองค์กรที่มีความสามารถในการปรับตัวและเพ่ิมสมรรถนะของตนเอง ซ่ึง
สามารถกระท าได้โดยการเรียนรู้และการจัดระบบการจัดการใหม่ 
 5) สามารถมอบอ านาจ และกระตุ้นให้เกิดความริเริ่มสร้างสรรค์ ด้วยการสื่อสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานในองค์กรทุกระดับโดยใช้เทคโนโลยีเข้าช่วย และองค์กรควรเปิดช่องทางในการเสนอ
ความคิดของบุคลากร   
 แนวคิด และทฤษฎีภาวะผู้น ามีหลายแนวคิด ขึ้นอยู่กับการน ามาประยุกต์ใช้ โดยการ
พิจารณาเลือกแนวคิดอย่างเหมาะสม ซ่ึงแนวคิดของ Stanley (2006, 2008,2010) เป็นการกล่าวถึง
ภาวะผู้น าทางการพยาบาลที่มีความส าคัญ  จึงเป็นแนวคิดภาวะผู้น าที่ผู้วิจัยมีคว ามเห็นว่ามีความ
เหมาะสมกับรุ่นเจเนอเรชั่นวายพยาบาลวิชาชีพ จึงเลือกมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
 
 5.3 บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
  หัวหน้าหอผู้ป่วย  ถือว่าเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพบริการของหอ
ผู้ป่วย เนื่องจากเป็นผู้ที่มีบทบาทในด้านต่างๆ ที่ส าคัญ เช่น บทบาทผู้บริหาร บทบาทผู้ประสานงาน 
เป็นต้น ดังที่ กุลยา  ตันติผลาชีวะ (2539)  ได้ก าหนดบทบาทของหัวหน้าหอผู้ป่วย ไว้ 7 บทบาท 
ดังนี้คือ 
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  1) เป็นผู้บริหาร โดยก าหนดนโยบายการบริหารในระดับหอผู้ป่วย  วางแผนการ
ปฏิบัติงาน  ที่จะท าให้งานด าเนินไปสู่ความส าเร็จ  และเป็นผู้น าในการปฏิบัติการพยาบาล 
  2) เป็นผู้จัดการทางการพยาบาล  โดยจัดการเก่ียวกับงานต่างๆ ภายในหอผู้ป่วย  
เช่น จัดอัตราก าลังที่เหมาะสม เตรียมความพร้อมด้านวัสดุ/เครื่องใช้ และเวชภัณฑ์ จัดสภาพแวดล้อม
ส าหรับผู้ป่วย  ปฏิบัติการพยาบาล  และเป็นผู้น านิเทศบุคลากรพยาบาลในหอผู้ป่วย 
  3) เป็นผู้ประสานงานด้านการรักษาพยาบาล โดยเม่ือมีปัญหาในการรักษาพยาบาล
เกิดขึ้น หัวหน้าหอผู้ป่วย จะน าข้อมูลมาปรึกษากับแพทย์ผู้รักษา  หรือถ้าเป็นปัญหาด้านการพยาบาล  
ก็จะให้การชี้แนะกับบุคลากรทางการพยาบาล 
  4) เป็นผู้สนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล  โดยเป็นผู้ ดูแล  และตรวจสอบ
การรักษาพยาบาลที่ผู้ป่วยพึงได้รับ  เป็นผู้สนับสนุนให้ก าลังใจ  และให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรพยาบาล
ในหอผู้ป่วย  
  5) เป็นนักพัฒนาโดยเป็นตัวจักรส าคัญ ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคุณภาพการ
พยาบาล ให้ดีขึ้น  น าเสนอข้อมูลใหม่ทางการพยาบาล  ท าวิจัยหรือน าผลการวิจัยมาใช้ในการ
พยาบาล 
  6) เป็นผู้รักษาสวัสดิภาพของผู้ป่วยตามสิทธิมนุษยชน โดยให้ความปลอดภัยและการ
ช่วยเหลือตามสมควรแก่ผู้ป่วย  
  7) เป็นครู โดยเป็นผู้สอนวิชาการแก่บุคลากรทางการพยาบาล  และนักศึกษา
พยาบาลและสอนสุขศึกษาแก่ผู้ป่วย 
  การน าองค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์  เป็นโครงสร้างแรกของกรอบการ พัฒนาที่ส า คัญที่สุด 
ซ่ึงได้ก าหนดบทบาทของผู้น าที่ส าคัญ  คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ และค่านิยมขององค์กร โดยการมี
ส่วนร่วมของคนในองค์กร ในการก าหนดยุทธศาสตร์ จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมให้
ครบถ้วน และก าหนดความท้าทายเชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจน เพ่ือให้สามารถวางแผนและก าหนดตัวบ่งชี้ใน
การประเมินและติดตามได้อย่างตรงเป้าหมาย (สุเมธ พีรวุฒิ, 2552)   
 หอผู้ป่วยเป็นหน่วยงานที่ให้บริการด้านสุขภาพภายใต้บทบาทการส่งเสริมสุขภาพ การ
ป้องกัน และควบคุมโรค  การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสภาพแก่ผู้รับบริการที่รับไว้รักษาใน
โรงพยาบาล โดยที่หัวหน้าหอผู้ป่วยจะต้องควบคุมดูแลให้บริการการพยาบาลให้เกิดขึ้นอย่างมี
คุณภาพสูงสุด ดังนั้นหัวหน้าหอผู้ป่วยจึงต้องจัดโครงสร้างการบริหารงานภายในหอผู้ป่วยให้ชัดเจน
และก าหนดแนวทางกา รปฏิบัติงานที่เข้าถึงผู้รั บบริการ เพ่ือให้บุคลา กรปฏิบัติงานได้อย่าง มี
ประสิทธิภาพ  Sulivan and Decker (1997 อ้างถึงใน เบญจลักษณ์ สุทุมถิระ, 2546) ได้กล่าวถึง
หน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้ป่วยไว้ดังนี้ คือ 
 1) รับผิ ดชอบในการนิเทศบุคลากร หั วหน้ าหอผู้ป่ว ยมีบทบา ทในการนิเทศ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานอยู่ในหอผู้ป่วยประจ าวันเพ่ือให้ มีความพร้อมในการให้บริการ 
 2) ให้การปฏิบัติการพยาบาลแก่ผู้ป่วย  ด้วยการพยาบาลที่มีมาตรฐาน  ผู้ป่วยมีความ
ปลอดภัยขณะพักรักษาตัวในโรงพยาบาล 
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 3) บริหารงานบุคคล งบประมาณ และทรัพยากรอ่ืนๆ  โดยการจัดอัตราก าลังให้มี
การหมุนเวียนในการขึ้นปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ วางแผนการจัดหาอุปกรณ์ทางการแพทย์ตาม
งบประมาณอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 
 4) พัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน โดยให้การสนับสนุนในด้านการฝึกอบรม การศึกษา
ต่อเนื่องเป็นต้น   
 5) จัดท าแนวทางการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และมาตรฐานเชิงวิชาชีพ 
 6) สนับสนุนและให้ความร่วมมือกับสหวิชาชีพ 
 7) วางแผนกลยุทธ์และจูงใจให้สมาชิกในทีม ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ 
เป้าหมายขององค์กร  
 8) เป็นตัวแทนของหน่วยงาน  ในการติดต่อสื่อสารกับผู้บริหารระดับสูง เพ่ือให้เกิด
การประสานงานที่ดี   
 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ส า คัญของผู้บริหารทางการพยาบาลอีกสิ่งหนึ่ง ที่
ส าคัญคือ การมีความคิดริเริ่ม สนับสนุนให้ท าการวิจัยทางการบริหารการพยาบาล  โดยมีเป้าหมาย
เพ่ือการบริการสุขภาพที่มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง  โดยค านึงถึงสภาพความต้องการของผู้รับบริการและ
ความพึงพอใจของบุคลากร (พวงทิพย์  ชัยพิบาลสฤษด์ิ, 2551)   
 กล่าวสรุปได้ว่า บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้ป่วย มีหลาย
บทบาทและหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้ซ่ึงท าหน้าที่แบบบูรณาการตามความสามารถส่วนบุคคล หัวหน้า
หอผู้ป่วยจึงมีบทบาทส าคัญในการเป็นผู้น าการพัฒนาคุณภาพบริการ โดยท าหน้าที่ตามบทบาทอย่าง
เหมาะสม มีการวางแผน  และจูงใจให้สมาชิกในทีมพร้อมปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
 
6. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
 6.1 งานวิจัยในประเทศ 
  สะอาด วงศ์อนันต์นนท์ ( 2538) ศึกษาความสัมพัน ธ์ระหว่างปัจ จัยส่วนบุคคล  
ลักษณะงาน ประสบการณ์การท างาน บทบาททางวิชาชีพ กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  ในเขตกรุงเทพมหานคร  จ านวน 380 คน พบว่า อายุ ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ  
  ส าราญ  บุญรักษา (2539)  ศึกษาความพึงพอใจในงาน  และความยึดม่ันผู กพันต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพ   สังกัดกรมสุขภาพจิต จ านวน 246 คน พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีความ
พึงพอใจในงานด้านความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานด้านคุณค่าของงาน ด้านสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ
ด้านบทบาทเชิงวิชาชีพอยู่ในระดับสูง  อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมการปฏิ บัติงาน  
ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน คุณค่าของงาน และด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ   
  วรัญญา  วงศ์ประสิทธ์ิ (2540) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความยึดม่ันผูกพันในองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ 
จ านวน  378  คน พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีระดับความยึดม่ันผูกพันในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
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การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน  สถานภาพสมรส  และความเครียดในบทบาท สามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของความยึดม่ันผูกพันในองค์การได้ร้อยละ 43.75     
  พร้อมพรรณ  ปี่หัตถกิจกูล (2541)  ศึกษาปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อความยึดม่ันผูกพันใน
องค์การ   และความผูกพันในวิชาชีพพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ 
อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และรายได้ของพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ั น
ผูกพันในองค์การ   และความผูกพันต่อวิชาชีพ   
  ชุติมา  สุวรรณประทีบ (2543)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ  
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 400 คน พบว่า พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร  ความยึดม่ันอยู่ในระดับปานกลาง และการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของฝ่ายการพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับวิชาชีพกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
  จารุวรรณ  ประดา (2545)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  วัฒนธรรม
องค์การ  ลักษณะสร้างสรรค์ ความพร้อมขององค์การ  กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การตามการรับรู้
ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวช กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ  จ านวน 347 คน พบว่า  
วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ และความพร้อมขององค์การ มีความสัมพันธ์ทาง บวกใน
ระดับสูงกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
  ปัทมาภรณ์  สรรพรชัยพงษ์  (2545)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  
สภาพแวดล้อมในการท างาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ งานผู้ป่วยใน
โรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง โดยใช้แนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างานของ  Moos (1986)         
กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน โรงพยาบาลชุมชนภาคกลาง จ านวน 303 คน พบว่า   
สภาพแวดล้อมในการท างานของพยาบาลประจ าการโดยรวมและรายด้าน  ได้แก่  มิติสัมพันธภาพ  
มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  และมิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ ตัวแปรที่ร่วมพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน
พยาบาลประจ าการ  คือ  มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  มิติสัมพันธภาพ  และมิติการคงไว้และ
การเปลี่ยนแปลงระบบงาน  โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจ าการได้ร้อยละ 56 
     นิยดา  ผุยเจริญ  (2545)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  ความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  
กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล สังกัดทบวงมหาวิทยาลั ย จ านวน       
376 คน  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล  ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
และคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  พบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ
อยู่ในระดับปานกลาง  และความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง รายได้ และประสบการณ์การ
ท างานไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ  ความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง  กับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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         ศศินันท์ หล้านามวงศ์ (2545) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
บรรยากาศองค์การ และการมีส่วนร่วมในงาน กับความยึดม่ันผูกพันในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร  กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 335 คน พบว่าระดับความยึ ดม่ันผูกพันในองค์การของพยาบาลวิชาชีพ    
อยู่ในระดับปานกลาง อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับการยึดม่ันผูกพันในองค์การ บรรยากาศองค์การและการมีส่วนร่วมในงาน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันในองค์การอยู่ระดับปานกลาง 
      รัชฎา  อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา  รุ่งเรือง  (2548) ศึกษาเรื่องการสร้างความเข้าใจ
เก่ียวกับเจเนอเรชั่นวาย เพ่ือการประยุกต์ใช้ในที่ท างาน กลุ่มตัวอย่างมาจากสถานประกอบการจาก
ภาครัฐและเอกชน  จ านวน 3 องค์กร เป็นการศึกษารวบรวมคุณลักษณะของบุคลากรวัยท างานที่อยู่
ในเจเนอเรชั่นวาย เป็นคนมีความเฉลียวฉลาด มีความสามารถหลายด้าน โดยเฉพาะความเชี่ยวชาญ
ด้านเทคโนโลยี รวมทั้งมีความมุ่งม่ันในการท างาน แต่ในขณะเดียวกันพบว่า คนรุ่นใหม่กลุ่มนี้ไม่อดทน 
ก้าวร้าว และมีความม่ันใจในตัวเองสูง        
  พุทธชาติ  เอ่ียมสอาด (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ  
พนักงานมหาวิทยาลัยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 327 คน  พบว่าความ   
ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐอยู่ในระดับสูง ความไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วย และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ      
มีความสัมพัน ธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพัน ต่อองค์การของพยาบาลวิ ชาชีพกลุ่มพนักงา น
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
  อรุณรัตน์  วิเศษสิงห์ (2552)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  ขนาด
โรงพยาบาล  ปัจจัยด้านองค์การ การปฏิบัติงาน กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน  เขตภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ  จ านวน 329 คน  พบว่า   
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน  เขตภาคใต้  อยู่ในระดับสูง  
ปัจจัยด้านองค์การ  และการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูก พันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ ส่วนขนาดโรงพยาบาลไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ 
 
  6.2  งานวิจัยต่างประเทศ  
  Acorn, Ratner, and Crawford (1997) ศึกษาเพ่ือทดสอบทฤษฎีของตัวแปรการ
บริหารงานแบบกระจายอ านาจ ความเป็นอิสระทางวิชาชีพ  ความพึงพอใจในงาน และความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่าง คือ  ผู้บริหารพยาบาลระดับต้น จ านวน 200 คน  ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลที่มีจ านวนเตียงมากกว่า 100 เตียงขึ้นไป  ในเขตบริติชโคลัมเบีย ประเทศแคนาดา พบว่า  
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวท านายที่ส าคัญของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ส่วนการบริหารงาน
แบบกระจายอ านาจส่งผลโดยตรงต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ขณะเดียวกันก็ส่งผลทางอ้อมต่อ
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ความเป็นอิสระทางวิชาชีพ  และความพึงพอใจในงาน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ  สถานภาพ
สมรส เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ด้านการบริหารงานไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์การ 
  Gardner (1992)  ศึกษาความผูกพันในวิชาชีพของพยาบาลจบใหม่ในโรงพยาบาล
ขนาดใหญ่แห่งหนึ่งระดับตติยภูมิ  ท าการศึกษาเป็นระยะเวลา 16 เดือน  โดยให้ตอบแบบสอบถาม    
3 ระยะคือ  ระยะแรกที่เริ่มปฏิบัติงานทันที  ระยะที่สองปฏิบัติงานครบ 6 เดือน  และระยะที่สาม
ปฏิบัติงานครบ 1 ปี  ผลการวิจัย พบว่า พยาบาลที่มีอายุ ประสบการณ์ในการท างานในช่วงระยะแรก 
และสถานภาพโสด  จะมีความผูกพันในวิชาชีพระดับสูง  แต่หลังจากปฏิบัติงานครบ 1 ปี  จะมีความ
ผูกพันในวิชาชีพลดลง 
  Moos  (1986)  ศึกษาพัฒนาเก่ียวกับสภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรม
มนุษย์ โดยแบ่งมิติในการศึกษาสภาพแวดล้อมเป็น 3 มิติ ได้แก่ 1) มิติสัมพันธภาพ ประกอบด้วย        
3 ด้าน ได้แก่  ด้านการมีความเก่ียวข้องในงาน ด้านผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้านการ
สนับสนุนจากหน่วยงาน  2)  มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ประกอบด้วย 3  ด้าน คือ ด้านการ
สนับสนุนความมีอิสระในการท างาน  ด้านการมุ่งม่ันในการท างาน  และด้านความกดดันในการท างาน  
และ 3)  มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านความชัดเจนของ
งาน ด้านการควบคุมงาน ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในงาน และด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ   
ผลการศึกษา พบว่า  การศึกษาพัฒนาเก่ียวกับสภาพแวดล้อมมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 
  Lake (2002)  ศึกษาพัฒนาทักษะด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของพยาบาล  โดย
ศึกษาในด้านการมีส่วนร่วมในงานคุณภาพบริการทางการพยาบาล  ความสามารถในการจัดการภาวะ
ผู้น า และการสนับสนุน การจัดสรรบุคลากรและทรัพยากรอย่ างเพียงพอ  และการสัมพันธภาพ     
ผลการศึกษา พบว่า  สภาพแวดล้อมดังกล่าวมีอิทธิพลต่อการพยาบาลและคุณภาพบริการทางการ
พยาบาล 
  Loke (2001)  ศึกษาผลของภาวะผู้น ากับความพึงพอใจในงาน  ผลผลิตของงานและ
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ  โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาล 100 คน  และหัวหน้างาน  20 คน  
พบว่า  ภาวะผู้น ามีผลต่อความพึงพอใจในงาน ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ และผลผลิตของงาน 
  Strachota (2003)  ศึกษาเหตุผลการลาออกหรือเปลี่ยนงานของพยาบาลในตะวันตก
ตอนกลางของประเทศสหรัฐอเมริกา ในช่วง 9 เดือนของการลาออกหรือเปลี่ยนงาน  โดยการ
สัมภาษณ์พยาบาลที่ลาออกหรือเปลี่ยนงานทางโทรศัพท์  จ านวน 84 คน ผลการศึกษาพบว่าพยาบาล
ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี  ลาออกหรือเปลี่ยนงานร้อยละ 52  เหตุผลของการ
ลาออก  คือ  ชั่วโมงในการท างานและระยะเวลาในการท างานที่นานเกินไป ต้องขึ้นปฏิบัติงานช่วง
วันหยุด  ช่วงกลางคืน   และแม้แต่วันหยุดพักผ่อน  กลุ่มตัวอย่างระบุว่างานพยาบาลมีความท้าทายเพียง
ร้อยละ 20  การบริหารจัดการของโรงพยาบาลและฝ่ายการพยาบาลเก่ียวกับการบริหาร  การควบคุม    
สั่งการ  หรือการนิเทศเป็นไปลักษณะด้านลบ  หรือไม่ส่งเสริมสนับสนุนร้อยละ 52 พยาบาล มีความ
สับสน คับข้องใจเก่ียวกับคุณภาพการดูแลกับความสามารถในการให้บริการของพยาบาลร้อยละ  46 
  Vandenberghe, Bentein, and Stinglhamber (2004) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การคงอยู่  การลาออกจากองค์การกับความยึดม่ันผูกพันด้านจิตใจ กลุ่มตัวอย่างจ านวน  316 คน  
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พบว่า พยาบาลมีความยึดม่ันผูกพันในองค์การด้านจิตใจมีผลโดยตรงกับอัตราการลาออก  และการ
ต้ังใจที่จะลาออก ความผูกพันกับการนิเทศและการท างานกลุ่มมีผลต่อการลาออก  และการต้ังใจที่จะ
ลาออก นอกจากนี้ยังได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับความยึดม่ันผูกพันในองค์การ   
กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลและผู้ตรวจการพยาบาล จ านวน 194  คน  พบว่าความผูกพันต่อการนิเทศ
งานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความยึดม่ันผูกพันใน
องค์การ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษารายงานการวิจัยทั้งในและต่างประเทศ ผู้วิจัยจึง
มีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของรุ่นเจเนอเรชั่นวาย พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  โดยเสนอกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 1.1  
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ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

1. มิติสัมพันธภาพ 
2. มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
3. มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง

ระบบงาน 
                     (Moo, 1986) 

 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

 

1. ความยึดม่ันผูกพันด้านจิตใจ 
2. ความยึดม่ันผูกพันด้านการคงอยู ่
3. ความยึดม่ันผูกพันด้านบรรทัดฐาน               

    (Allen and Meyer, 1990) 
 

ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
 

1.  สร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ 
2. เข้าถึงได้ง่าย 
3. ปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยม  

และความเชื่อ 
4. ผู้สือ่สารที่มีประสิทธิภาพ 
5. ให้อ านาจในการตัดสินใจ 
6. สามารถมองเห็นได้ 
7. เป็นแบบอย่างที่ดีทางคลินิก       

     (Staniey, 2006,2008,2010) 
 



บทท่ี 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย กับความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ รุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้     

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
             ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย ที่มีอายุระหว่าง 22-32 ปี  มีประสบการณ์
การปฏิบัติงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบันไม่น้อยกว่า 1 ปี ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐจ า นวน 3 แห่ ง ได้แก่ โรงพยาบา ลรา มาธิบ ดี มหาวิทยาลัยมหิดล  โร งพยา บาลศิริรา ช 
มหาวิทยาลัยมหิดล และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  จ านวน 3,183 คน  
(ข้อมูลจากฝ่ายการพยาบาลเดือนธันวาคม พ.ศ. 2556)             
            กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย ที่ มีอายุระหว่าง 22-32 ปี มี
ประสบการณ์การปฏิบัติ งานกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบันไม่น้อยกว่า 1 ปีในโรงพยาบา ล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจ านวน 3 แห่ง ซ่ึงได้จากการสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
(Simple random sampling)  โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการดังนี้ 
  ขั้นตอนท่ี 1 ส ารวจจ านวนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐทั้ง 3 แห่ง โดยสอบถามข้อมูลจากฝ่ายการพยาบาลของทุกโรงพยาบาล 
               ขั้นตอนท่ี 2 ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ของ 
Yamane (1973 อ้างถึงใน บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) โดยใช้ค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 0.05 
ที่ระดับความเชื่อม่ัน .95 ผู้วิจัยจึงใช้ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 3,183 คน และค านวณกลุ่มตัวอย่างได้ 
ดังนี้ 
              จากสูตร                                 n    =             N 

                                                                         1+ Ne 2 

  n   คือ   ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

  N   คือ   ขนาดประชากร 
e    คือ   ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 

สามารถค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง ได้                                     3,183                                                                      
                                                                          1+ 3,183 (.05) 2 
                =        355.25  
           ผลการค านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 355  คน 
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      จากการค านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 355 คน แต่ทั้งนี้เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมที่
ผ่านมาพบว่า ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ เพ่ือป้องกันข้อมูลสูญ
หายและให้ได้กลุ่มตัวอย่างใกล้เคียงกับกลุ่มประชากรมากที่สุด จึงเพ่ิมแบบสอบถามอีกร้ อยละ10    
(เดชาวุธ นิตยสุทธิ, 2534: 268)  ผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  390 คน 
  ขั้นตอนท่ี 3 ค านวณขนาดตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่ นวายในแต่ละ
โรงพยาบาล โดยวิธีค านวณตามสัดส่วนประชากรของพยาบาลในแต่ละโรงพยาบาล 
  ขั้นตอนท่ี 4 ค านวณขนาดตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายในทุกหอผู้ป่วย 
และทุกโรงพยาบาลที่มีหอผู้ป่วยสูติ -นรีเวชกรรม ศัลยกรรม อายุรกรรม อุบัติเหตุและฉุกเฉิน        
หออภิบาลผู้ป่วยหนัก และผู้ป่วยนอก จนครบทั้ง 3 โรงพยาบาล รายละเอียดของกลุ่มตัวอย่าง         
ดังตารางที่ 1  
  ขั้นตอนท่ี 5 สุ่มพยาบาลวิชาชีพในแต่ละหอผู้ป่วยของแต่ละโรงพยาบาล โดยวิธีการสุ่ม
แบบง่าย ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้ก าหนดไว้ รายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคลพยาบาลวิชาชีพของ
กลุ่มตัวอย่าง จากการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 341 คน พบข้อมูลส่วนบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มตัวอย่าง ดังตารางที่ 2 
 
ตารางท่ี 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ 

จ านวน
พยาบาล
วิชาชีพ 

กลุ่มตัวอย่างที่
ได้จากการสุ่ม

ตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่าง 
ที่ตอบ

แบบสอบถาม  

ร้อยละของการ
ได้แบบสอบถาม

คืน 
โรงพยาบาลศิริราช 1,363 198 163 82.32 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 880 100 93 93.00 
โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม่ 

 
940 

 
92 

 
85 

 
92.39 

รวม 3,183 390 341 87.44 
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ตารางท่ี 2  จ านวนและร้อยละของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระยะเวลาปฏิบัติงานกับ
หัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบัน และแผนกท่ีปฏิบัติงาน (n = 341) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
อายุ   
 22 - 24  ปี 104 30.50 
 25 - 28  ปี 152 44.60 
 29 - 32  ปี 85 24.90 
ระดับการศึกษา   
   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 317 93.00 
   ปริญญาโท 24       7.00 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน   
 1 - 3  ปี 181 53.10 
 4 - 6  ปี 92 27.00 
 7 - 10 ปี  68 19.90 
แผนกท่ีปฏิบัติงาน   
   แผนกหอผู้ป่วยพิเศษ 49 14.40 
   แผนกผู้ป่วยนอก 23        6.70 
   แผนกอายุรกรรม 38 11.10 
   แผนกศัลยกรรม 34 10.00 
   แผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 18       5.30 
   แผนกสูติ-นรีเวชกรรม 32       9.40 
   แผนกวิกฤติและผู้ป่วยหนัก 49 14.40 
 อ่ืนๆ (งานการพยาบาลป้องกันโรคและส่งเสริมสุขภาพ 
  หอผู้ป่วยระยะสั้น, หอผู้ป่วย  หู  คอ  จมูก, หอผู้ป่วย
  จักษุ,  จักษุ โสต  สามัญชาย, จิตเวชและสุขภาพจิต, 
  กุมารเวชศาสตร์, ออร์โธปิดิกส์ห้องผ่าตัดและพักฟ้ืน, 
  หน่วยให้ยาเคมีบ าบัดและสารน้ าระยะสั้น,  
  หน่วยเวชศาสตร์ครอบครัว, หน่วยตรวจรักษา 
  และติดตามผลด้วยเครื่องมือพิเศษ) 98 28.70 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 
           เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด ประกอบด้วย 4 ตอน ดังนี้  
 
          ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ระยะเวลาปฏิบัติงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบัน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน ค าถามเป็นแบบ
เลือกตอบ และค าถามเติมค า จ านวน 5 ข้อ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน  ผู้วิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถาม
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงกาญจนา ธานะ (2551) สร้างขึ้นตามแนวคิดMoos (1986) โดยการ
น าแนวคิดมาศึกษาและพิจารณาสร้างข้อค าถามให้ครอบคลุมเหมาะสมกับ พยาบาลวิชาชีพรุ่น         
เจเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มีองค์ประกอบ 3 มิติ จ านวน 37 ข้อ 
 1. มิติสัมพันธภาพ 

1.1 ความเก่ียวข้องในงาน    จ านวน 3 ข้อ 
1.2 ความผูกพันระหว่างเพ่ือร่วมงาน   จ านวน 4 ข้อ 
1.3 การสนับสนุนจากหัวหน้าหอผู้ป่วย  จ านวน 4 ข้อ 

 2. มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 
2.1 ความมีอิสระในการท างาน   จ านวน 3 ข้อ 
2.2 ความมุ่งม่ันในการท างาน   จ านวน 4 ข้อ 
2.3 ความกดดันในการท างาน   จ านวน 4 ข้อ 

 3. มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง 
3.1 ความชัดเจนของงาน    จ านวน 4 ข้อ 
3.2 การควบคุมงาน    จ านวน 3 ข้อ 
3.3 การน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน  จ านวน 4 ข้อ 
3.4 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ   จ านวน 4 ข้อ 

 โดยลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ มีเกณฑ์การ
เลือกค าตอบและก าหนดคะแนนดังนี้ 
 มากที่สุด หมายถึง    ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด   
 มาก หมายถึง    ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 
 ปานกลาง หมายถึง    ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 
 น้อย หมายถึง    ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นน้อย 
 น้อยที่สุด หมายถึง    ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 การแปลผลคะแนนสภาพแวดล้อมในการท างาน น าคะแนนของผู้ตอบแต่ละคนรวมกันแล้ว
หาค่าเฉลี่ย ใช้หลักการแปลผลค่าเฉลี่ยในการให้ความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542)  
                    คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00   หมายถึง   สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ 
        ดีมาก 
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                      คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49   หมายถึง   สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ 
        มาก 
                      คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49   หมายถึง   สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ 
                                   ปานกลาง    
                      คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49   หมายถึง   สภาพแวดล้อมในการท างานเอยู่ในระดับต่ า 
                      คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49   หมายถึง   สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ 
        ต่ ามาก 
 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ผู้วิจัย ได้ศึกษาจากต ารา เอกสาร 
งานวิจัยที่เก่ียวข้องและบทความทางวิชาการที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าและผู้วิจัยสร้างข้อค าถามขึ้นเอง
ตามแนวคิด Stanley (2006,2008,2010)  ซ่ึงประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรงจูงใจและแรง
บันดาลใจ เข้าถึงได้ง่าย ปฏิบัติบนพ้ืนฐาน ค่านิยม ความเชื่อ ผู้สื่อสารมีประสิทธิภาพ ให้อ านาจใน
การตัดสินใจสามารถมองเห็นได้ และเป็นแบบอย่างที่ ดีทางคลินิก ทุกข้อความมีความเหมาะสม
ทางบวก มีค าถามทั้งหมด 24 ข้อ 
 การสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ  จ านวน 8 ข้อ 
 เข้าถึงได้ง่าย     จ านวน 2 ข้อ 

 ปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยม และความเชื่อ   จ านวน 3 ข้อ 
 ผู้สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ     จ านวน 4 ข้อ 
 ให้อ านาจในการตัดสินใจ    จ านวน 2 ข้อ 
 สามารถมองเห็นได้     จ านวน 2 ข้อ 
 เป็นแบบอย่างที่ดีทางคลินิก   จ านวน 3 ข้อ 

 โดยลักษณะข้อค าถามเป็นค าถามปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)         
5 ระดับ มีเกณฑ์การเลือกค าตอบและก าหนดคะแนนดังนี้ 

มากที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 
มาก หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 
ปานกลาง หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 
น้อย หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นน้อย 
น้อยที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

การแปลผลคะแนนภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย น าคะแนนของผู้ตอบแต่ละคนรวมกันแล้ว
หาค่าเฉลี่ย ใช้หลักการแปลผลค่าเฉลี่ยในการให้ความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี้  (ประคอง กรรณสูต, 
2542)  

คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00   หมายถึง  หัวหน้าหอผู้ป่วยมีภาวะผู้น าอยู่ใน     
      ระดับสูงมาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49   หมายถึง    หัวหน้าหอผู้ป่วยมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49   หมายถึง    หัวหน้าหอผู้ป่วยมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับ 
    ปานกลาง    
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คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง    หัวหน้าหอผู้ป่วยมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับต่ า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึง    หัวหน้าหอผู้ป่วยมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับ 

      ต่ ามาก 
 

              ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถาม
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงพุทธชาติ เอ่ียมสะอาด (2552) สร้างขึ้นตามแนวคิดของ Allen and 
Meyer (1990) โดยการน าแนวคิด และพิจารณาสร้างข้อค าถามให้มีความสอดคล้องและครอบคลุม
กับพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย ตามองค์ประกอบ 3 ด้าน มีจ านวน 19 ข้อ 
 ด้านจิตใจ    จ านวน 7 ข้อ 
 ด้านการคงอยู่    จ านวน 6 ข้อ 
 ด้านบรรทัดฐาน    จ านวน 6 ข้อ 
 โดยลักษณะข้อค าถามเป็นค าถามปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)        
5 ระดับ มีเกณฑ์การเลือกค าตอบและก าหนดคะแนนดังนี้ 

มากที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 
มาก หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 
ปานกลาง หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 
น้อย หมายถึง ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นน้อย 
น้อยที่สุด หมายถึง  ข้อความนั้นตรงกับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

 การแปลผลความยึดม่ันต่อองค์การ น าคะแนนของผู้ตอบแต่ละคนรวมกันแล้วหาค่าเฉลี่ย โดย
ใช้หลักการแปลผลค่าเฉลี่ยในการให้ความหมายคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
 
                   คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00   หมายถึง   พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีความ 
                                                            ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับดีมาก 
                   คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49   หมายถึง   พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีความ 
                                                           ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับดี 
                   คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49   หมายถึง   พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีความ 
                  ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ 
      ปานกลาง    
                   คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง    พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีความ 
                                                                    ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย 
                   คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึง    พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีความ 
                  ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ 
      น้อยที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและความ
เที่ยงของเครื่องมือ มีขั้นตอนดังนี้ 
  1.  ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validity) 
  1.1  ผู้วิจัยน าเครื่องมือเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความ
เหมาะสมของข้อความ และบริบทในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ ความครอบคลุมเนื้อหา และการใช้ภาษาพร้อมทั้งแก้ไขปรับปรุงตามค าแนะน า หลังจาก
นั้นผู้วิจัยน าเครื่องมือที่ผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้ว ให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 
5 คน (ภาคผนวก ก) ซ่ึงมีคุณสมบัติและความเชี่ยวชาญในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะ
ผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย และความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ พิจารณาความสอดคล้องระหว่างสาระค าถาม  ความถูกต้องของขอบเขตเนื้อหา ความเหมาะสม
ของภาษา ความหมายของข้อความ รวมทั้งค าแนะน าและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข  
  1.2  การหาความตรงของเครื่องมือ    
                      การหาความตรงของเนื้อหาโดยถือเกณฑ์ในการให้คะแนนความตรงเชิงเนื้อหาของ
ผู้ทรงคุณวุฒิในแต่ละข้อของแบบสอบถาม ดังนี้ 
          ระดับ  1    หมายถึง    ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับค านิยามที่ใช้ในการวิจัยเลย 
            ระดับ  2    หมายถึง    ข้อค าถามจ าเป็นต้องได้รับการพิจารณาทบทวนและ 
                                           ปรับปรุงอย่างมาก จึงจะสอดคล้องกับค านิยามที่ใช้ 
      ในการวิจัย    
    ระดับ  3    หมายถึง    ข้อค าถามจ าเป็นต้องได้รับการพิจารณาทบทวนและ          
                                                 ปรับปรุงเล็กน้อย จึงจะสอดคล้องกับค านิยามที่ใช้ 
      ในการวิจัย    
    ระดับ  4    หมายถึง    ข้อค าถามสอดคล้องกับค านิยามที่ใช้ในการวิจัย 
    ก าหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเป็น 4 ระดับ คือ 1, 2, 3 และ 4 แล้วน าผล
การพิจารณามาหาค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) ซ่ึงค่าดัชนีความตรง
ตามเนื้อหาของเครื่องมือที่ยอมรับได้คือ .80 ขึ้นไป (Davis, 1992 อ้างถึงในบุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร , 
2550) จึงจะถือว่ามีความตรงตามเนื้อหาอยู่ในระดับดี 
       1.3  ผู้วิจัยน าเครื่องมือนั้นมาพิจารณา ปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ ร่วมกับอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ โดยถือเกณฑ์ความสอดคล้องในการยอมรับ
ของผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5  คน โดยพิจารณาครอบคลุม 1) ด้านความตรงเชิงเนื้อหา 2) ความชัดเจน
และความเหมาะสมของค าถาม  และ 3) ความเหมาะสมของการจัดอันดับค าถามโดยใช้สูตร 
 
  CVI =  จ านวนค าถามที่ผู้เชียวชาญทุกคนให้ความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
                               จ านวนค าถามทั้งหมด 
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 จากการค านวณหาค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การ  แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน  และแบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย  ได้ค่า CVI  =  .84,  .92  และ .91  ตามล าดับ จากนั้นผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับมา
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ โดยข้อค าถามที่
ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 2  ผู้วิจัยน าข้อความนั้นมาทบทวนเพ่ือปรับปรุง  เน้นค วาม
ชัดเจนของภาษามากยิ่งขึ้น  ส าหรับข้อค าถามที่ผู้ เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 3 น ามา
พิจารณาปรับภาษาเล็กน้อย  ส าหรับข้อค าถามที่ผู้ เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ  4 ก็คง
ค าถามนั้นโดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงใดๆ  น าแบบสอบถามซ่ึงใช้เกณฑ์ดังกล่าวข้างต้นมาปรับปรุง
ร่วมกับอาจา รย์ที่ป รึกษาวิ ทยานิพนธ์จ นได้แบบสอบถามที่ มีควา มสมบูร ณ์ ซ่ึงการปรับปรุ ง
แบบสอบถามแต่ละฉบับมีดังนี้ 
 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  ประกอบด้วย  อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  ระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบัน และหอผู้ป่วย/แผนกที่ปฏิบัติ  จ านวน 5 ข้อ ไม่มีการ
ปรับปรุงแก้ไข 
 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน  มีข้อค าถามทั้งหมด  37 ข้อ   
มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
มิติสัมพันธภาพ   
1.ความเก่ียวข้องในงาน   
1.1 บุคลากรสามารถเสนอ
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงาน 

คงเดิม  

1.2 บุคลากรมีโอกาสเข้าร่วม
ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ของ
หน่วยงาน 

1.2 บุคลากรมีโอกาสเข้าร่วม
กิจกรรมต่างๆของหน่วยงาน 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า 
“ปฏิบัติ” ออก 

1.3 บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ประชุมปรึกษาเพ่ือแก้ปัญหา
การปฏิบัติในหน่วยงาน 

คงเดิม  

2.ความผูกพันระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน 

  

2.1 บุคลากรปฏิบัติต่อกันด้วย
ความสุภาพ อัธยาศัยดี มีความ
เป็นมิตร 

คงเดิม  

2.2 บุคลากรมีกิจกรรมสังสรรค์
ร่วมกันนอกเวลางานเสมอ 

2.2 บุคลากรมีกิจกรรม
สังสรรค์ร่วมกันนอกเวลางาน 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า 
“เสมอ” ออก 
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ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
2.3 บุคลากรให้ความช่วยเหลือ
และให้ก าลังใจซ่ึงกันและกัน 

2.3 บุคลากรให้ความช่วยเหลือ
และให้ก าลังใจ 
ซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน 

ส านวนภาษา, เพ่ิมค าว่า  
“ในการปฏิบัติงาน” 

2.4  บุคลากรให้ค าปรึกษาที่
เป็นประโยชน์ซ่ึงกันและกัน 

คงเดิม  

3.การสนับสนุนจากหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย 

  

3.1 บุคลากรได้รับค าชมเชยจาก
หัวหน้าหอผู้ป่วย เม่ือท างาน
ส าเร็จด้วยดี 

3.1 หัวหน้าหอผู้ป่วยชมเชย 
เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานได้ผลดี 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“หัวหน้าหอผู้ป่วยชมเชยเม่ือ
บุคลากรปฏิบัติงานได้ผลดี” 

3.2 หัวหน้าหอผู้ป่วยรับฟัง
ปัญหาที่เกิดขึ้นกับการ
ปฏิบัติงานจากบุคลากร 

3.2 หัวหน้าหอผู้ป่วยรับฟัง
ปัญหาและข้อเสนอแนะที่เกิด
ขึ้นกับการปฏิบัติงานจาก
บุคลากรในหน่วยงาน 

ส านวนภาษา,เพ่ิม 
ค าว่า “ข้อเสนอแนะ,  
ในหน่วยงาน” 

3.3 บุคลากรได้รับค าแนะน าที่
เป็นประโยชน์จากหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยเม่ือมีปัญหาในการท างาน 

3.3 หัวหน้าหอผู้ป่วยให้
ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 
เม่ือมีปัญหาในการท างาน 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น  
“หัวหน้าหอผู้ป่วยให้
ค าแนะน า” แทน  

3.4 หัวหน้าหอผู้ป่วยให้
ความส าคัญกับข้อเสนอแนะของ
บุคลากรเก่ียวกับการปฏิวัติการ
ในหน่วยงาน  

3.4 หัวหน้าหอผู้ป่วย
มอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถและเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง 

ส านวนภาษา,  ให้ใช้ค าว่า  
“มอบหมายงานที่ท้าทาย
ความ สามารถและเหมาะสม
กับต าแหน่ง” แทน  

มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งาน 

  

1.ความมีอิสระในหน้าที่การงาน   
1.1  บุคลากรสามารถ
เปลี่ยนแปลงก าหนดวิธีการ
ท างานต่างๆ ได้อย่างอิสระ
ภายในขอบเขตและหน้าที่ 

1.1 บุคลากรสามารถก าหนด
วิธีการท างานได้อย่างอิสระ
ภายในขอบเขตและหน้าที่ 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า 
“เปลี่ยนแปลง, ต่างๆ”  ออก 

1.2 บุคลากรสามารถตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

คงเดิม  

1.3 บุคลากรได้รับการส่งเสริม
และมีโอกาสแสดงความ 
สามารถในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ 

1.3 บุคลากรได้รับโอกาสแสดง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า “การ
ส่งเสริมและมี, ได้อย่าง
เต็มที่” ออก 
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ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
2.ความมุ่งม่ันในการท างาน   
2.1 บุคลากรมีความต้ังใจที่จะ
ท างานของตนเองอย่างเต็มที่ 

คงเดิม  

2.2 บุคลากรให้ความส าคัญกับ
ผลส าเร็จของงานในหน่วยงาน 

คงเดิม  

2.3 บุคลากรมีการก าหนด
เป้าหมายและวางแผนในการ
ปฏิบัติงานเสมอ 

2.3 บุคลากรก าหนดเป้าหมาย 
และวางแผนในการปฏิบัติงาน 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“มีการ, เสมอ”  ออก 

2.4 บุคลากรปฏิบัติได้ตาม
แผนงานที่หน่วยงานก าหนด 

2.4 บุคลากรมุ่งม่ันพัฒนา
สุขภาพงานของหน่วยงาน 
ให้ดีขึ้น 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“มุ่งม่ันพัฒนาคุณภาพงาน
ของหน่วยงานได้ดีขี้น” แทน 

3.ความกดดันในการท างาน   
3.1 มีจ านวนบุคลากรที่ร่วมกัน
ปฏิบัติงานในเวรอย่างเพียงพอ 

3.1 มีจ านวนบุคลากร
ปฏิบัติงานทุกเวรอย่างเพียงพอ 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“ที่ร่วมกัน,  อย่าง” ออก 
เปลี่ยน “ใน” เป็น “ทุก” 
แทน 

3.2  บุคลากรได้รับการ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความสามารถและต าแหน่งงาน 

3.2 ได้รับการมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับความสามารถและ
ขอบเขตหน้าที่ 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า 
“บุคลากร, ต าแหน่งงาน” 
ออก เพ่ิมค าว่า “ ขอบเขต
หน้าที่” 

3.3 บุคลากรมีอุปกรณ์เครื่องมือ
เครื่องใช้ที่มีคุณภาพอย่าง
เพียงพอในการปฏิบัติงาน 

คงเดิม  

3.4  บุคลากรมีเวลาเพียงพอใน
การปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.4 การมอบหมายงานให้
บุคลากรมีความเหมาะสมกับ
เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“การมอบหมายงานมีความ
เหมาะสมกับเวลาที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน” 

มิติการคงไว้และการ
เปล่ียนแปลง 

  

1. ความชัดเจนของงาน   
1.1 บุคลากรมีโครงสร้าง 
สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

คงเดิม  
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ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
1.2 มีกฎและระเบียบต่างๆ ใน
การปฏิบัติงานชัดเจน บุคลากร
เข้าใจตรงกัน  

1.2 บุคลากรเข้าใจกฎและ
ระเบียบต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงานชัดเจนตรงกัน 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“ในการปฏิบัติงานชัดเจน”  
ออก เปลี่ยนเป็น “ของ
หน่วยงานตรงกัน” แทน 

1.3 บุคลากรทราบถึง
ภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบ
ของตนในหน่วยงาน 

1.3 บุคลากรทราบถึง
ภาระหน้าที่ขอบเขตความ
รับผิดชอบของตน 

ส านวนภาษา,  เพ่ิมค าว่า 
“ขอบเขต” ตัดค าว่า  
“ในหน่วยงาน” ออก 

1.4 มีประกาศหรือแจ้งให้ทราบ
อย่างชัดเจนเก่ียวกับ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

คงเดิม  

2.การควบคุมงาน   
2.1 บุคลากรทุกคนปฏิบัติงาน
ตามระเบียบกฎเกณฑ์ที่
หน่วยงานก าหนด 

2.1 หน่วยงานก าหนดระเบียบ
กฎเกณฑ์ให้บุคลากรทุกคน
ปฏิบัติ 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“หน่วยงานก าหนดระเบียบ
กฎเกณฑ์ให้บุคลากรทุกคน
ปฏิบัติ” แทน 

2.2 มีการก าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
ชัดเจน  เป็นลายลักษณ์อักษร 

2.2 หน่วยงานก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างชัดเจน  
เป็นลายลักษณ์อักษร 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“มีการ”  ออก เปลี่ยนเป็น 
“หน่วยงาน” แทน 

2.3 มีการตรวจสอบและติดตาม
การปฏิบัติงานของบุคลากรใน
หน่วยงาน 

คงเดิม  

3.การน านวัตกรรมมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

  

3.1 ในหน่วยงานมีการส่งเสริม
การเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุง
วิธีการท างานแบบใหม่ๆ  

3.1 หน่วยงานส่งเสริมการ
ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
วิธีการท างานแบบใหม่ๆ 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“หน่วยงานส่งเสริมการ
ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
วิธีการท างานแบบใหม่ๆ” 

3.2 มีการส่งเสริมให้ท าวิจัยเพ่ือ
น าพัฒนาหน่วยงาน 

3.2 หน่วยงานส่งเสริมให้ท า
วิจัยเพ่ือพัฒนา 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“มีการและหน่วย” ออก 
เปลี่ยนเป็น “หน่วยงาน” 
หน้าประโยค 
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ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
3.3  มีการสนับสนุนให้น า
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

3.3 หน่วยงานสนับสนุนให้น า
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“มีการ”  ออก เปลี่ยนเป็น 
“หน่วยงาน” แทน   
หน้าประโยค 

3.4 มีการน าความรู้ใหม่ๆ หรือ
ผลงานวิจัยมาใช้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน 

3.4 หน่วยงานน าความรู้ใหม่ๆ 
หรือผลงานวิจัยมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“มีการ”  ออก เปลี่ยนเป็น 
“หน่วยงาน” แทน  
หน้าประโยค 

4.สภาพแวดล้อมทางกายภาพ   
4.1 มีแสงสว่างเพียงพอหรือ
เสียงเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

4.1 มีแสงสว่างเพียงพอ 
อุณหภูมิพอเหมาะและเสียง
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

ส านวนภาษา,  เพ่ิมค าว่า 
“อุณหภูมิพอเหมาะ” 

4.2 มีการจัดสถานที่อุปกรณ์
ต่างๆ ให้มีอากาศถ่ายเทได้
สะดวก 

4.2 มีการจัดสถานที่ให้มี
อากาศถ่ายเทได้สะดวก 
 ไม่คับแคบ 

ส านวนภาษา,  เพ่ิมค าว่า 
“สถานที่ไม่คับแคบ” 

4.3 มีอุปกรณ์และเครื่องใช้ที่
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 

4.3 มีอุปกรณ์และเครื่องใช้ที่
เอ้ืออ านวยความสะดวกต่อการ
ปฏิบัติงาน 

ส านวนภาษา,  เพ่ิมค าว่า 
“ความสะดวก” หลังค าว่า 
“เอ้ืออ านวย”   

4.4 มีการตกแต่งและมี
บรรยากาศที่น่าท างาน 

4.4 หน่วยงานมีบรรยากาศ
และการตกแต่งที่น่าท างาน 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“หน่วยงานมีบรรยากาศน่า
ท างาน” 

 
 ซ่ึงแบบสอบถามที่ได้หลังจากปรับปรุงมีความครอบคลุม  3  มิติ  คือ  มิติสัมพันธภาพ  มิติ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  และมิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยข้อค าถาม
จ านวน  37 ข้อ  ดังนี้ 

1. มิติสัมพันธภาพ 
1.1 ความเก่ียวข้องในงาน     จ านวน  3 ข้อ (ข้อ  1.1-1.3) 

 1.2 ความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  จ านวน  4 ข้อ (ข้อ  2.1-2.4) 
 1.3 การสนับสนุนจากหัวหน้าหอผู้ป่วย  จ านวน  4 ข้อ (ข้อ  3.1-3.4) 
2. มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน    

2.1 ความมีอิสระในหน้าที่การงาน   จ านวน  3 ข้อ (ข้อ  1.1-1.3) 
2.2 ความมุ่งม่ันในการท างาน   จ านวน  4 ข้อ (ข้อ  2.1-2.4) 

 2.3 ความกดดันในการท างาน   จ านวน   4 ข้อ (ข้อ  3.1-3.4) 
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3. มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง     
3.1 ความชัดเจนของงาน    จ านวน  4 ข้อ (ข้อ  1.1-1.4) 
3.2 การควบคุมงาน    จ านวน  3 ข้อ (ข้อ  2.1-2.3) 
3.3 การน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน  จ านวน  4 ข้อ (ข้อ  3.1-3.4) 

  3.4 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ   จ านวน  4 ข้อ (ข้อ  4.1-4.4) 
 
 ตอนท่ี  3  แบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย มีข้อค าถามทั้งหมด  24 ข้อ        
มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
สร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ   
1. กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความ
กระตือรือร้น เกิดแรงบันดาลใจ
อยากอุทิศตนและทุ่มเทการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย  

คงเดิม  

2.ใช้ค าพูดและการกระท าที่ให้
ก าลังใจ ปลอบใจ 

คงเดิม  

3.ให้โอกาสท างานที่ท้าทาย  
ท าให้บุคลากรเห็นคุณค่า  
เกิดความเชื่อม่ันและภาคภูมิใจ 
ในความส าเร็จ 

3. ให้โอกาสท างานที่ท้าทาย  ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“ให้บุคลากรเห็นคุณค่า  
เกิดความเชื่อม่ันและ
ภาคภูมิใจในความส าเร็จ”  

4.สามารถท าให้บุคลากรท างาน
เป็นทีมอย่างมีความสุข 

4. สามารถส่งเสริมการท างาน
เป็นทีมอย่างมีความสุข 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“ท าให้บุคลากร” ออก 
เปลี่ยนเป็น “ส่งเสริมการ” 
แทน 

5.สนับสนุนการแข่งขันในเชิง
สร้างสรรค์             

คงเดิม  

6.สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา
ความก้าวหน้าในการท างาน 

คงเดิม  

7.สนับสนุนทรัพยากรที่อ านวย
ความสะดวกในการท างาน 

คงเดิม  

8.ส่งเสริมความสมดุลในวิถีชีวิต
และการท างาน 

8. ส่งเสริมให้เกิดความสมดุล
ระหว่างวิถีชีวิตและ          
การท างาน 

ส านวนภาษา, เพ่ิมค าว่า  
“ให้เกิด” ตัดค าว่า “ใน” 
ออก เปลี่ยนเป็น “ระหว่าง” 
แทน 
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ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
เข้าถึงได้ง่าย   
9.แสดงออกถึงความเป็นมิตร น่า
เข้าใกล้  เข้าหาสะดวก 

9. แสดงออกถึงความเป็นมิตร
สามารถเข้าหาสะดวก   

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“น่าเข้าใกล้” ออก 
เปลี่ยนเป็น “สามารถ” แทน 

10.เป็นผู้ให้ค าปรึกษาและสอน
งานที่ดี 

คงเดิม  

ปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและ
ความเชื่อ 

  

11.  มีหลักการท างาน แสดงออก
ถึงการมีความยืดหยุ่นในการ
ท างาน 

11. การมีความยืดหยุ่นในการ
ท างาน               

ส านวนภาษา,  ตัดค าว่า  
“มีหลักการท างาน แสดงออก
ถึง”  ออก 

12.สนับสนุนการท างานของ
บุคลากรให้ยอมรับความแตกต่าง
ระหว่างวัย 

12. สนับสนุนการท างานของ
บุคลากร โดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างวัย 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า   
“ให้ยอมรับ” ออก เปลี่ยนเป็น 
“โดยค านึงถึง” แทน 

13.มีทัศนคติ ความเชื่อหรือ
ค่านิยมที่เป็นบรรทัดฐานของ
สังคม ได้แก่  ความซ่ือสัตย์  
ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ        

คงเดิม  

ผู้ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ   
14.มีทักษะในการติดต่อสื่อสาร 
และเป็นผู้รับฟังที่ดี 

14. เป็นทั้งผู้พูดและผู้รับฟัง 
ที่ดี  

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“มีทักษะในการ
ติดต่อสื่อสาร” ออก 

15.ให้ข้อมูลข่าวสารที่มีความ
ชัดเจน เขียนเป็นลายลักษณ์
อักษร 

15. ให้ข้อมูลครบถ้วน มีความ
ชัดเจนทันต่อเหตุการณ์ 

ส านวนภาษา,  ตัด 
ค าว่า “เขียนเป็นลายลักษณ์
อักษร” ออก เปลี่ยนเป็น “ 
ทันต่อเหตุการณ์” แทน 

16.มีการสื่อสารที่มีการโต้ตอบกัน
ระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยและ
บุคลากร    

คงเดิม  

17.มีช่องทางการสื่อสารที่
หลากหลายโดยน าเทคโนโลยี 
มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
สื่อสารกับบุคลากร เช่น  
E-mail, Chat และ Facebook 

17. มีทักษะในการใช้ช่องทาง
การสื่อสารที่หลากหลายโดย
น าเทคโนโลยีมาใช้ในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการสื่อสารกับ
บุคลากร เช่น E-mail, Chat 
และFacebook 

ส านวนภาษา, เพ่ิม 
ค าว่า “มีทักษะในการใช้” 
แทน 
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ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
ให้อ านาจในการตัดสินใจ   
18.  มอบหมายอ านาจให้แก่
บุคลากรโดยการให้มีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจและร่วมแสดง
ความคิดเห็น 

18. บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น และการ
ตัดสินใจ 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น และการ
ตัดสินใจ” 

19.มีความกล้าที่จะริเริ่มงาน
ใหม่ๆ  ที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงการท างาน 

19. กระตุ้นให้บุคลากร 
กล้าคิด กล้าท า กล้า
เปลี่ยนแปลง 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“กระตุ้นให้บุคลากรกล้าคิด 
กล้าท า กล้าเปลี่ยนแปลง” 

สามารถมองเห็นได้   
20.มีระบบการท างานที่โปร่งใส
ให้ตรวจสอบได้ 

คงเดิม  

21.ปฏิบัติตามค าพูดของตน และ
เป็นผู้น าในการลงมือปฏิบัติ 

คงเดิม  

เป็นแบบอย่างท่ีดีทางคลินิก   
22.เป็นตัวอย่างที่ดีด้านการ
ปฏิบัติการพยาบาล 

คงเดิม  

23.มีหลักการปฏิบัติที่ดีตาม
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

คงเดิม  

24.เป็นผู้ที่ใฝ่รู้ พัฒนาทักษะ
ความเชี่ยวชาญของตนเอง
ตลอดเวลา 

24. เป็นผู้ที่มุ่งม่ันพัฒนา
ทักษะความเชี่ยวชาญของ
ตนเอง 

ส านวนภาษา, เพ่ิม 
ค าว่า “และมุ่งม่ัน”  
ตัดค าว่า “ตลอดเวลา” ออก 

 
 ซ่ึงแบบสอบถามที่ได้หลังจากปรับปรุงมีความครอบคลุม 7 ด้าน คือ สร้างแรงจูงใจและแรง
บันดาลใจ เข้าถึงได้ง่าย ปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและความเชื่อ ผู้สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ให้อ านาจ
ในการตัดสินใจ  สามารถมองเห็นได้ และเป็นแบบอย่างที่ดีทางคลินิก ประกอบด้วยข้อค าถามจ า นวน  
24 ข้อ  ดังนี้ 

1. สร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ  จ านวน  8 ข้อ (ข้อ  1-8) 
2. เข้าถึงได้ง่าย     จ านวน  2 ข้อ (ข้อ  9-10) 
3. ปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและความเชื่อ  จ านวน  3 ข้อ (ข้อ  11-13) 
4. ผู้สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ   จ านวน  4 ข้อ (ข้อ  14-17) 
5. ให้อ านาจในการตัดสินใจ   จ านวน  2 ข้อ (ข้อ  18-19) 
6. สามารถมองเห็นได้    จ านวน  2 ข้อ (ข้อ  20-21) 
7. เป็นแบบอย่างที่ดีทางคลินิก   จ านวน  3 ข้อ (ข้อ  22-24) 
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 ตอนท่ี  4 แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ  มีข้อค าถามทั้งหมด  19 ข้ อ          
มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
ด้านจิตใจ   
1. มีความสุขเม่ือได้ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาล 

คงเดิม  

2. การพูดถึงโรงพยาบาลอย่างมี
ความสุขกับบุคคลภายนอก 

คงเดิม  

3. รู้สึกว่าปัญหาของ
โรงพยาบาลคือปัญหาของ
ตนเอง 

3. ปัญหาที่โรงพยาบาลประสบ
อยู่เป็นเสมือนปัญหาของ
ตนเอง 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“ปัญหาที่โรงพยาบาลประสบ
อยู่เป็นเสมือนปัญหาของ
ตนเอง” แทน 

4. รู้สึกว่าโรงพยาบาลแห่งนี้มี
คุณค่า/มีความส าคัญ 

4. โรงพยาบาลมีคุณค่า/ 
มีความส าคัญ 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“โรงพยาบาลมีคุณค่า/ 
มีความส าคัญ” แทน 

5. รู้สึกว่าโรงพยาบาลแห่งนี้
ดึงดูดให้ปฏิบัติงานอยู่ที่นี่ 

5. โรงพยาบาลมีสิ่งที่ดีมาก
พอที่จะท าให้ท่านอยู่ท างาน
ต่อไป 

ส านวนภาษา,  ตัดค าว่า 
“ดึงดูด” ออก เปลี่ยนเป็น  
“มีสิ่งที่ดีมากพอพอที่จะ 
ท าให้ท่านอยู่ท างานต่อไป” 
แทน 

6. รู้สึกว่าโรงพยาบาลแห่งนี้เป็น
ส่วนหนึ่งเหมือนครอบครัว 

6. โรงพยาบาลเป็นส่วนหนึ่ง
ของครอบครัว 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า “รู้สึก
ว่า, เหมือน” ออกเปลี่ยนเป็น 
“ของ” แทน 

7. รู้สึกผูกพันต่อโรงพยาบาล
แห่งนี้ 

7. มีความผูกพันกับ
โรงพยาบาล 

ส านวนภาษา,  ตัดค าว่า 
“ต่อ”  ออก  เปลี่ยนเป็น 
“กับ” 

ด้านการคงอยู่   
8. ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
แห่งนี้เนื่องจากมีความม่ันคงใน
หน้าที่การงาน 

คงเดิม  

9. รู้สึกว่ามีเหตุผลน้อยมากที่จะ
ตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาล
แห่งนี้ 

9. ขณะนี้ไม่คิดจะลาออกจาก
โรงพยาบาล 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“ขณะนี้ไม่คิดจะลาออกจาก
โรงพยาบาล” 
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ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
10.  ไม่ต้องการลาออกเพราะ
ได้ใช้ก าลังกายและเวลาส่วน
ใหญ่ให้กับโรงพยาบาลแห่งนี้ 

10. ไม่ต้องการลาออกเพราะได้
ใช้ความรู้ความสามารถส่วน
ใหญ่ให้กับโรงพยาบาล 

ส านวนภาษา,  ตัดค าว่า 
“ก าลังกายและเวลา”  ออก 
เปลี่ยนเป็น “ความรู้
ความสามารถ” แทน  

11. รู้สึกว่าโรงพยาบาลอ่ืน 
ไม่สามารถให้ค่าตอบแทนหรือ
สวัสดิการอ่ืนได้เท่าโรงพยาบาล
แห่งนี้ 

11. โรงพยาบาลให้ค่าตอบแทน
หรือสวัสดิการที่ดีกว่า
โรงพยาบาลอ่ืน 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“โรงพยาบาลให้ค่าตอบแทน
หรือสวัสดิการที่ดีกว่า
โรงพยาบาลอ่ืน” 

12. ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
แห่งนี้เนื่องจากมีสวัสดิการที่ดี
และความม่ันคงต่อรายได้ 

12. โรงพยาบาลมีสวัสดิการที่ดี 
และรายได้ดี 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า 
“ม่ันคงต่อรายได้” ออก 
เปลี่ยนเป็น “รายได้ดี” แทน 

13. ไม่ต้องการลาออกเพราะ 
มีอายุการท างานระยะหนึ่ง   
ซ่ึงจะมีผลต่อความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน 

13. ไม่ต้องการลาออกเพราะมี
อายุการท างานมากพอ ส าหรับ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า 
“ระยะหนึ่ง”  ออก 
เปลี่ยนเป็น “มากพอ
ส าหรับ” แทน 

ด้านบรรทัดฐาน   
14. ค่านิยมในการท างานของ
ท่านยึดหลักตาม Core value 
ของโรงพยาบาล 

14. ค่านิยมในการท างาน
สอดคล้องกับ Core value  
ของโรงพยาบาล 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า  
“ยึดหลักตาม” ออก 
เปลี่ยนเป็น “สอดคล้อง” 
แทน 

15. ท างานที่โรงพยาบาล 
เพราะเชื่อว่าความจงรักภักดี
เป็นเรื่องส าคัญ 

คงเดิม  

16. เชื่อว่าบุคคลต้องมีความ
จงรักภักดีต่อโรงพยาบาลที่
ตนเองท างานอยู่ 

คงเดิม  

17. ไม่เคยคิดที่จะลาออกเพ่ือ
ไปท างานที่อ่ืนเพราะได้รับ
มอบหมายให้ท างานที่ชอบและ
ตรงตามความถนัด 

17. ได้รับมอบหมายให้ท างานที่
ชอบและตรงตามความถนัด 
จึงไม่คิดจะลาออก 

ส านวนภาษา, เปลี่ยนเป็น 
“ได้รับมอบหมายให้ท างานที่
ชอบและตรงตามความถนัด
จึงไม่คิดจะลาออก” 

18. คิดว่าการลาออกจาก
โรงพยาบาลในขณะนี้เป็นเรื่อง
ไม่สมควร เพราะจะท าให้ 
เพ่ือนร่วมงานต้องท างานหนัก
มากขึ้น 

คงเดิม  
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ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามที่น าไปใช้จริง สิ่งที่ปรับปรุงในข้อค าถาม 
19.  เชื่อว่าการท างานใน
โรงพยาบาลเดียวตลอดจะช่วย
ให้บุคคลได้พัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของตนเองสูง 

19. เชื่อว่าการท างานใน
โรงพยาบาลจะช่วยพัฒนา
ศักยภาพ และความสามารถ
ของตนเองอย่างต่อเนื่อง 

ส านวนภาษา, ตัดค าว่า 
“เดียวตลอดจะช่วยให้
บุคคล”  ออก  เปลี่ยนเป็น 
“อย่างต่อเนื่อง” แทน 

 
 ซ่ึงแบบสอบถามที่ได้หลังจากปรับปรุงมีความครอบคลุม 3 ด้าน  คือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่  
และด้านบรรทัดฐาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน  19 ข้อ  ดังนี้ 

1. ด้านจิตใจ   จ านวน  7 ข้อ (ข้อ  1-7) 
2. ด้านการคงอยู่  จ านวน  6 ข้อ (ข้อ  8-13) 
3. ด้านบรรทัดฐาน  จ านวน  6 ข้อ (ข้อ  14-19) 

 
 2.   การตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)  
  ผู้วิจัยน าเครื่องมือที่ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยน า
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นและผ่านการพิจารณา แก้ไขจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ไปให้
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้งในสถาบันการศึกษาและสถานพยาบาลจ านวน 5 คน ตรวจสอบความตรง และความ
ครอบคลุมครบถ้วนของเนื้อหา ความสอดคล้องกับค าจ ากัดความ ความชัดเจนถูกต้อง และความ
เหมาะสมของส านวนภาษา หาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (CVI) ของแบบสอบถามความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์การ เท่ากับ 0.84 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างานเท่ากับ 0.92  และแบบสอบถาม
ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยเท่ากับ 0.91  และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ร่วมกับ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ หลังจากนั้นได้น าไปทดลองใช้ ( Try out) กับพยาบาลวิชาชีพรุ่น         
เจเนอเรชั่นวาย ที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบันไม่น้อยกว่า 1 ปีขึ้นไป 
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล จ านวน 30 คน ซ่ึงเป็นคนละกลุ่มกับกลุ่ ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย หาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์ ขแอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach ’s alpha Coefficient) ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.84 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างานเท่ากับ  0.92 และ
แบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยเท่ากับ  0.91 หลังจากนั้นน าแบบสอบถามไปใช้เก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย น ามาค านวณหาค่าความเที่ยงอีกครั้งด้วยวิธีการเดียวกันได้ค่า
ความเที่ยงเท่ากับ .95, .97 และ .92 ตามล าดับ ดังตารางที่ 3 
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ตารางท่ี 3  ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้า
หอผู้ป่วย  และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร เมื่อน าไปทดลองใช้ 
 

แบบสอบถาม ค่าความเที่ยง 
ทดลองใช้  (n = 30) 

ตอนที่ 1   สภาพแวดล้อมในการท างาน  .96 
ตอนที่ 2   ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย  .96 
ตอนที่ 3   ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ  .93 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  
 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ส่งถึงคณบดีคณะ
แพทยศาสตร์  โรงพยาบาลรามาธิบดี เพ่ือขออนุมัติในการทดลองใช้เครื่องมือ  พร้อมทั้งส่งโครงร่าง
วิทยานิพนธ์ และแบบสอบถามจ านวน 1 ชุด ได้รับการอนุมัติให้ทดลองใช้เครื่องมือวิจัยเม่ือวันที่  26  
ตุลาคม  พ.ศ. 2556  ส่วนขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริงมีการด าเนินการดังนี้  

1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ส่งถึงคณบดีคณะ
แพทยศาสตร์  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ทั้ง 3 แห่ง  เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล พร้อมส่งโครงร่างวิทยานิพนธ์  

2. ลงหมายเลขรหัสแบบสอบถามทุกฉบับ  จัดท าบัญชีแบบสอบถามเพ่ือเตรียมส่งแต่ละ
โรงพยาบาลเพ่ือสะดวกต่อการส่งและเก็บแบบสอบถามคืน 

3. เม่ือได้รับอนุญาตให้เก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยประสานงานกับฝ่ายการพยาบาลแต่ละ
โรงพยาบาล  เพ่ือชี้แจงวัตถุประสงค์การท าวิจัย และรายละเอียดในการด าเนินการวิจัย และการเก็บ
รวบรวมข้อมูล  และมอบแบบสอบถามให้แก่หัวหน้าฝ่ายการพยาบาลตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณ
ได้ตามสัดส่วนของทุกโรงพยาบาล  โดยให้ตัวแทนของแต่ละโรงพยาบาลเป็นผู้มอบแบบสอบถามให้กลุ่ม
ตัวอย่างครอบคลุมทุกหอผู้ป่วยของโรงพยาบาล 

4. ส าหรับโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามแยกใส่ซองสีน้ าตาลเป็น
ชุดๆ  ให้กลุ่มการพยาบาล  โดยขอความร่วมมือให้รวบรวมแบบสอบถามและส่งกลับคืนผู้วิจัยตาม
ระยะเวลาที่ก าหนด  โดยติดตามประมาณ 2-3 ครั้งในแต่ละโรงพยาบาลเพ่ือให้ได้แบบสอบถามกลับมา
มากที่สุด 

5. ส าหรับโรงพยาบาลในส่วนภูมิภาค  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามแยกใส่ซองสีน้ าตาลเป็นชุดๆ  
น าส่งไปรษณีย์ส่งพิเศษ (EMS)  ไปให้ผู้ประสานงาน โทรศัพท์ติดต่อกับผู้ประสานงานของแต่ละ
โรงพยาบาลเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถาม  ซ่ึงในแบบสอถามผู้วิจัยจะติดแสตมป์ใน
การส่งแบบสอบถามกลับคืน  ผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์ในการส่งแบบสอบถามกลับคืน  โดยการ
ก าหนดระยะเวลาในการส่งแบบสอบถามกลับคืนภายใน 2 สัปดาห์หลังจากส่งแบบสอบให้กลุ่มตัวอย่าง 
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6. ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล ต้ังแต่วันที่ 3 มกราคม พ.ศ. 2557 ถึงวันที่ 13 
กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2557 รวมระยะเวลา 1 เดือน 10 วัน ส่งแบบสอบถามไปทั้งหมด 390 ฉบับได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนมา 356 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 91.28  แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์สามารถ
น ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้ทั้งหมด 341  ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 87.44  ของแบบสอบถามที่ส่งไปทั้งหมด 
 
จริยธรรมการวิจัยในคนและการพิทักษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่าง 
 
 การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นมนุษย์ ผู้วิจัยได้พิทักษ์สิทธิ์กลุ่ม
ตัวอย่าง และป้องกันผลกระทบด้านจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับกลุ่มตัวอย่างไว้ ดังนี้  
 1. ผู้วิจัยขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 แห่ง และแบบสอบถามให้คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ทั้ง 
3 แห่ง ผู้วิจัยโทรศัพท์ติดต่อผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์เป็นระยะๆ   ซ่ึงแต่ละ
โรงพยาบาลใช้เวลาในการพิจารณาแตกต่างกันคือต้ังแต่ 4-8 สัปดาห์  และได้รับอนุมัติให้เก็บข้อมูลใน
แต่ละโรงพยาบาลดังนี้ 

1.1 โรงพยาบาลรามาธิบดี  ได้รับอนุมัติให้เก็บข้อมูลวันที่ 13 พฤศจิกายน พ.ศ. 2556 
1.2 โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่  ได้รับอนุมัติให้เก็บข้อมูลวันที่ 2  ธันวาคม พ.ศ. 

2556 
1.3 โรงพยาบาลศิริราช  ได้รับอนุมัติให้เก็บข้อมูลวันที่ 20 ธันวาคม พ.ศ. 2556 

 2. ผู้วิจัยจัดส่งเอกสารชี้แจงผู้ เข้าร่วมการวิจัย (Participant information sheet) และ
หนังสือแสดงเจตนายินยอมเข้าร่วมการวิจัย (Informed consent form) (ภาคผนวก ง) แนบไปกับ
ส่วนหน้าของแบบสอบถาม  เพ่ือชี้แจงรายละเอียดของโครงการวิจัยและสิทธิ์ของผู้ มีส่วนร่วมในการ
วิจัย เพ่ือชี้แจงวัตถุประสงค์และรายละเอียดของการวิจัย  พร้อมทั้งแจ้งให้กลุ่มตัวอย่างถึงสิทธิที่จะไม่
ตอบค าถามข้อใดที่ไม่สะดวก หรือท าให้เกิดความคับข้องใจ  ค าตอบหรือข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้
จะถือเป็นความลับ โดยผลการวิจัยจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น  ซ่ึงเป็นตามหลักจริยธร รมการท า
วิจัยในคน (สุกัญญา ประจุศิลป, 2549)   
 3. ผู้วิจัยให้ผู้ที่มีส่วนร่วมในการวิจัยส่งแบบสอบถามและหนังสือยินยอมเข้าร่วมการวิจัยคืน
กลับทางไปรษณีย์ตามซองที่ผู้วิจัยเตรียมไว้ให้ โดยแบบสอบถามการวิจัยแต่ละฉบับ ผู้วิจัยได้แยกใส่
ซองแจกเป็นรายบุคคล กลุ่มตัวอย่างไม่ต้องระบุชื่อ – นามสกุล และสามารถแสดงความคิดเห็นได้ตาม
ความเป็นจริง หากข้อค าถามใดที่กลุ่มตัวอย่างรู้สึกล าบากใจในการให้ข้อมูลก็มีสิทธิที่จะตอบค าถาม
บางข้อได้ เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จแล้ว กลุ่มตัวอย่างสามารถปิดผนึกซองส่งกลับผู้วิจัยได้ในกล่อง
รับแบบสอบถามที่ฝ่ายการพยาบาลของกลุ่มตัวอย่าง  เพ่ือป้องกันการละเมิดความเป็นส่วนตัวและ
รักษาความลับไม่ให้เชื่อมโยงระบุถึงผู้ที่ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับ และอยู่ในที่
ปลอดภัย เม่ือสิ้นสุดการวิจัยและสรุปผลการวิจัยแล้วจะท าลายแบบสอบถามทั้งหมด 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ท าวิจัยได้ด าเนินการเป็นล าดับ ดังนี้ 

1. น าแบบสอบถามที่ได้ ตรวจสอบความถูกต้อง และความสมบูรณ์ของแต่ละฉบับพร้อมลง
รหัสของข้อมูลในแบบสอบถามแต่ละชุด 

2. น าแบบสอบถามที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
3. สถิติที่ใช้ในการค านวณมีดังนี้ 

3.1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบัน และหอผู้ป่วยที่ปฏิบัติงาน 
น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) และร้อยละ (Percent) 

3.2 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย และความ
ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่น  โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (  ) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ระดับจากค่าเฉลี่ยรายด้าน และโดยรวม 

3.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้า
หอผู้ป่วย และความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชารุ่น โดยค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) โดยก าหนดค่า
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แปลความหมาย ระดับความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ( r) 
ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542 : 11) 

เม่ือ ค่าระหว่าง 0.70 – 1.00 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
เม่ือ ค่าระหว่าง 0.30 – 0.69 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
เม่ือ ค่าต่ ากว่า   0.30  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหพันธ์ (r) ที่วิเคราะห์ได้จะมีเครื่องหมาย + และ – ที่แสดงถึง

ลักษณะของความสัมพันธ์ คือ หากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นบวก แสดงถึงข้อมูลทั้งสอง มี
ลักษณะเพ่ิมหรือลดตามกัน และถ้าหากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นลบ แสดงถึงข้อมูลทั้งสองมี
ลักษณะเพ่ิมหรือลดตรงข้ามกัน 

 



 
บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน  ภาวะผู้น าของหัวหน้า
หอผู้ป่วย ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่ นวาย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น า
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่ เป็น
พยาบาลวิ ชาชีพรุ่น เจเนอเรชั่นวาย ที่ มีอายุร ะหว่าง 22-32 ปี ที่ปฏิบัติง านในโร งพยาบา ล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 3 แห่ง ได้แก่ โรงพยาบาลศิริราช มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาล
รามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ กลุ่ ม
ตัวอย่าง 390 คน ได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 356 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 91.28 ท าการ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ซ่ึงสามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้พบว่ามีความสมบูรณ์
จ านวน 341 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 87.44  
      ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยตารางประกอบค าบรรยาย เรียงตามล าดับดังนี้  
 ตอนท่ี 1  การศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย  กับความ
ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ จ าแนกตามรายด้านและรายข้อ  น าเสนอดังตารางที่ 4-26 
 ตอนท่ี 2  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของ
หัวหน้ าหอผู้ ป่วย กับความยึด ม่ันผู กพันต่อองค์การของพยาบา ลวิชา ชีพรุ่น เจเนอเรชั่ นวา ย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  น าเสนอดังตารางที่ 27 
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ตอนท่ี 1   การศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย กับความ     
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ 
 
 1.1   สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  การศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  น าเสนอดังตารางที่  4-14 
 
ตารางท่ี 4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อมในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามรายด้าน         
(n = 341) 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน  
 SD ระดับ 

มิติสัมพันธภาพ 3.89 .52 ดี 
 ความเก่ียวข้องในงาน 4.03 .55 ดี 
 ความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.86 .62 ดี 
 การสนับสนุนจากหัวหน้าหอผู้ป่วย 3.81 .67 ดี 
มิติการคงไว้และการเปล่ียนแปลง 3.88 .47 ดี 
 การควบคุมงาน 3.94 .52 ดี 

 ความชัดเจนของงาน 3.94 .51 ดี 

 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 3.89 .68 ดี 

 การน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 3.76 .63 ดี 

มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 3.80 .45 ดี 
 ความมุ่งม่ันในการท างาน 4.00 .51 ดี 

 ความมีอิสระในหน้าที่การงาน 3.82 .59 ดี 

 ความกดดันในการท างาน 3.57 .60 ดี 

รวม 3.86 .43 ดี 
 
 จากตารางที่  4  พบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐโดยรวมอยู่ในระดับดี (  = 3.86, SD =.43) เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างานทุกมิติและทุกด้านอยู่ในระดับดี โดยมิติสัมพันธภาพ      
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี (  = 3.89, SD =.52)  รองลงมาคือ มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง      
มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (  = 3.88, SD =.47 และ   = 3.80, SD =.45)  ตามล าดับ 
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ตาราง ท่ี 5  ค่าเฉ ล่ีย ส่วนเบ่ียง เบนมาตรฐาน และระ ดับสภาพแวดล้อมในการท า งาน   
มิติสัมพันธภาพ ด้านความเก่ียวข้องในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

มิติสัมพันธภาพ 
ด้านความเก่ียวข้องในงาน 


 SD ระดับ 

1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการประชุมปรึกษาเพ่ือ
 แก้ปัญหาการปฏิบัติในหน่วยงาน 4.08 .60 ดี 
2. บุคลากรมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆของหน่วยงาน 4.02 .67 ดี 
3. บุคลากรสามารถเสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน
 ของหน่วยงาน 3.99 .64 ดี 

รวม 4.03 .55 ดี 
 
 จากตารางที่  5  พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติสัมพันธภาพ ด้านความเก่ียวข้องใน
งานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  อยู่ในระดับ        
ดี (  =  4.03, SD =.55) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มิติสัมพันธภาพ ด้านความเก่ียวข้องในงานทุก
ข้ออยู่ในระดับดี  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการประชุมปรึกษาเพ่ือ
แก้ปัญหาการปฏิบัติในหน่วยงาน (  = 4.08, SD =.60) รองลงมาคือ บุคลากรมีโอกาสเข้าร่วม
กิจกรรมต่างๆของหน่วยงาน (  = 4.02, SD =.67)  ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ บุคลากร
สามารถเสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน (  = 3.99, SD =.64)   
 
ตารางท่ี 6 ค่าเฉ ล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติ
สัมพันธภาพ ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

มิติสัมพันธภาพ 
ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 


 SD ระดับ 

1. บุคลากรปฏิบัติต่อกันด้วยความสุภาพ อัธยาศัยดี มี
 ความเป็นมิตร 4.04 .67 ดี 
2. บุคลากรให้ค าปรึกษาที่เป็นประโยชน์ซ่ึงกันและกัน 3.96 .68 ดี 

3. บุคลากรให้ความช่วยเหลือและให้ก าลังใจซ่ึงกันและ
 กันในการปฏิบัติงาน 3.91 .66 

ดี 

4. บุคลากรมีกิจกรรมสังสรรค์ร่วมกันนอกเวลางาน 3.54 .91 ดี 

รวม 3.86 .62 ดี 
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 จากตารางที่  6 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติสัมพันธภาพ ด้านความผูกพันระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อยู่ใน
ระดับดี (  =  3.86, SD =.62) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มิติสัมพันธภาพ ด้านความผูกพันระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานทุกข้ออยู่ในระดับดี  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรปฏิบัติต่อกันด้วยความ
สุภาพ อัธยาศัยดี มีความเป็นมิตร (  = 4.04, SD =.67)  รองลงมาคือ  บุคลากรให้ค าปรึกษาที่เป็น
ประโยชน์ซ่ึงกันและกัน (  = 3.96, SD =.68)  ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ บุคลากรมี
กิจกรรมสังสรรค์ร่วมกันนอกเวลางาน (  = 3.54, SD =.91)   
 
ตารางท่ี 7 ค่าเฉ ล่ีย ส่วน เบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน มิ ติ 
สัมพันธภาพ ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้าหอผู้ป่วยของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

มิติสัมพันธภาพ 
ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้าหอผู้ป่วย 


 SD ระดับ 

1. หัวหน้าหอผู้ป่วยรับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะที่ 
 เกิดขึ้นกับการปฏิบัติงานจากบุคลากรในหน่วยงาน 3.87 .76 ดี 
2. หัวหน้าหอผู้ป่วยให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์เม่ือมี
 ปัญหาในการท างาน 3.82 .74 ดี 
3. หัวหน้าหอผู้ป่วยมอบหมายงานที่ท้าทาย
 ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่ง  3.82 .76 ดี 
4. หัวหน้าหอผู้ป่วยชมเชยเม่ือบุคลากรปฏิบัติงาน
 ได้ผลดี 3.73 .76 ดี 

รวม 3.81 .67 ดี 
 
 จากตารางที่ 7  พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติสัมพันธภาพ ด้านการสนับสนุนจาก
หัวหน้าหอผู้ป่วยของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ      
อยู่ในระดับดี (  = 3.81, SD =.67) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มิติสัมพันธภาพ ด้านการสนับสนุน
จากหัวหน้าหอผู้ป่วยทุกข้ออยู่ในระดับดี  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หัวหน้าหอผู้ป่วยมอบหมาย
งานที่ท้าทายความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่ง (  = 3.82, SD =.76)  รองลงมาคือ  หัวหน้า
หอผู้ป่วยรับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะที่เกิดขึ้นกับการปฏิบัติงานจากบุคลากรในหน่วยงาน  (  = 
3.87, SD =.76) ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ หัวหน้าหอผู้ป่วยชมเชยเม่ือบุคลากรปฏิบัติงาน
ได้ผลดี(  = 3.73, SD =.76)   
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ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติการคงไว้
และการเปล่ียนแปลง ด้านการควบคุมงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง  
ด้านการควบคุมงาน 


 SD ระดับ 

1. มีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติงานของ
 บุคลากรในหน่วยงาน 3.96 .60 ดี 
2. หน่วยงานก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานของ
 บุคลากรอย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร 3.94 .56 ดี 
3. หน่วยงานก าหนดระเบียบ กฎเกณฑ์ให้บุคลากร 
 ทุกคนปฏิบัติ 3.92 .63 ดี 

รวม 3.94 .52 ดี 
 
 จากตารางที่  8  พบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงด้าน
การควบคุมงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  อยู่ใน
ระดับดี (  =  3.94, SD =.52)  เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง ด้าน
การควบคุมงานทุกข้ออยู่ในระดับดี  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน (  = 3.96, SD =.60)  รองลงมาคือ  หน่วยงานก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร (  = 3.94, SD =.56)  ส่วนข้อ
ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ หน่วยงานก าหนดระเบียบ กฎเกณฑ์ให้บุคลากรทุกคนปฏิบัติ (  = 3.92, 
SD =.63)   
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ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติการคงไว้
และการเปล่ียนแปลง ด้านความชัดเจนของงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านความชัดเจนของงาน 


 SD ระดับ 

1. บุคลากรทราบถึงภาระหน้าที่ ขอบเขตความ
 รับผิดชอบของตนในหน่วยงาน 4.01 .56 ดี 
2. ประกาศหรือแจ้งให้ทราบอย่างชัดเจนเก่ียวกับ
 วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของหน่วยงาน 3.92 .62 ดี 
3. บุคลากรมีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 3.92 .66 ดี 
4. บุคลากรเข้าใจกฎและระเบียบต่างๆ ในการ
 ปฏิบัติงานชัดเจน ตรงกัน 3.91 .62 ดี 

รวม 3.94 .51 ดี 
 
 จากตารางที่ 9 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงด้านความ
ชัดเจนของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  อยู่ในระดับดี    
(  = 3.94, SD =.51) เม่ือพิจารณารายข้อ  พบว่า มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง ด้านความ
ชัดเจนของงานทุกข้ออยู่ในระดับดี  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรทราบถึงภาระหน้าที่ 
ขอบเขตความรับผิดชอบของตนในหน่วยงาน (  = 4.01, SD =.56) รองลงมาคือ  ประกาศหรือแจ้ง
ให้ทราบอย่างชัดเจนเก่ียวกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของหน่วยงาน (  = 3.92, SD =.62)  ส่วน
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ บุคลากรเข้าใจกฎและระเบียบต่างๆ ในการปฏิบัติงานชัดเจน ตรงกัน   
(  = 3.91, SD =.62)   
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ตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติการคงไว้
และการเปล่ียนแปลง ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 


 SD ระดับ 

1. มีแสงสว่างเพียงพอ  อุณหภูมิพอเหมาะ และเสียง
 เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 4.08 .69 ดี 
2. มีอุปกรณ์และเครื่องใช้ที่เอ้ืออ านวยความสะดวกต่อ
 การปฏิบัติงาน 3.88 .78 ดี 
3. มีการจัดสถานที่ให้มีอากาศถ่ายเทได้สะดวกและ 
 ไม่คับแคบ 3.85 .82 ดี 
4. หน่วยงานมีบรรยากาศและการตกแต่งที่น่าท างาน 3.75 .87 ดี 

รวม 3.89 .68 ดี 
 
 จากตารางที่  10 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง    
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ  อยู่ในระดับดี (  = 3.89, SD =.68) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มิติการคงไว้และการ
เปลี่ยนแปลง ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพทุกข้ออยู่ในระดับดี  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ      
มีแสงสว่างเพียงพอ  อุณหภูมิพอเหมาะ และเสียงเหมาะสมต่อการปฏิบัติ งานของบุคลากร (  = 
4.08, SD =.69)  รองลงมาคือ  มีอุปกรณ์และเครื่องใช้ที่เอ้ืออ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงาน     
(  = 3.88, SD =.78)  ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ หน่วยงานมีบรรยากาศและการตกแต่งที่
น่าท างาน(  = 3.75, SD =.87)   
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ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติการ
คงไว้และการเปล่ียนแปลง ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่น       
เจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 


 SD ระดับ 

1. หน่วยงานสนับสนุนให้น าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ 
 ในการปฏิบัติงาน 3.80 .73 ดี 
2. หน่วยงานส่งเสริมการปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงวิธีการ
 ท างานแบบใหม่ๆ 3.79 .75 ดี 
3. หน่วยงานน าความรู้ใหม่ๆ หรือผลงานวิจัยมาใช้ใน
 การปฏิบัติงาน 3.78 .72 ดี 
4. หน่วยงานส่งเสริมให้ท าวิจัยเพ่ือพัฒนา 3.67 .79 ดี 

รวม 3.76 .63 ดี 
 
 จากตารางที่  11 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง ด้าน
การน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  อยู่ในระดับดี (  = 3.76, SD =.63) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มิติ
การคงไว้และการเปลี่ยนแปลง ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงานทุกข้ออยู่ในระดับดี         
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หน่วยงานสนับสนุนให้น าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน       
(  = 3.80, SD =.73)  รองลงมาคือ  หน่วยงานส่งเสริมการปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน
แบบใหม่ๆ (  = 3.79, SD =.75)  ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ หน่วยงานส่งเสริมให้ท าวิจัย
เพ่ือพัฒนา (  = 3.67, SD =.79)   
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ตารางท่ี  12ค่าเฉล่ีย  ส่วน เบ่ียง เบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อม ในการท าง าน   
มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านความมุ่งมั่นในการท างานของพยาบาลวิชาชีพรุ่น             
เจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
ด้านความมุ่งม่ันในการท างาน 


 SD ระดับ 

1. บุคลากรมีความต้ังใจที่จะท างานของตนเองอย่าง
 เต็มที่ 4.13 .59 ดี 
2. บุคลากรให้ความส าคัญกับผลส าเร็จของงานใน
 หน่วยงาน 4.05 .60 ดี 
3. บุคลากรมุ่งม่ันพัฒนาคุณภาพงานของหน่วยงาน 
 ให้ดีขึ้น 3.89 .62 ดี 
4. บุคลากรก าหนดเป้าหมาย และวางแผนในการ
 ปฏิบัติงาน 3.91 .64 ดี 

รวม 4.00 .51 ดี 
 
 จากตารางที่  12   พบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านความมุ่งม่ันในการท างานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ  อยู่ในระดับดี (  =  4.00, SD =.51) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มิติความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ด้านความมุ่งม่ันในการท างานทุกข้ออยู่ในระดับดี  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรมี
ความต้ังใจที่จะท างานของตนเองอย่างเต็มที่  (  = 4.13, SD =.59) รองลงมาคือ  บุคลากรให้
ความส าคัญกับผลส าเร็จของงานในหน่วยงาน (  = 4.05, SD =.60) ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดคือ บุคลากรก าหนดเป้าหมาย และวางแผนในการปฏิบัติงาน (  = 3.91, SD =.64)   
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ตารางท่ี  13  ค่าเฉ ล่ีย ส่วน เบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อมในการท า งาน   
มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านความมีอิสระในหน้าท่ีการงานของพยาบาลวิชาชีพ  
รุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านความมีอิสระในหน้าที่การงาน 


 SD ระดับ 

1. บุคลากรได้รับโอกาสแสดงความสามารถในการ
 ปฏิบัติงาน 3.92 .66 ดี 
2. บุคลากรสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วย
 ตนเอง 3.87 .62 

ดี 

3. บุคลากรสามารถก าหนดวิธีการท างานได้อย่างอิสระ
 ภายในขอบเขตและหน้าที่ 3.67 .72 

ดี 

รวม 3.82 .59 ดี 
 
 จากตารางที่ 13  พบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านความมีอิสระในหน้าที่การงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ  อยู่ในระดับดี (  = 3.82, SD =.59) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มิติความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ด้านความมีอิสระในหน้าที่การงานทุกข้ออยู่ในระดับดี  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
บุคลากรได้รับโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน (  = 3.92, SD =.66) รองลงมาคือ  
บุคลากรสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง (  = 3.87, SD =.62)  ส่วนข้อค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ บุคลากรสามารถก าหนดวิธีการท างานได้อย่างอิสระภายในขอบเขตและหน้าที่          
(  = 3.67, SD =.72)   
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ตารางท่ี  14  ค่าเฉ ล่ีย ส่วน เบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อมในการท า งาน   
มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  ด้านความกดดันในการท างานของพยาบาลวิชาชีพรุ่น             
เจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านความกดดันในการท างาน 


 SD ระดับ 

1. ได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ
 และขอบเขตหน้าที่ 3.74 .65 ดี 
2. บุคลากรมีอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่ มีคุณภาพ
 อย่างเพียงพอในการปฏิบัติงาน 3.69 .68 ดี 
3. การมอบหมายงานให้บุคลากรมีความเหมาะสมกับ
 เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 3.57 .75 ดี 
4. มีจ านวนบุคลากรปฏิบัติงานทุกเวรอย่างเพียงพอ 3.27 .87 ดี 

รวม 3.57 .60 ดี 
 
 จากตารางที่  14  พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน  มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านความกดดันในการท างานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ  อยู่ในระดับดี (  = 3.57, SD =.60) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า มิติความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ด้านความกดดันในการท างานทุกข้ออยู่ในระดับดี  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ได้รับการ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถและขอบเขตหน้าที่ (  = 3.74, SD =.65)  รองลงมาคือ  
บุคลากรมีอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่ มีคุณภาพอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงาน (  = 3.69,           
SD =.68)  ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ มีจ านวนบุคลากรปฏิบัติงานทุกเวรอย่างเพียงพอ         
(  = 3.27, SD =.87)   
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 1.2  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
  การศึกษาภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  น าเสนอดังตารางที่  15-22 
 
ตารางท่ี 15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยของ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  จ าแนกตามรายด้าน 
(n = 341) 
 

ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย  
 SD ระดับ 

เป็นแบบอย่างที่ดีทางคลินิก 3.94 .64 สูง 
เข้าถึงได้ง่าย  3.89 .77 สูง 

ปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและความเชื่อ 3.87 .67 สูง 

ให้อ านาจในการตัดสินใจ 3.87 .68 สูง 

ผู้สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 3.85 .66 สูง 

สามารถมองเห็นได้ 3.84 .69 สูง 

สร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ 3.67 .72 สูง 

รวม 3.80 .59 สูง 
 
 จากตารางที่  15   พบว่า  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่น
วาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  โดยรวมอยู่ในระดับสูง (  = 3.80, SD =.59) เม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยทุกด้านอยู่ในระดับสูง โดยเป็นแบบอย่างที่ ดี
ทางคลินิกมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.94, SD =.64)  รองลงมาคือ ให้อ านาจในการตัดสินใจ เข้าถึงได้
ง่าย(  = 3.87, SD =.68 และ   = 3.89, SD =.77) ตามล าดับ และสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ   
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.67, SD =.72)   
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ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านเป็น
แบบอย่างท่ีดีทางคลินิก ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

ด้านเป็นแบบอย่างที่ดีทางคลินิก 
 SD ระดับ 

1. มีหลักการปฏิบัติที่ดีตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 3.97 .68 สูง 

2. เป็นผู้ที่มุ่งม่ันพัฒนาทักษะความเชี่ยวชาญของตนเอง 3.95 .69 สูง 

3. เป็นตัวอย่างที่ดีด้านการปฏิบัติการพยาบาล 3.89 .72 สูง 

รวม 3.94 .64 สูง 
 
 จากตารางที่  16 พบว่า  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านเป็นแบบอย่างที่ ดีทางคลินิก 
ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อยู่ในระดับสูง (  =  
3.94, SD =.64)   เม่ือพิจารณารายข้อ  พบว่า ด้านเป็นแบบอย่างที่ดีทางคลินิกทุกข้ออยู่ในระดับสูง  
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีหลักการปฏิบัติที่ดีตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ (  = 3.97, SD =.68)  
รองลงมาคือ  เป็นผู้ที่มุ่งม่ันพัฒนาทักษะความเชี่ยวชาญของตนเอง (  = 3.95, SD =.69)  ส่วนข้อ
ค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ เป็นตัวอย่างที่ดีด้านการปฏิบัติการพยาบาล (  = 3.89, SD =.72)   
 
ตารางท่ี 17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านเข้าถึง
ได้ง่าย ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  จ าแนก
ตามรายข้อ (n = 341) 
 

ด้านเข้าถึงได้ง่าย 
 SD ระดับ 

1. แสดงออกถึงความเป็นมิตร สามารถเข้าหาสะดวก   3.90 .86 สูง 

2. เป็นผู้ให้ค าปรึกษาและสอนงานที่ดี 3.88 .78 สูง 

รวม 3.89 .77 สูง 
 
 จากตารางที่  17 พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านเข้าถึงได้ง่ายของพยาบาลวิชาชีพ
รุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อยู่ในระดับสูง (  =  3.89, SD =.77)   
เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านเข้าถึงได้ง่ายทุกข้ออยู่ในระดับสูง  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
แสดงออกถึงความเป็นมิตร สามารถเข้าหาสะดวก (  = 3.90, SD =.86)  รองลงมาคือ  เป็นผู้ให้
ค าปรึกษาและสอนงานที่ดี (  = 3.88, SD =.78)     
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ตารางท่ี 18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านให้
อ านาจในการตัดสินใจ ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

ด้านให้อ านาจในการตัดสินใจ 
 SD ระดับ 

1. บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการ      
   ตัดสินใจ      3.90 .71 

สูง 

2. กระตุ้นให้บุคลากรกล้าคิด  กล้าท า  กล้าเปลี่ยนแปลง 3.84 .72 สูง 

รวม 3.87 .68 สูง 
 
 จากตารางที่ 18 พบว่า  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านให้อ านาจในการตัดสินใจ ของ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  อยู่ในระดับสูง (  =  
3.87, SD =.68)  เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านให้อ านาจในการตัดสินใจทุกข้ออยู่ในระดับสูง      
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ (  = 
3.90, SD =.71)  รองลงมาคือ กระตุ้นให้บุคลากรกล้าคิด กล้าท า กล้าเปลี่ยนแปลง (  = 3.84,    
SD =.72)   
 
ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้าน
ปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและความเชื่อ ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

ด้านปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและความเชื่อ 
 SD ระดับ 

1. มีทัศนคติ ความเชื่อหรือค่านิยมที่เป็นบรรทัดฐานของสังคม 
 ได้แก่  ความซ่ือสัตย์ ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ        3.97 .72 

 
สูง 

2. สนับสนุนการท างานของบุคลากรโดยค านึงถึงความแตกต่าง
 ระหว่างวัย 3.85 .75 

 
สูง 

3. การมีความยืดหยุ่นในการท างาน               3.78 .77 สูง 

รวม 3.87 .67 สูง 
 
 จากตารางที่  19  พบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและ
ความเชื่อ ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อยู่ใน
ระดับสูง (  =  3.87, SD =.67)  เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและ
ความเชื่อทุกข้ออยู่ในระดับสูง  ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีทัศนคติ ความเชื่อหรือค่านิยมที่เป็น
บรรทัดฐานของสังคม ได้แก่  ความซ่ือสัตย์ ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ (  = 3.97, SD =.72)  
รองลงมาคือ  สนับสนุนการท างานของบุคลากรโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างวัย (  = 3.85, 
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SD =.75)  ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การมีความยืดหยุ่นในการท างาน (  = 3.78,         
SD =.77)   
 
ตารางท่ี 20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้าน        
ผู้ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ  (n = 341) 
 

ด้านผู้สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
 

SD ระดับ 
1. มีการสื่อสารที่มีการโต้ตอบกันระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยและ

บุคลากร    3.93 .70 
 

สูง 

2. ให้ข้อมูลครบถ้วน มีความชัดเจน ทันต่อเหตุการณ์ 3.84 .75 สูง 

3. มีทักษะในการใช้ช่องทางการสื่อสารที่หลากหลายโดยน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการสื่อสารกับบุคลากร 
เช่น E-mail, Chat และFacebook 3.82 .88 

 
 

สูง 

4. เป็นทั้งผู้พูดและผู้รับฟังที่ดี  3.81 .80 สูง 

รวม 3.85 .66 สูง 
 
 จากตารางที่ 20 พบว่า  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านผู้สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ของ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อยู่ในระดับสูง (  =  
3.85, SD =.66)   เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านผู้สื่อสารที่ มีประสิทธิภาพทุกข้ออยู่ในระดับสูง      
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการสื่อสารที่มีการโต้ตอบกันระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยและบุคลากร  
(  = 3.93, SD =.70) รองลงมาคือ  ให้ข้อมูลครบถ้วน มีความชัดเจน ทันต่อเหตุการณ์ (  = 
3.84, SD =.75)  ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ เป็นทั้งผู้ พูดและผู้รับฟังที่ ดี (  = 3.81, SD 
=.80)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

80 

 
ตารางท่ี 21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยด้าน
สามารถมองเห็นได้ ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

ด้านสามารถมองเห็นได้ 
 SD ระดับ 

1. มีระบบการท างานที่โปร่งใสให้ตรวจสอบได้ 3.87 .71 สูง 

2. ปฏิบัติตามค าพูดของตน และเป็นผู้น าในการลงมือปฏิบัติ 3.82 .78 สูง 

รวม 3.84 .69 สูง 
 
 จากตารางที่  21 พบว่า  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านสามารถมองเห็นได้ของพยาบาล
วิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  อยู่ในระดับสูง (  =  3.84,     
SD =.69)   เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านสามารถมองเห็นได้ทุกข้ออยู่ในระดับสูง ข้อค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีระบบการท างานที่โปร่งใสให้ตรวจสอบได้ (  = 3.87, SD =.71) รองลงมาคือ 
ปฏิบัติตามค าพูดของตน และเป็นผู้น าในการลงมือปฏิบัติ (  = 3.82, SD =.78)   
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ตารางท่ี 22 ค่าเฉ ล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระ ดับภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย  
ด้านสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  จ าแนกตามรายข้อ (n = 341) 
 

ด้านสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ 
 SD ระดับ 

1. สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาความก้าวหน้าในการท างาน 3.82 .75 สูง 

2. สนับสนุนทรัพยากรที่อ านวยความสะดวกในการท างาน 3.78 .71 สูง 

3. ให้โอกาสท างานที่ท้าทาย  3.73 .74 สูง 

4. ส่งเสริมให้เกิดความสมดุลระหว่างวิถีชีวิตและการท างาน 3.63 .78 สูง 

5. ใช้ค าพูดและการกระท าที่ให้ก าลังใจ ปลอบใจ 3.63 .85 สูง 

6. กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้น เกิดแรงบันดาลใจ
 อยากอุทิศตนและทุ่มเทการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย  3.60 .72 

 
สูง 

7. สนับสนุนการแข่งขันในเชิงสร้างสรรค์             3.60 .78 สูง 

8. สามารถส่งเสริมการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข 3.57 .79 สูง 

รวม 3.67 .72 สูง 
 
 จากตารางที่  22  พบว่า  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ 
ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อยู่ในระดับสูง (  =  
3.67, SD =.72)   เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจทุกข้ออยู่ในระดับสูง  
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาความก้าวหน้าในการท างาน (  = 
3.82, SD =.75)  รองลงมาคือ  สนับสนุนทรัพยากรที่อ านวยความสะดวกในการท างาน (  = 3.78, 
SD =.71)  ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ สามารถส่งเสริมการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข      
(  = 3.57, SD =.79)   
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 1.3  ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
 การศึกษาความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  น าเสนอดังตารางที่  23-26 
 
ตารางท่ี 23 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และจ าแนกตาม    
รายด้าน (n = 341) 
 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
 SD ระดับ 

ด้านจิตใจ 3.81 .59 ดี 
ด้านบรรทัดฐาน 3.40 .60 ปานกลาง 
ด้านการคงอยู่ 3.29 .68 ปานกลาง 

รวม 3.52 .53 ดี 
 
 จากตารางที่ 23  พบว่า  ความความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่น          
เจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  อยู่ในระดับดี (  = 3.52, SD = .53)          
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า  ความยึดม่ันผูกพันด้านจิตใจมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี (  = 3.81,         
SD = .59)  ส่วนความยึดม่ันผูกพันด้านบรรทัดฐาน  และความยึดม่ันผูกพันด้านการคงอยู่  อยู่ใน
ระดับปานกลาง   (  = 3.40, SD = .60  และ   = 3.29, SD = .68) ตามล าดับ   
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ตารางท่ี 24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนก
ตามรายข้อ  (n = 341) 
 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
 SD ระดับ 

1. โรงพยาบาลมีคุณค่า/มีความส าคัญ 4.06 .67 ดี 
2. พูดถึงโรงพยาบาลอย่างมีความสุขกับบุคคลภายนอก 3.93 .78 ดี 
3. มีความสุขเม่ือได้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 3.89 .66 ดี 
4. มีความผูกพันกับโรงพยาบาล 3.87 .72 ดี 
5. โรงพยาบาลเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัว 3.74 .77 ดี 
6. โรงพยาบาลมีสิ่งที่ดีมากพอที่จะท าให้อยู่ท างานต่อไป 3.67 .85 ดี 
7. ปัญหาที่โรงพยาบาลประสบอยู่เป็นเสมือนปัญหาของตนเอง 3.53 .77 ดี 

รวม 3.81 .59 ดี 
 
 จากตารางที่  24  พบว่า  ความความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจของพยาบาลวิชาชีพ
รุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  อยู่ในระดับดี (  = 3.81, SD = .59)  
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจทุกข้ออยู่ในระดับดี ข้อค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ โรงพยาบาลมีคุณค่า/มีความส าคัญ (  = 4.06, SD = .67)  รองลงมาคือ พูดถึง
โรงพยาบาลอย่างมีความสุขกับบุคคลภายนอก (  = 3.93, SD = .78) ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดคือ  ปัญหาที่โรงพยาบาลประสบอยู่เป็นเสมือนปัญหาของตนเอง (  = 3.53, SD = .77)          
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ตารางท่ี 25  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้าน
บรรทัดฐานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
จ าแนกตามรายข้อ  (n = 341) 
 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
 SD ระดับ 

1. เชื่อว่าบุคคลต้องมีความจงรักภักดีต่อโรงพยาบาลที่ตนเอง
ท างานอยู่ 3.70 .71 ดี 

2. ค่านิยมในการท างานสอดคล้องกับ Core value  
ของโรงพยาบาล 3.68 .65 ดี 

3. ท างานที่โรงพยาบาลเพราะเชื่อว่าความจงรักภักดีเป็นเรื่อง
ส าคัญ 3.53 .82 ปานกลาง 

4. เชื่อว่าการท างานในโรงพยาบาลจะช่วยพัฒนาศักยภาพ และ
ความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง 3.24 .94 ปานกลาง 

5. คิดว่าการลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้เป็นเรื่อง 
 ไม่สมควร เพราะจะท าให้เพ่ือนร่วมงานต้องท างานหนัก 
 มากขึ้น 3.16 .91 ปานกลาง 
6. ได้รับมอบหมายให้ท างานที่ชอบและตรงตามความถนัด  
 จึงไม่คิดจะลาออก 3.11 .90 ปานกลาง 

รวม 3.40 .60 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่  25  พบว่า  ความความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของพยาบาล
วิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อยู่ในระดับปานกลาง (  = 
3.40, SD =.60) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า เชื่อว่าบุคคลต้องมีความจงรักภักดีต่ อโรงพยาบาลที่
ตนเองท างานอยู่และค่านิยมในการท างานสอดคล้องกับ Core value ของโรงพยาบาล อยู่ในระดับดี     
(  = 3.70, SD =.71 และ   = 3.68, SD = .65) ตามล าดับ ส่วนรายข้ออ่ืนๆ อยู่ในระดับ         
ปานกลาง คือ ท างานที่โรงพยาบาลเพราะเชื่อว่าความจงรักภักดีเป็นเรื่องส าคัญ (  = 3.53,        
SD =.82) รองลงมาคือ เชื่อว่าการท างานในโรงพยาบาลจะช่วยพัฒนาศักยภาพ และความสามารถ
ของตนเองอย่างต่อเนื่อง (  = 3.24, SD =.94) ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ได้รับมอบหมาย
ให้ท างานที่ชอบและตรงตามความถนัด  จึงไม่คิดจะลาออก  (  =  3.11, SD =.90)         
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ตารางท่ี 26 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้าน
การคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
จ าแนกตามรายข้อ  (n = 341) 
 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
 SD ระดับ 

1. ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเนื่องจากมีความม่ันคงใน 
หน้าที่การงาน     3.92 .85 ดี 

2. ขณะนี้ไม่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาล 3.30 .89 ปานกลาง 
3. ไม่ต้องการลาออกเพราะได้ใช้ความรู้ความสามารถ 

ส่วนใหญ่ให้กับโรงพยาบาล 3.22 .89 ปานกลาง 
4. โรงพยาบาลมีสวัสดิการที่ดีและรายได้ดี 3.21 .92 ปานกลาง 
5. ไม่ต้องการลาออกเพราะมีอายุการท างานมากพอส าหรับ

ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 3.13 .91 ปานกลาง 
6. โรงพยาบาลให้ค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่ดีกว่าโรงพยาบาล

อ่ืน 2.95 .92 ปานกลาง 
รวม 3.29 .68 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  26 พบว่า  ความความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ อยู่ในระดับปานกลาง (  = 
3.29, SD =.68) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเนื่องจากมีความม่ันคงในหน้าที่
การงาน อยู่ในระดับดี (  = 3.92, SD =.85)  ส่วนข้อค าถามอ่ืนๆ อยู่ในระดับปานกลาง คือ ขณะนี้
ไม่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาล (  = 3.30, SD =.89) รองลงมาคือ  ไม่ต้องการลาออกเพราะได้ใช้
ความรู้ความสามารถส่วนใหญ่ให้กับโรงพยาบาล  (  = 3.22, SD =.89) ส่วนข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดคือ  โรงพยาบาลให้ค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่ดีกว่าโรงพยาบาลอ่ืน  (  = 2.95, SD =.92)         
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ตอนท่ี  2  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ  น าเสนอดังตารางที่ 27 
 
ตารางท่ี 27 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ p-value การแปลผล 
สภาพแวดล้อมในการท างาน .526** 0.000 ปานกลาง 
ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย .458** 0.000 ปานกลาง 

**P < .001 
 
 จากตารางที่  27  พบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างาน และภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(r = .526 และ r = .458) ตามล าดับ 
 
 
 



บทท่ี 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive research) ประเภทหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร (Correlation study) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าห อผู้ป่วย กับ
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับ   ของรัฐ 
 ประชากรในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายที่มีอายุระหว่าง 22-32 ปี 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ทั้งหมด 3 แห่ง ได้แก่ โรงพยาบาลศิริราช มหาวิทยาลัยมหิดล 
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
จ านวน 3,183  คน  
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย ที่ มีประสบการณ์การ
ปฏิบัติงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบันไม่น้อยกว่า 1 ปี ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
3 แห่ง ซ่ึงได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) ได้จ านวน 341 คน  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบด้วย 4 ตอนดังนี้  
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาล
มหาวิ ทยาลั ยในก ากับของรั ฐ มีจ านวน  5 ข้ อ ลักษณะเป็นแบบเติมค าและแบบเลือกตอบ 
ประกอบด้วย ข้อค าถามเก่ียวกับ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
กับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบัน  และแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยปรับจากแบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างานของ 
กาญจนา ธานะ (2551) ซ่ึงสร้างขึ้นตามแนวคิดของ Moos (1986) มีองค์ประกอบ 3 มิติคือ มิติ
สัมพันธภาพ มิติความก้าวหน้าในหน้าที่ในการท างาน และมิติการคงไว้และเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
จ านวน 37 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดับ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองจากแนวคิดของ Stanley (2006,2008, 
2010) ประกอบด้วย 7 ด้าน คือ สร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ เข้าถึงได้ง่าย ปฏิบัติบนพ้ืนฐาน
ค่านิยมและความเชื่อ เป็นผู้สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ให้อ านาจในการตัดสินใจ สามารถมองเห็นได้ 
และเป็นแบบอย่างที่ดีทางคลินิก ซ่ึงมีจ านวน 24 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดับ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยปรับจากแบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันธ์องค์การของ    
วรมน เดชเมธาวีพงค์ (2544), พุทธชาติ เอ่ียมสอาด (2552) สร้างขึ้นตามแนวคิดของ Allen and 
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Meyer (1990) ประกอบด้วย 3 ด้านคือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ซ่ึงมีจ านวน 
19 ข้อ  ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดับ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามซ่ึงได้รับการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
(Content validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและผ่านการพิจารณาแก้ไขจากอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ โดยน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้งในสถาบันการศึกษาและสถานพยาบาลจ านวน          
5 ท่าน ตรวจสอบความตรง และความครอบคลุมครบถ้วนของเนื้อหา ความสอดคล้องกับค าจ ากัด
ความ ความชัดเจนถูกต้อง และความเหมาะสมของส านวนภาษา หาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา ( CVI) 
ของแบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.84  แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการ
ท างานเท่ากับ 0.92 และแบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยเท่ากับ  0.91 และน า
ข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ หลังจากนั้นได้น าไป
ทดลองใช้ (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย ที่ มีประสบการณ์การปฏิบัติงานกับ
หัวหน้า หอผู้ป่ วยคนปัจ จุบัน ไม่น้อยกว่า  1 ปี ขึ้น ไป  ปฏิบั ติง าน ในโ รงพยาบาลรา มา ธิบ ดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล จ านวน 30 คน ซ่ึงเป็นคนละกลุ่มกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย หาความเที่ยง 
(Reliability) ของเครื่องมือ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach ’s alpha 
Coefficient) ได้ ค่า ความเที่ ยงของแบบสอบถามควา มยึ ดม่ันผู กพันต่อองค์กา รเท่า กับ  .93  
แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างานเท่ากับ  .96 และแบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยเท่ากับ  .96 หลังจากนั้นน าแบบสอบถามไปใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย น ามา
ค านวณหาค่าความเที่ยงอีกครั้งด้วยวิธีการเดียวกันได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ .95, .97 และ .92  
ตามล าดับ  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย      
ส่งถึงคณบดีคณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐที่ เป็นกลุ่มตัวอย่าง 3 แห่ง 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลพร้อมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและ
ตัวอย่างเครื่องมือ จากนั้นผู้วิจัยประสานกับหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลแต่ละโรงพยาบาล โดยติดต่อ
กับผู้รับผิดชอบด้านการวิจัย และขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถามแก่พยาบาลวิชาชีพรุ่น        
เจเนอเรชั่นวาย ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนที่ค านวณได้ แจกแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 390 ฉบับ       
ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลต้ังแต่วันที่ 3  มกราคม  พ.ศ. 2557 ถึงวันที่ 13 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 
2557 รวมเวลา 1 เดือน 10 วัน ได้แบบสอบถามกลับคืนมา 356 ฉบับ เป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์
สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้ 341 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 87.44 ของแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด  
 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson ’s Product Moment Correlation Coefficient) ก าหนดค่า
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีสมมุติฐานการวิจัยดังนี้  
 1.  สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 2.  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 1.  ค่าเฉลี่ยของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พบว่า  โดยรวมอยู่ในระดับสูง(  = 3.52) เม่ือพิจารณา  
รายด้านพบว่า ความยึดม่ันผูกพันด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 3.81) รองลงมาคือ ความยึดม่ัน
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน ( = 3.40)  ส่วนความยึดม่ันผูกพันด้านการคงอยู่ มีค่าเฉลี่ย ( = 3.29) 
 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย กับ
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานและภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย มีความสัมพันธ์
กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05           
(r = .526 และ .458 ตามล าดับ) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  ผู้วิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 1. การศึกษาความยึ ดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่ นเจเนอ เรชั่นวา ย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
  ผลการวิจัยพบว่า ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับสูง  (  = 3.52)  (ตารางที่ 4)   
สอดคล้องกับการศึกษาของพุทธชาติ  เอ่ียมสะอาด (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ
ในหัวหน้าหอผู้ป่วย  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า พยาบาลวิชาชีพ
มีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง (  = 3.50) จากผลการวิจัยอธิบายได้ว่า เนื่องจาก
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเป็นโรงพยาบาลขนาดใหญ่ มีความม่ันคง ใช้หลักการบริหาร
แบบธรรมาภิบาล  มีความโปร่งใส  เป็นระบบอิสระ มีการปรับรูปแบบการบริหารใหม่  เน้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมากขึ้น เปลี่ยนการควบคุมเป็นการเอ้ืออ านวยความ
สะดวก มีความชัดเจนในเรื่องของนโยบาย  เป้าหมาย กฎระเบียบ  มีมาตรฐาน ในการปฏิบัติงานของ
โรงพยาบาล  ตลอดจนการน าวิทยาการที่ทันสมัยเข้ามาใช้  (โรงพยาบาลศิริราช, 2554 ;  โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม่, 2554)  ท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ  ภาคภูมิใจ  เกิดความผูกพัน  
ปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  และต้องการปฏิบัติงานอยู่ในองค์การให้นานที่สุด  
สอดคล้องกับแนวคิดของ Allen and  Meyer (1990) ที่ว่าบุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การจะ
มีความรู้สึกว่า  องค์การเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้คงอยู่ กับองค์การ  ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ  มีความเชื่อว่าองค์การนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุด  มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ มีความเต็มใจ
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ที่จะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ มีความปรารถนาที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การ 
  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้าน จิตใจอยู่ในระดับสูง       
( = 3.81) อธิบายได้ว่า  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การภาคภูมิใจในองค์การ ปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  และต้องการ
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์ให้นานที่สุด  อีกทั้งพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลในมหาวิทยาลัยมีการเรียนการ
สอนโดยมีคณะพยาบาลศาสตร์และของแต่ละมหาวิทยาลัย และได้มีการฝึกปฏิบัติการพยาบาลใน
โรงพยาบาลในมหาวิทยาลัยนั้น  โดยต้ังแต่แรกเข้าศึกษาเป็นนักศึกษา พยาบาล  จนกระทั่งส าเร็จ
การศึกษาตลอดระยะเวลา 4 ปี ท าให้พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีความรู้สึกรักและผูกพันต่อ
เพ่ือนร่วมงานและองค์การ  ดังจะเห็นได้ว่าระดับคะแนนของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอยู่
ในระดับสูงทุกข้อ (ตารางที่ 5) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจอเนอเรชั่น
วายรู้สึกว่าโรงพยาบาลแห่งนี้มีคุณค่า/มีความส าคัญ เป็นข้อที่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงกว่าทุกข้อ        
( = 4.06)  แสดงว่าพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจอเนอเรชั่นวายรับรู้ว่าองค์การมีคุณค่า มีความส าคัญ
ส าหรับตน จึงอยากตอบแทนองค์การโดยการแสดงความจงรักภักดีต่อองค์การ ยอมรับเป้ าหมายของ
องค์การ  ต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ และทุ่มเทให้กับการท างาน ส่งผลให้เกิดความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์การ  ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Allen and  Meyer (1990) ที่กล่าวว่า บุคคลที่มีความ    
ยึดม่ันผูกพันด้านจิตใจจะมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของโรงพยาบาล รู้สึกเป็นเจ้าของโรงพยาบาล  
ต้องการมีส่วนร่วมในกิจกรรม  และมีความสุขในการเป็นสมาชิกของโรงพยาบาล    
 ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจ เนอเรชั่นวาย อยู่ใน
ระดับปานกลาง ( = 3.40) ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของพุทธชาติ เอ่ียมสะอาด (2552) พบว่า  
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.49) จากผลการวิจัย อธิบายได้ว่า  
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีความจงรักภักดีต่อองค์การ  พร้อมที่จะทุ่มเทการท างานให้กับ
องค์การอย่างเต็มความสามารถเพ่ือเป็นการตอบแทนองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของความ     
ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของ Allen and Meyer (1990)  ที่กล่าวว่า บุคลากรที่มี
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานจะมีความรู้สึกผูกพันต่อโรงพยาบาล โดยมีพ้ืนฐา นมา
จากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม เป็นความรู้สึกว่าเม่ือเข้ามาเป็นสมาชิกแล้วต้องมี
ความจงรักภักดี รู้สึกเป็นพันธะหน้าที่ต่อตนเอง เพ่ือนร่วมงานและองค์การ จากผลการศึกษา เม่ือ
พิจารณารายข้อ  พบว่า เชื่อว่าบุคคลต้องมีความจงรักภักดีต่อโรงพยาบาลที่ตนเองท า งานอยู่  ค่านิยม
ในการท างานสอดคล้องกับ Core value ของโรงพยาบาล และท างานที่โรงพยาบาลแห่งนี้ เพราะเชื่อ
ว่าความจงรักภักดีเป็นเรื่องส าคัญ  เป็นข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (  = 3.70, 3.68 และ 3.53 
ตามล าดับ)  แสดงว่าพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีความจงรักภักดีต่อองค์การ  และพร้อมที่จะ
ทุ่มเทให้กับการท างานเนื่องจากมีความรู้สึกว่าตนเองได้รับประโยชน์จากการเป็นสมาชิกขององค์การ 
เช่น การได้รับการฝึกอบรมและดูงาน การได้รับการพัฒนาด้านเทคโนโลยี ต่างๆ  ที่ เก่ียวข้องกับการ
พัฒนาวิชาชีพ จึงมีความรู้สึกว่าต้องตอบแทนองค์การ และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ  
  และจากการศึกษาเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า เชื่อว่าการท างานในโรงพยาบาลจะช่วย
พัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง คิดว่าการลาออกจากโรงพยาบาลใน
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ขณะนี้เป็นเรื่องไม่สมควรเพราะจะท าให้เพ่ือนร่วมงานต้องท า งานหนักมากขึ้น  และไม่เคยคิดที่จะ
ลาออกไปท างานที่อ่ืนเพราะได้รับมอบหมายให้ท างานที่ชอบและตรงตามความถนัด  มีค่าเฉลี่ยอยู่ ใน
ระดับสูง ( = 3.24, 3.16 และ 3.11  ตามล าดับ) แสดงว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายต้องการ
ความก้าวหน้าในการท างาน มีโอกาสท างานที่ท้าทาย และรักเพ่ือนร่วมงาน แต่เม่ือไหร่ที่โรงพยาบาลอ่ืน
ที่สามารถพัฒนาองค์การ  มีศักยภาพใกล้เคียงกับโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  และมี
การจ่ายค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่ดี อาจท าให้พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายลาออกจากงานได้ 
จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารองค์การพยาบาลที่ต้องมีการบริหารค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพซ่ึงจะท าให้
ระบบการจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมกับงานที่ท า มีความเพียงพอในการด ารงชีพ 
รวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ  เช่น การลาหยุด การเกษียณอายุ การรักษาพยาบาล และสวัสดิการต่างๆ 
ซ่ึงจะช่วยให้องค์การสามารถรักษาคนที่มีความรู้ความสามารถให้เต็มใจท างาน มีความสุข และอยู่ใน
องค์การต่อไป  (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2549)  
  ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจ เนอเรชั่นวาย     
อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.29) ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของพุทธชาติ เอ่ียมสะอาด (2552)  
พบว่า ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายอยู่ในระดับ
ปานกลาง ( = 3.26) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้ เนื่องจากมีความ
ม่ันคงในหน้าที่การงาน  เป็นข้อที่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงกว่าทุกข้อ (  = 3.92) อธิบายได้ว่า  
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีความรู้สึกว่าโรงพยาบาลแห่งนี้ มีความม่ันคงในต าแหน่ง หน้าที่  
การงาน  สอดคล้องกับแนวความคิดของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ของ Allen and 
Meyer (1990)  ที่กล่าวว่า บุคลากรที่มีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่จะมีความผูกพัน
ต่อองค์การ  โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนการค านึงถึงต้นทุนที่ได้ลงทุนไปให้กับองค์การ  เป็นความผูกพันที่เกิด
จาการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างบุคคลกับองค์การ และคงอยู่ในองค์การ เพราะรู้สึกว่าเป็น
ความม่ันคงต่อรายได้ในการหาเลี้ยงชีพ  ซ่ึงอธิบายได้ว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซ่ึงเป็นระบบอิสระที่ผู้บริหารโรงพยาบาลรับผิดชอบด้านการบริหารงาน
บุคคล และด้านการบริหารการเงิน  โรงพยาบาลได้ใช้หลักการบริหารแบบธรรมาภิบาลที่มีความ
โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม ด้วยเหตุนี้จึง ท าให้
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายรู้สึกว่าโรงพยาบาลที่ตนปฏิบัติงานอยู่มีความม่ันคงต่อหน้าที่การงาน 
และรายได้  แต่เม่ือพิจารณารายข้อที่ได้ระดับค่าเฉลี่ยปานกลาง คือ ขณะนี้ไม่คิดจะลาออกาจาก
โรงพยาบาลนี้ ไม่ต้องกา รลา ออกเพรา ะได้ ใช้ความรู้ ควา มสามารถ ให้กับโรงพยา บาลแห่งนี้   
โรงพยาบาลแห่งนี้มีสวัสดิการที่ดี และรายได้ดี ไม่ต้องการลาออกเพราะมีอายุการท างานมากพอ
ส าหรับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  และโรงพยาบาลให้ค่าตอบแทนหรือสวัสดิการดีกว่าโรงพยาบาล
อ่ืน ( = 3.30, 3.22, 3.21,3.13 และ 2.95 ตามล าดับ) แสดงว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย     
มีความเห็นว่าโรงพยาบาลยังไม่ได้มีการสนับสนุนในเรื่องความก้าวหน้าในงานเท่าที่ควร  ประกอบกับ
วิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพที่ขาดแคลน มีความต้องการในระบบบริการสุขภาพ  ซ่ึงสามารถใช้ความรู้  
ประสบการณ์ของวิชาชีพไปหางานใหม่ได้ไม่ยาก  ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทางการพยาบาลที่
จะต้องก าหนดนโยบายเก่ียวกับบันไดวิชาชีพให้ชัดเจน ตลอดจนการพัฒนาการศึกษาและการ
ฝึกอบรม   ซ่ึงจะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรอยู่ในองค์การอยู่ต่อไป 



 
 

92 

 2. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ   จากผลการวิจัยพบว่า   
  2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน  กับความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  พบว่า
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวก กับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การในระดับ     
ปานกลาง (r = .526) อภิปรายได้ว่า  ถ้าพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย รับรู้ถึงสภาพแวดล้อมใน
การท างานเหมาะสมดี  ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การจะมีระดับสูง  และในทางตรงกันข้ ามถ้า
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในการท างานไม่เหมาะสมความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์การจะมีระดับต่ าไปด้วย  ซ่ึงไปตามสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ที่ผู้วิจัยต้ังไว้คือ สภาพแวดล้อม
ในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยา บาลวิชาชีพรุ่น        
เจเนอเรชั่ นวาย  โรงพยาบาลมหาวิทย าลัยในก ากับของรัฐ สอดคล้ องกับผลกา รศึกษาของ  
Verplanken (2004) พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถเพ่ิมความพึงพอใจในงานได้ ซ่ึงเม่ือ
บุคคลมีความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้เกิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Moss (1986) ที่ศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมมนุษย์  สรุปแนวคิดใน
การวัดสภาพแวดล้อมไว้เป็นขอบเขตหรือมิติ โดยแบ่งมิติเป็น  3 มิติ ได้แก่ 1)  มิติสัมพันธภาพ
ประกอบด้วย 3  ด้านคือ ด้านความเก่ียวข้องในงาน ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  และด้าน
การสนับสนุนจากหัวหน้าหอผู้ป่วย  2)  มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 
ด้านความมีอิสระในหน้าที่การงาน  ด้านความมุ่งม่ันในการท างาน  และด้านความกดดันในการท างาน  
3) มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงานประกอบด้วย  4 ด้านคือ ด้านการความชัดเจนของงาน 
ด้านการควบคุมงาน  ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน และด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ           
ผลการศึกษา พบว่า การพัฒนาเก่ียวกับสภาพแวดล้อมมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย์ ในมุมมอง
ของบุคลากรจ าเป็นต้องมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน ซ่ึงผู้บริหารทางการพยาบาลควรสนับสนุน
ให้เกิดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี มีการสนับสนุนให้บุคลากรมีสุขภาพดี  และมีความปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน  จัดสถานที่ให้น่าอยู่ น่าท างาน ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการ
ท างาน  เกิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การได้    
 2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความยึดม่ันผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พบว่า  
ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การในระดับ    
ปานกลาง (r = .458) อภิปรายได้ว่า ถ้าพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย รับรู้ถึงภาวะผู้น าของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยอยู่ในระดับสูงความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การจะมีระดับสูง  และในทางตรงกันข้าม              
ถ้าพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายรับรู้ถึงภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยอยู่ในระดับต่ าความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การจะมีระดับต่ าไปด้วย  ซ่ึงไปตามสมมติฐานการวิจัยข้อที่ 2  ที่ผู้วิจัยต้ังไว้ภาว ะผู้น า
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่น
เจเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  หัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ  ซ่ึงจากการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารไปเป็นการบริหารจัดการโดยอยู่ ในก ากับของ
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รัฐ  มหาวิทยาลัยจะมีอิสระมากขึ้นในด้านการบริหารบุคคล  ระบบการเบิกจ่ายเพ่ือให้องค์การอยู่รอด  
หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้บริหารระดับต้นเปรียบเสมือนตัวกลางที่ท าให้ระบบการบริหารงานในหอผู้ป่วย
และการปฏิบัติงาน  และเป้าหมายขององค์การพยาบาลเป็นรูปธรรม เป็ นผู้ประสานเชื่อมโยง
แนวความคิดและการปฏิบัติงานของบุคลากรในทีมสหสาขาวิชาชีพเข้าด้วยกัน จึงเป็นบุคคลส าคัญต่อ
ความก้าวหน้าหรือล้มเหลวของงานบริการสุขภาพ จ าเป็นต้องมีภาวะผู้น า  คุณลักษณะของภาวะผู้น า
ทางวิชาชีพการพยาบาลที่น่าสนใจคือ  เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และความกระตือรือร้น ให้การสนับสนุนด้าน
ความรู้  มีมาตรฐานและพัฒนาการด้านวิชาชีพ (พวงทิพย์  ชัยพิบาลสฤษด์ิ, 2551) โดยที่หัวหน้าหอ
ผู้ป่วยจะต้องควบคุมดูแลให้บริการการพยาบาลให้เกิดขึ้นอย่างมีคุณภาพสูงสุด  ซ่ึงสอดคล้องกับ
แนวความคิดของ  Stanley (2006,2008,2010)  ศึกษาภาวะผู้น าพบว่า ผู้น าทางการพยาบาลเป็นผู้ที่
มีความส าคัญท าให้เกิดคุณภาพการพยาบาล  เป็นแบบอย่างที่ดีทางคลินิก  เข้าถึงได้ง่าย ให้อ านาจใน
การตัดสินใจ  ปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานค่านิยมและความเชื่อ  ผู้สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถมองเห็น
ได้ และสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ จะท า ให้เกิดการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน โดยมี
เป้าหมายขององค์การที่ชัดเจน ผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้รับทราบถึงภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงานตาม
แผนที่ก าหนดไว้   
 ดังนั้นหัวหน้าหอผู้ป่วยควรใช้ภาวะผู้น าสอดคล้องในการเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จใน
ระดับสูงในการจูงใจสมาชิก  ความผูกพันต่อองค์การ ความจงรักภักดี  และทุ่มเทการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ  
 
ข้อเสนอแนะ 

 

ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. จากการศึกษาพบว่า ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่น
วายโดยรวมอยู่ในระดับสูง  โดยมีด้านบรรทัดฐานและด้านการคงอยู่อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น  
ผู้บริหารควรส่งเสริมความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การบรรทัดฐานและด้านการคงอยู่ ดังนี้   

 1.1 ด้านบรรทัดฐาน เช่น  ส่งเสริมความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู้ร่วมงานและมอบหมาย
งานให้ท างานที่ชอบและตรงตามความถนัดกับพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย เนื่องด้วยบุคลิก
ชอบท างานที่ท้าทาย  ต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีความมุ่งม่ันให้ได้เป็นผลส าเร็จเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมาย   

 1.2 ด้านการคงอยู่  โดยการให้ผลประโยชน์แก่พยาบาลวิชาชีพ บริหารค่าตอบแทนที่มี
ประสิทธิภาพซ่ึงจะท าให้ระบบการจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมกับงานที่ท า มีความ
เพียงพอในการด ารงชีพ ค่าตอบแทน ต้องเป็นธรรมเม่ือเทียบเคียงกับวิชาชีพอ่ืน  และเหมาะสมกับ
สภาวะเศรษฐกิจ พิจารณาค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งจัดให้มีสวัสดิการ
ด้านอ่ืนๆ  อย่างเหมาะสมให้กับพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย หาสวัสดิการตอบแทนรูปแบบ
ต่างๆ  เช่น  มีห้องสมุด ห้องประชุม ห้องพักรับประทานอาหาร ศูนย์ฟิตเนส ไว้บริการให้แก่บุคลากร



 
 

94 

ในหน่วยงาน รวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ  ซ่ึงจะช่วยให้องค์การสามารถรักษาคนที่มีความรู้ความสามารถ
ให้เต็มใจท างาน  มีความสุข และอยู่ในองค์กรต่อไป   
 2. จากการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายมีอายุอยู่ระหว่าง 22 -28 ปี 
(ตารางที่ 2)  มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การส่วนใหญ่น้อยกว่า 7 ปี  (ตารางที่ 2) จึงมีผลท าให้
พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย มีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจาก
บุคคลที่มีอายุน้อยและมีระยะเวลาการปฏิบัติงานให้กับองค์การน้อย และในทางกลับกันบุคคลที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในกับองค์การมากกว่า 7 ปี จะมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การมากขึ้นด้วย   
เนื่องจากระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเป็นการสะสมลงทุนในองค์การท าให้พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย   
มีความช านาญ มีประสบการณ์ในการท างานที่มาก  เป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อองค์การ  และคาดหวัง
ว่าจะได้รับประโยชน์จากองค์การจึงท าให้อยู่กับองค์การต่อไป   แบ่งได้เจเนอเรชั่นวายได้ 2 ช่วงดังนี้  
1) พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายตอนต้น มีอายุน้อยกว่า และเพ่ิงท างานเป็นพยาบาลระดับ
ปฏิบัติการและอยู่ในองค์การไม่นาน  ความรู้สึกรักใคร่ผูกพันกับองค์การรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งกลุ่มการ
พยาบาลยังไม่มาก 2) พยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายตอนปลาย มีอายุและระยะเว ลาในการ
ท างานกับองค์การมากกว่า  จึงรับรู้ถึงเป้าหมายและนโยบายขององค์การ มีความเก่ียวข้องหรือมีส่วน
ร่วมกับองค์การมากกว่า ปรับตัวเข้ากับองค์การได้จึงส่งผลให้มีความเต็มใจและทุ่มเทกับงาน  
 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจงึควรท าการศึกษาในบริบทของโรงพยาบาลอ่ืนๆ  เพ่ือให้ได้
ความรู้อย่างกว้างขวางมากขึ้น 

2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงพรรณนาโดยการเก็บข้อมูลโดยการเก็บแบบสอบถาม 
ดังนั้นควรมีการศึกษาความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพเจเนอเรชั่นวายตอนต้นและ
ตอนปลายด้วยวิธีการอ่ืน เพ่ือให้ได้ข้อมูลลุ่มลึก เช่น  การวิจัยเชิงคุณภาพ 

3. ศึกษารูปแบบหรือโปรแกรมภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยที่จะส่งเสริมให้ความยึดม่ัน
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
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ภาคผนวก ก   
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
                  ชื่อ-สกุล       ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 

1.นางสาวนิดดา โชคบุณยสิทธ์ิ 1.  นางสาวนิดดา  โชคบุณยสิทธ์ิ  หัวหน้าหน่วยวิจัยทางการพยาบาล 
  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ 
2.  นางสาวชรัสนิกูล ยิ้มบุญณะ  หัวหน้างานวิจัยและสารสนเทศการพยาบาล 

  โรงพยาบาลศิริราช 
3.  รองศาสตราจารย์ ดร.รัชนี ศุจิจันทรรัตน์ รองคณบดีฝ่ายวิจัย คณะพยาบาลศาสตร์ 
  มหาวิทยาลัยมหิดล 
4.  รองศาสตราจารย์ปรางทิพย์ อุจะรัตน  คณะพยาบาลศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหิดล 
5.  ดร.วรรณภา ประไพพานิช  ภาควิชาพยาบาลศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ 
  โรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอย่างหนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก ค 
ตัวอย่างหนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือ 

และเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
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ภาคผนวก ง   
เอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย 

เอกสารชี้แจงข้อมูล/ค าแนะน าแก่ผู้เข้าร่วมการวิจัย 
ใบยินยอมของผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย 
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ภาคผนวก จ   
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

122 

เรื่อง   ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน  ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม (พยาบาลวิชาชีพ) 
 เนื่องด้วยดิฉัน  นางสาวสมนันท์  สุทธารัตน์ ก าลังด าเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเป็นวิทยานิพนธ์            
เรื่อง  “ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย กับความ
ยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรฐั”  
โดยมี รองศาสตราจารย์กัญญดา  ประจุศิลป  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  ซ่ึงในการท า
วิทยานิพนธ์ดังกล่าวจ าเป็นต้องได้รับข้อมูลจากท่าน   ตามรายละเอียดในแบบสอบถามนี้ 
 จึงเรียนมาเพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  ดิฉันขอรับรองว่าจะเก็บรักษา
ข้อมูลของท่านไว้เป็นความลับและผลการวิจัยจะน าเสนอในภาพรวม  ซ่ึงจะไม่เกิดผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานของท่าน 
 ดิฉันหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี  และขอขอบพระคุณเป็น
อย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
          ขอแสดงความนับถือ 
               นางสาวสมนันท์  สุทธารัตน์ 
                คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ค าชี้แจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 
เรื่อง  “ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น าของ 

หัวหน้าหอผู้ป่วย กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” 

 
 แบบสอบถามมีทั้งหมด  4  ตอน  คือ 
 ตอนที่  1  แบบสอบถาม  ข้อมูลส่วนบุคคล     จ านวน   5    ข้อ 
 ตอนที่  2  แบบสอบถาม  สภาพแวดล้อมในการท างาน    จ านวน  37   ข้อ 
 ตอนที่  3  แบบสอบถาม  ภาวะผู้น าหัวหน้าหอผู้ป่วย   จ านวน  24   ข้อ 
 ตอนที่  4  แบบสอบถาม   ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ   จ านวน  19   ข้อ 
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ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  √   ลงในช่อง      หน้าค าตอบหรือเติมข้อความลงในช่องว่าง
 ที่เว้นไว้ตามความเป็นจริง 

1. อายุ.......................................... ปี (จ านวนปีเต็ม) 

2. ระดับการศึกษา              ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

  ปริญญาโท 

  อ่ืนๆ(โปรดระบุ) ....................................................... 

3. ระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ....................ปี 
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบัน...................... ปี 

5. หอผู้ป่วย / แผนกที่ท่านปฏิบัติงาน 

หอผู้ป่วยพิเศษ  

ผู้ป่วยนอก 

อายุรกรรม 

ศัลยกรรม 

อุบัติเหตุฉุกเฉิน 

สูติ-นรีเวชกรรม 

วิกฤติ/ผู้ป่วยหนัก 

แผนกอ่ืนๆ(โปรดระบุ) ................................................................. 

 

 

 

 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่าง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 มากที่สุด  โดยเลือกเพียงค าตอบเดียว  ซ่ึงแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 
 มากที่สุด หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด 
 มาก  หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก 
 ปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 น้อย หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย 
 น้อยที่สุด หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยที่สุด 
 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุด 

สภาพแวดล้อมในการท างานภายในหน่วยงาน/หอผู้ป่วย.      
มิติสัมพันธภาพ      
1. ความเก่ียวข้องในงาน      
1.1 บุคลากรสามารถเสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงาน 

     

………………………………………………………….      
………………………………………………………….      

2. ความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน      
2.1 บุคลากรปฏิบัติต่อกันด้วยความสุภาพ อัธยาศัยดี มี
ความเป็นมิตร 

     

………………………………………………………….      
………………………………………………………….      

3. การสนับสนุนจากหัวหน้าหอผู้ป่วย      

3.1 หัวหน้าหอผู้ป่วยชมเชย เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานได้ผลดี      

………………………………………………………….      
………………………………………………………….      

ตอนที่  2  แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุด 

      
มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน      

1. ความมีอิสระในหน้าท่ีการงาน      

1.1 บุคลากรสามารถก าหนดวิธีการท างานได้อย่างอิสระ
ภายในขอบเขตและหน้าที่ 

     

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
2. ความมุ่งมั่นในการท างาน      

2.1 บุคลากรมีความต้ังใจที่จะท างานของตนเองอย่างเต็มที่      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
3. ความกดดันในการท างาน      
3.1 มีจ านวนบุคลากรปฏิบัติงานทุกเวรอย่างเพียงพอ      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
มิติการคงไว้และการเปล่ียนแปลง      
1. ความชัดเจนของงาน      
1.1 บุคลากรมีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
2. การควบคุมงาน      
2.1 หน่วยงานก าหนดระเบียบกฎเกณฑ์ให้บุคลากรทุกคน
ปฏิบัติ 

     

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
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ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุด 

      
3. การน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน      
3.1 หน่วยงานส่งเสริมการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท างานแบบใหม่ๆ 

     

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
4. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ      
4.1 มีแสงสว่างเพียงพอ อุณหภูมิพอเหมาะและเสียง
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับความคิดเห็น 
 ของท่านมากที่สุด  โดยเลือกเพียงค าตอบเดียว  ซ่ึงแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 
 มากที่สุด หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด 
 มาก หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก 
 ปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 น้อย หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย 
 น้อยที่สุด หมายถึง ข้ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยที่สุด 
 

 
ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุด 

ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยของท่าน……      

สร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ      
1. กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้น เกิดแรง
บันดาลใจอยากอุทิศตนและทุ่มเทการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย  

     

………………………………………………………….      
………………………………………………………….      
เข้าถึงได้ง่าย      
9. แสดงออกถึงความเป็นมิตรสามารถเข้าหาสะดวก        

………………………………………………………….      

ปฏิบัติบนพ้ืนฐานค่านิยมและความเชื่อ      
11. การมีความยืดหยุ่นในการท างาน                    

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
  

ตอนที่  3  แบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
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ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุด 

ผู้ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ      
14. เป็นทั้งผู้พูดและผู้รับฟังที่ดี       

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
ให้อ านาจในการตัดสินใจ      
18. บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และการ
ตัดสินใจ 

     

………………………………………………………….      

สามารถมองเห็นได้      
20. มีระบบการท างานที่โปร่งใสให้ตรวจสอบได้      

………………………………………………………….      
เป็นแบบอย่างท่ีดีทางคลินิก      
22. เป็นตัวอย่างที่ดีด้านการปฏิบัติการพยาบาล      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่าง“ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 มากที่สุด  โดยเลือกเพียงค าตอบเดียว  ซ่ึงแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 
 มากที่สุด หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด 
 มาก  หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก 
 ปานกลาง หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
 น้อย หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย 
 น้อยท่ีสุด หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยท่ีสุด 
 

 
 

 
 
 

 
ข้อความ 

 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุด 

ด้านจิตใจ      
1. มีความสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

ด้านการคงอยู่      
8. ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเนื่องจากมีความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      
ด้านบรรทัดฐาน      
14. ค่านิยมในการท างานของท่านสอดคล้องกับ Core value ของ
โรงพยาบาล 

     

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

ตอนที่  4  แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
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ภาคผนวก ฉ   
สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 
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สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 
 

1.  การทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
    การวิเคร าะห์ข้อมูล โดยใช้สถิ ติสหสัมพันธ์เพียร์สั น (Pearson ’s Product Moment 
Correlation) เพ่ือให้ผลการวิจัยถูกต้องและเชื่อถือได้ โดยผู้วิจัยได้ทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการ
วิเคราะห์สถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน ซ่ึงมีรายละเอียดของการทดสอบ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร , 2550) 
ดังนี้ 
 ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม เป็นตัวแปรที่มีค่าต่อเนื่อง มีค่าในมาตรวัดช่วงมาตรา และ
อัตราส่วนมาตรา 
 ความสัมพันธ์ของ 2 ตัวแปร มีลักษณะความสัมพันธ์เชิงเส้น 
 กลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่พอ 
 กลุ่มตัวอย่างได้จากวิธีการสุ่มจากประชากร (Random selection) 
 ข้อมูลทั้ง 2 ชุด หรือข้อมูลของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ต้องรวบรวมมาจากกลุ่มตัวอย่าง
เดียวกัน 

1.1 ตัวแปรมีแจกแจงแบบปกติ  ผู้วิจัยทดสอบโดยพิจารณาดังนี้ 
1.1.1 พิจารณาตารางผลลัพธ์ 

ตารางท่ี 28 แสดงการแจกแจงข้อมูลของผลลัพธ์ 

Descriptives 

   Statistic Std. Error 

Commitment Mean 3.5174 .02887 

95% Confidence Interval for Mean  Lower Bound 3.4606  

Upper Bound 3.5742  

5% Trimmed Mean 3.5135  

Median 3.5263  

Variance .284  

Std. Deviation .53315  

Minimum 2.05  

Maximum 5.00  

Range 2.95  

Interquartile Range .74  

Skewness .047 .132 

Kurtosis .165 .263 
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  1.1.2   พิจารณาจากภาพ 
   1)  Histogram  

แผนภูมิที่ 1  แสดงการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล 
    
  

Commitment 

Normal Q-Q Plot of Commitment 

                                 2)  Normal  Q-Q Plot 
แผนภูมิที่ 2  แสดงการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล   
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 
 

นางสาวสมนันท์ สุทธารัตน์  เกิดวันที่ 20 เมษายน พ.ศ. 2515  ที่จังหวัดชุมพร  ส าเร็จ
การศึกษาปริญญาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย เม่ือปี พ.ศ. 2538 
และศึกษาต่อหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
สาขาวิชาการบริห ารการพยาบาล ปี  พ.ศ. 2553 ปัจ จุบันด ารงต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ 6   
ปฏิบัติงานประจ าที่แผนกผู้ป่วยนอก  ภปร 2 เวชศาสตร์ป้องกันและสังคม โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 
สภากาชาดไทย 
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