
บทท่ี 1 

บทนำ

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา

มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความสำคัญมากท่ีสุดในการบริหารงาน เป็นจักรกลสำคัญ 
ในการดำเนินกิจกรรมต่าง  ๆ ซององค์การ ประกอบกับในปัจจุบันรัฐบาลไดํให้ความสนใจในเร่ือง 
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน โดยเห็นได้จากนโยบายแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
แห่งชาติฉบับท่ี 8 (พ.ศ.2540-พ.ศ.2544) ท่ีมุ่งเนินการพัฒนาท่ีย่ังยึน โดยการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ และให้ผู้บริหารให้ความสำคัญในการสูงใจเพ่ีอสร้างเจตคติท่ีดแก่บุคลากรให้มีความศรัทธา 
ต่อหน่วยงาน ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การตลอดไป 
(จิระ หงค์ลดารมณ์, 2537)

วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงลาธารณสุขเป็นสถาบันการติกษาที่ผลิตบุคลากร 
ทางการพยาบาลเข้าสุระบบบริการสุขภาพท่ีใหญ่ท่ีสุดและผลิตผู้สำเร็จการติกษาเป็นจำนวน 
มากท่ีสุดในประเทศไทย มีผู้อำนวยการวิทยาลัยพยาบาลเป็นผู้บังคับบัญชาตามกฎหมาย 
เป็นองค์การท่ีมีความสำค ัญ ต่อการผลิตบุคลากรทางการพยาบาลท่ีดี มีคุณภาพ อาจารย์ 
พยาบาลเป็นบุคคลท่ีมีความสำคัญในการถ่ายทอดความ! ทักษะและติลปต่าง  ๆ เพ่ีอให้บุคลากร 
ทางการพยาบาลที่ผลิตออกมามีความ!ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านการพยาบาล 
ให้บริการแก่ผู้รับบริการอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด

จากการติกษาพบว่า การขาดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ ก่อให้เกิดปัญหาการลาออก 
ของอาจารย์พยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขหลาย  ๆ แห่ง จนเกิดปัญหา 
การขาดแคลนอาจารย์พยาบาลตามมา และจากข้อนุลของสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง 
สาธารณสุข พบว่า ในปีการติกษา 2539 อัตราการลาออก โอนย้ายของอาจารย์พยาบาล คดเป็น 
ร้อยละ 10.2 และอัตราส่วนของอาจารย์พยาบาลต่อนักติกษาเท่ากับ 1: 14 ซ่ึงหากไม่มีมาตรการ 
หริอวิธีการสูงใจให้อาจารย์พยาบาลทำงานอยู่ต่อไป การขาดแคลนจะ!รงเพ่ีมความเนแรงมากข้ึน 
และจะมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาลและการผลิตบุคลากรทางการพยาบาลท่ีติ 
มีคุณภาพได้ ดังน้ัน ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลถอได้ว่าเป็นสิ1งท่ีสำคัญ 
ต่อความอยู่รอดและความเจริญเติบโตของวิทยาลัยพยาบาล หากองค์การทำให้อาจารย์มีความ 
ผูกพันต่อองค์การได้มากเท่าใด ก็จะทำให้อาจารย์ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป
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และมีความรับผดชอบที่จะนำองค์การไปยู่เป้าหมายที่ต้องการ จะทุ่มเทความสามารถในการ 
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ ดังน้ันจงเป็นหน้าท่ีขององค์การใน 
การส่งเสรม และตรวจสอบนโยบายที่จะเพี่มความย้ดมั่นผูกพันต่อองค์การให้เกิดชื้นในอาจารย์ 
พยาบาล เพี่อลดการลาออก โอนย้าย เพี่มคุณภาพชีวิตที่ด เพี่มประสิทธิภาพการทำงาน (Meyer 
et. al, 1984)

ความย้ดมั่นผูกพันต่อองค์การ เป็นการบ่งบอกถืงเจตคติที่บุคคลมีต่อองค์การ (กรองแย้ว 
อยู่สุข, 2537) ชง Mowday, Porter และ Steers (1982 cited in Glisson and Durick, 1988) อธิบายไว้ 
ว ่าความยดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นการตอบสนองความเสิกต่อความเชื่อเก ี่ยวกับองค์การ 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทพลังความสามารถในการปฏิบัติงาน 
เพ่ีอให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และขณะเดยวกันก็พยายามรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพ 
ขององค์การ บุคลากรที่ม ีความย้ดมั่นผูกพันต่อองค์การจะปฏิบัติงานไต้อย่างมีประสิทธิภาพ 
มีความกระต็อรอร้นในการเข้ามามีส่วนร่วมและเต็มใจที่จะทำงานให้ดที่สุด ต้องการที่จะเห็น 
องค์การบรรลุเป้าหมายแม้ว่าองค์การจะอยู่ในภาวะวิกฤติก็จะพยายามแย้ปัญหา ไม่ติดจะออกไป 
หางานใหม่ (Bateman and Stresser, 1984 cited in Wilson and Laschinger, 1994) นอกจากนี้ 
ยังพบว่าอัตราการลาออกของบุคลากรมีความลัมพันธ์ทางลบกับความยดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
(Angle and Perry, 1981; Cohen, 1993; Jaros, Jermier, Lowheler and Sincich, 1993) การสร้าง 
ความย้ดมั่นผูกพันต่อองค์การ การสร้างความพงพอใจในงานจงเป็นภาระสำคัญสำหรับผู้บรหาร 
เพราะถ้าผู้บรหารสามารถสร้างบุคลากรให้มีความยดมั่นผูกพันต่อองค์การไต้ก็จะทำให้เกิด 
ประโยชน์แก่องค์การหลายประการทั้งต้านการเพี่มพูนประสิทธิภาพการทำงานชองบุคลากร 
และทำให้บุคลากรม้ฃวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานต้วย

ติรพร ตันติพูลวินัย (2538) กล่าวว่าโครงสร้างและรปแบบการบรํหารช่ืงปฏิบัติในช่วง 
10 ทศวรรษที่ผ่านมามีการรวมอำนาจและม้กฎระเบยบเข้มงวดเปลี่ยนแปลงยาก ชอบการดำเนิน 
งานไปเรึ่อยๆ ไม่ไต้เป็นหลักประกันว่าจะใข้ไต้ผลดและจะสอดคลัองเหมาะสมและนำมาชื่ง 
ความสำแจให้กับงานขององค์การในยุคศตวรรษที่ 21 ไต้ นอกจากนี้ Barker (1992) กล่าวว่ายุคนี้ 
เป็นยุคของการเปลี่ยนแปลง ปัญหาขององค์การซับช้อนชื้น บุคลากรขาดความผูกพันต่อองค์การ 
และความเชื่อถือที่มีต่อผู้นำลดลง (Bennis and Nanus, 1985 cited in Barker, 1992) ตลอดจน 
ค่านิยมของบุคลากรในลังคมปัจจุบันเปลี่ยนไป การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้มีผลอย่างมากต่อผู้นำ 
องค ์การและเทคน ิคการจ ัดการแบบเก ่ากลายเป ็นส ิงถ ้าสม ัย จากการเผช ิญ หน ้าก ับการ
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เปลี่ยนแปลงอย่างมากมายในยุคปัจจุบันจะต้องอยู่ภายใต้การนำของผู้นำการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะ 
สามารถทำให้วิชาซพประสบความสำแจและเจ,ริญ^เรือง (Barker, 1992)

ความพึงพอใจในงานเป็นองคไ.!ระกอบที่สำคัญชองการปฏิบัติงาน เพราะความพงพอใจ 
ในงานเป็นความเสีกซึ่นชอบต่องาน เป็นเจตคติทางบวกที่บุคคลมต่องาน เป็นความเสีกเต็มใจ 
ที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตอุประสงค์ขององค์การ ความพงพอใจในงานจงมความสำคัญโดยตรง 
ต่อองค์การ และมอิทธิพลต่อความสามารถในการปฏิบัติงาน (Wolf and Orem, 1994) อิกทั้งยัง 
ส่งผลให้เกิดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดความร่วมมอในการปฏิบัติงานมความ 
จงรัก/เกดต่อองค์การ เมื่อองค์การทำให้บุคคลเกิดความพงพอใจมากขึ้นก็จะทำให้บุคลากร 
เกิดความยดมั่นผูกพันต่อองค์การ (Hrebiniak and Alutto, 1972)

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากรซึ่งปฏิบ้ติงานในวิทยาลัย 
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจงสนใจที่จะศกษาว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้อำนวยการ ความพึงพอใจในงาน ปัจจัยส่วนบุคคล มความสัมพันธ์กับความยดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาลหรือไม่ เพึยงใด เพี่อนำข้อ35)ลท่ีไต้รับจากการพึกษาครั้งนี้เป็น 
แนวทางสำหรับผู้อำนวยการในการใข้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง การสร้างแรงจุงใจเพี่อให้เกิด 
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะส่งเสรืมความยดมั่นผูกพันต่อองค์การซองอาจารย์พยาบาลและ 
สามารถลดปัญหาการซาดแคลนบุคลากรและสามารถจุงใจบุคลากรให้คงอยู่กับหน่วยงานหรือ 
องค์การต่อไป

วัตถุประสงค์'ของการ่วิจัย

1. เพี่อสืกษาระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้อำนวยการ ความพึงพอใจในงาน 
ความยดมั่นผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง 
สาธารณสุขทั้งรายต้านและโดยรวม

2. เพี่อสืกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้อำนวยการกับ 
ความยดมั่นผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

3. เพี่อสืกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความยดมั่นผูกพันต่อ 
องค์การของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

4. เพี่อสืกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความยดมั่นผูกพันต่อองค์การของ 
อาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
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ปัญหาการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง

Barker (1992) อธิบายไว้ว่า ค่านิยมและเจตคติของคนเปลี่ยนแปลงไปในยุคของ 
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งคนจะมความคาดหวังใหม่ต่อองค์การและผู้นำ สำหรับผู้ปฏิบัติงานเขาต้อง 
การความเซึ่อถอ การยอมรับ คักดศรืและโอกาสที่จะประสบความสำเร็จและความก้าวหน้า 
บุคลากรต้องการทำงานที่เพิ่มความภาคภูมิใจในตนเองและการบรรลุความสำเร็จด้วยตัวเอง (Self- 
actualization)

Kouzes และ Posner (1988 cited in Marriner, 1993: 102-111) ได้คืกษาผู้นำที่มิซึ่อเสียง 
มากกว่า 1300 ราย พบว่า ผู้นำเหล่าน้ันแสดงพฤติกรรมภาวะผู้นำ 5 อย่าง คือ 1) การใช้กระบวน 
การที่ท้าทาย (challenging the process) คือ การค้นหาโอกาสและการกลัาเลี่ยง ไม่กลัวต่อการ 
คิดค้นล่ีงใหม่ๆ และส่งเสริมสิงเหล่าน้ัไนผู้ตามของเขาด้วย 2) การเ!าใจด้วยการมิวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
(inspiring a shared vision) ซึ่งผู้นำมองไปที่จนตภาพในอนาคตและต้องส!างวิลัยทัศน์ร่วมกัน 
เพราะว่าไม่สามารถจะทำงานให้สำเร็จด้วยตัวคนเดยวได้ 3) การทำให้คนอื่นสามารถปฏิบัติ 
(enabling other to act) คือ การพยายามให้ผู้ตามได้ปฏิบัติ ให้มส่วนร่วมในการตัดสินใจ
4) การเป็นแบบอย่าง (modeling the way) คือ การที่ผู้นำเป็นแบบอย่างแก,คนอ่ืน และแสดงออก 
ในแนวทางที่สอดคลัองกับค่านิยม ผู้ตามจะสังเกตผู้นำและตัดสินใจว่าจะเซึ่อถอผู้นำหรือไม่
5) การส่งเสริมให้เกิดกำล้งใจ (encouraging the heart) คือ ผู้นำตอบสนองผู้ตามโดยยอมรับ 
บทบาทของผู้ตามแต่ละบุคคล และแสดงการซึ่นซมยํนดในความสำเร็จที่เกิดขึ้น Smith (1995: 
17-26) ได้ทำการคืกษาการใช้พฤติกรรมภาวะผู้นำทั้ง 5 ตามแนวคิดของ Kouzes และ Posner 
โดยผู้จัดการแผนกตามการรับเของพยาบาลประจำการ พบว่า การใช้พฤติกรรมท้ัง 5 ของผู้จัดการ 
แผนกมิความสัมพันธ์อย่างมนัยสำคัญกับความพงพอใจในงาน สมรรถนะในการผลิตและ 
ความยดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจำการ

Barker (1992) อธิบายไว้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเภี่ยวช้องกับการเปลี่ยนแปลง 
การคิดค้นสิงใหม่ๆ การเสริมล!างพลังอำนาจและใช้อำนาจร่วมกับคนอื่น ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้อำนวยการ ความพงพอใจในงาน ปัจจัยส่วนบุคคล
ก ับความยดม ั่นผ ูกพ ันต ่อองค ์การของอาจารย ์พยาบาล ว ิทยาล ัยพยาบาลส ังก ัดกระทรวง
สาธารณสุขมความลัมพันธ์กันอย่างไร



แ อ ส มคกf i l l  ฟ ้ถาแน ) >itillร กๅๅ 
ขุพาถงก:ณมหาว ทยาถย

5

ทำให้ผู้ตามพัฒนาและเจรํญกัาวหน้า และสิงแวดห้อมการทำงานภายใต้การนำของผู้นำการ 
เปลี่ยนแปลงจะมลักษณะดังนี้ คือ 1) บุคลากรลาออกน้อย 2) บุคลากรมีขวัญและกำลังใจสูง
3) บุคลากรจะทำงานต้วยกันอย่างมีสปิรต 4) ผู้นำมีความเข้าใจในเป้าหมายของบุคลากรแต่ละคน 
และเป้าหมายของหน่วยงาน 5) บุคคลจะแสดงออกถงความเสีกชองความสำเร็จและการเป็น 
เจ้าขององค์การ

ความพงพอใจใบงาบ

ความพงพอใจในงานน้ันมีความสำคัญต่อองค์การ และมีอํทธิพลต่อความสามารถในการ 
ปฏิปัติงาน (Wolf and Orem, 1994) อีกท้ังยังส่งผลให้เกิดขวัญและกำลังใจในการปฏิบ้ติงาน 
ทำให้เกิดความร่วมมีอในการปฏิบัติงาน มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความเข้าใจองค์การ 
มากช้ืน จากการคืกษาฃองนักวํซาการหลายท่านพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล เซ่น อายุ 
ระดับการคืกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นต้น มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
นอกจากน้ียังมีปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์การ เซ่น สภาพแวดห้อมในการปฏิบัติงาน และปัจจัย 
เก่ียวกับลักษณะงาน เม่ือองค์การทำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจมากช้ืนก็จะทำให้บุคลากร
เกิดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ (Hrebiniak and Alutto, 1972)

ปัจจัยส่วบบุคคล

อายุทำให้คนตระหนักถงทางเสือกในการทำงานของตน คนท่ีมีอายุมากชื้นโอกาสในการ 
เสือกงานลดลง คนที่มีอายุมากแห้วมักจะมีตำแหน่งหน้าที่การงานสูงชื้น ทำให้เกิดความ 
ภาคภูมํใจในงานและเป็นแรงสูงใจให้อยู่ในองค์การนาน (Meyer and Allen, 1984; Mathieu and 
Zajac, 1990)

คนที่มีระดับการคืกษาสูงจะมีความเซึ่อมั่นในตนเองว่าโอกาสที่จะหางานใหม่นั้นจะใม่ 
ลำบากมากนัก และคนที่มีการคืกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อสิงที่ไต้รับจากองค์การสูง ซ่ึงหาก 
องค์การไม่สามารถตอบสนองไต้ ก็จะทำให้เกิดความผดหวัง และมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
ลดน้อยลง (Mottaz, 1988; Mathieu and Zajac, 1990)

คนที่แต่งงานหรอมีครอบครัวแห้ว มักจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าคน 
ท่ียังไม่แต่งงานหรือเป็นโสด เมื่องจากมีความต้องการความมั่นคงในอาชีพมากกว่า จงมีแนวโน้ม 
ปฏิเสธการเปลี่ยนงานใหม่ คนท่ีเป็นโสดจงมีแนวโน้มการลาออกจากองค์การหรือการเปลี่ยนงาน 
ได้ง่ายกว่าคนที่แต่งงานแห้ว (Mathieu and Zajac, 1990)
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คนที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน จะมีผลต่อโอกาสการนรับการเลื่อนตำแหน่งที่ 
พอใจ นรับรางวัลจากการทำงานสูง มีโอกาสในการเลื่อนขั้นดำรงตำแหน่งสูงขึ้น การน รับ 
ตำแหน่งสูงขึ้น ทำให้เกิดความภาคภูมีใจในงาน นอกจากนี้ยังพบว่าคนที่มีระยะเวลาในการ 
ปฏิบัติงานนานจะมีเพื่อนสน๊ทมาก จงมีความพอใจที่จะอยู่ในองค์การมากกว่า ( Mobley, et al., 
1978; Mowday, Steers.and Porter, 1982)

จากแนวค ิดดังกล่าว ผู้ว ิจ ัย จึงต้ังสมมติฐานว่า

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้อำนวยการมีความสัมพันธ์กับความยตมั่นผูกพันต่อ 
องค์การของอาจารย์พยาบาล

2. ความพึงพอใจในงานของอาจารย์พยาบาลมีความสัมพันธ์ทางกับความยดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล

3. อายุมีความสัมพันธ์กับความยดมั่นผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล
4. ระดับการคิกษามีความสัมพันธ์กับความยดมั่นผูกพันต่อองค์การซองอาจารย์พยาบาล
5. สถานภาพสมรสมีความสัมพันธ์กับความยดมั่นผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ 

พยาบาล
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลมีความสัมพันธ์กับความยดมั่นผูกพันต่อ 

องค์การของอาจารย์พยาบาล

ขอบเขตการวิจัย

1. ประชากรท่ีใช้ในการ่วิจัยคร้ังน้ี คิอ อาจารย์พยาบาลท่ีสอนหลักสูตรพยาบาลคาสตธ์ 
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ปีการคิกษา 2540 จำนวน 25 แห่ง มีจำนวนท้ังสิน 
1,310 คน

2. ตัวแปรท่ีใช้ในการ่วิจัย มีดังน้ี
2.1 ตัวแปรต้นคอ

2.1.ใ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง ประกอบต้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การถ่ายทอด 
วิสัยทัศน์และการปลูกฝังค่านํยม การสร้างบารมี การคำนงถงความเป็นเอกบุคคล การกระตุ้น 
ปัญญาและการสร้างแรงบันดาลใจ
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2.1.2 ความพงพอใจในงาน ประกอบด้วย สภาพของงานหรือลักษณะงาน 
สภาพแวดลัอมในการทำงาน ค่าจ้างและค่าตอบแทน โอกาสความจ้าวหน้าในอาชีพ และ 
การนเทศและการบรืหาร

2.1.3 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย
2.1.3.1 อายุ แบ่งเป็น

1 ) 25 ปี หรือต่ํวก'ว่า
2 ) 26-30 ปี
3 ) 31-35 ปี
4 ) 36-40 ปี
5 ) 41ปีข้ึน'1ป

2.1.3.2 ระดับการศึกษา แบ่งเป็น
1 ) ปริญญาตรืหรือเทํยบเท่า
2 ) ปริญญาโท
3 ) ปริญญาเอก

2.1.3.3 สถานภาพสมรส แบ่งเป็น
1 ) โสด
2 ) สมรสอยู่ร่วมกัน
3 ) หม้าย
4 ) หย่าหรือแยกกันอยู่

2.1.3.4 ระยะเวลาที่ปฎิบ้ตงานในวิทยาลัยพยาบาล แบ่งเป็น
1) 5 ปีหรือตํ่ากว่า
2) 6-10 ปี
3) 11-15 ปี
4) 16-20 ปี
5) 21 ปีข้ึนไป

2.2 ตัวแปรตาม ศึอ ความยดม่ันผูกพันต่อองค์การ
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คำจำกัดความทใซํโนการวิจัย

า. ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง หมายถง ความสามารถของผู้อำนวยการในการยกระดับ 
แรงสูงใจของอาจารย์พยาบาล กระตุ้นให้อาจารย์พยาบาลเกิดความต้องการอย่างแรงกสัามาก 
กว่าท่ีเป็นอยู่ ยกระดับความต้องการของอาจารย์พยาบาลให้สูงข้ึนตามลำดับข้ันความต้องการ 
ของมาสโลว์ และทำให้อาจารย์พยาบาลตระหนักถงความต้องการให้สำนักถงความสำดัญและ 
คุณค่าของจุดบุ่งหมายและวิธีการท่ีจะบรรลุจุดบุ่งหมาย ทำให้อาจารย์พยาบาลไม่คิดถงประโยชน์ 
ส่วนตนแต่จะอุทํศตนเพ่ือส่วนรวมคอหน่วยงานและองค์การใน 5 องค์ประกอบ ซ่ึงวัดจากการร้บเ 
ของอาจารย์พยาบาลโดยแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยพัฒนามาจากแบบสอบถามจากการสืกษาการ 
พัฒนาแบบประเมนภาวะผู้นำสุขภาพดีถ้วนหน้าของสาธารณสุขอำ๓ อ โดย พนิดา ดามาพงค์ 
(2534) ประกอบดัวย

1.1 การสร้างวิสัยทัศน์ การถ่ายทอดวิสัยทัศน์และการปลูกฝังค่านิยม หมายถง 
การท่ีผู้อำนวยการสร้างภาพให้อาจารย์พยาบาลรับเว่าต้องการให้หน่วยงานเป็นอย่างไรในอนาคต 
อธิบายและสูงใจให้ผู้ร่วมงานเข้าใจถงวิสัยทัศน์และวิธีท่ีจะทำให้วิสัยทัศน์เป็นจ■ รง ใข้คำขวัญและ 
สัญลักษณ์ท่ีทำให้อาจารย์พยาบาลเกิดความผูกพันในวิสัยทัศน์และมองเห็นวิสัยทัศน์ตรงกับตนว่า 
จุดบุ่งหมายในการทำงาน คอ พัฒนาคุณภาพของหน่วยงานให้มซ่ึอเสืยงในอนาคต พัฒนา 
หน่วยงาน พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร และปลูกฝังค่านิยมวิธีปฎิปต เซ่น การเสืยสละ 
ความขยันหม่ันเพียร และความเป็นธรรม เป็นต้น

1.2 การสร้างบารม หมายถง การท่ีผู้อำนวยการมเป้าหมายท่ีเป็นอุดมการณ์ซัดเจน 
ในการทำงาน และมลักษณะเป็งiมิตร ใจดี และเป็นกันเอง ปฏํบ้ตต่ออาจารย์พยาบาลโดยยดหลัก 
ธรรมทางศาสนา เป็นแบบอย่างแก,อาจารย์พยาบาลทำให้อาจารย์พยาบาลเซ่ึอฟัง นับถอ ผูกพัน 
เกิดความจงรักภักดี อยากอุทํศตนทำงาน และยดถอค่านิยมตามอย่างผู้อำนวยการ กระตุ้นและ 
เร้าให้อาจารย์พยาบาลเกิดแรงสูงใจและเภิดความต้องการท่ีจะทำล่ีงใด  ๆ เพ่ือให้งานสำเร็จ และ 
การทำให้ผู้ร่วมงานเสีกว่าตนเองมคุณค่า มความสามารถ และอยากปฎํปตให้เป็นไปตามท่ี 
ผู้อำนวยการคาดหวังไว้

1.3 การคำนิงถ้งความเป็นเอกบุคคล หมายถง การท่ีผู้อำนวยการยอมรับนับถอ 
ความเป็นบุคคลของอาจารย์พยาบาล เข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลและตอบสนองความ 
ต้องการของอาจารย์พยาบาล ส่งเส‘ริมและหาแนวทางให้อาจารย์พยาบาลไต้พัฒนาตนเอง 
ให้มส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นพ่ืเล้ียงเพ่ือ!!กฝนงานต้านการบรหารจัดการ ให้ข้อบุลข่าวสาร
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ถ่ายทอดความเต่าง  ๆให้ มการให้คำปรกษาหารอ พูดคุยอย่างเป็นกันเอง และส่งเส'ริมบรรยากาศ 
ท่ีทำให้เกิดความอบอุ่นและคุ้นเคย

1.4 การกระตุ้นปัญญา หมายถึง การท่ีผู้อำนวยการทำให้อาจารย์พยาบาลตระหน้ก 
ถึงปัญหาและส่งเสริมความสามารถในการแกัปัญหาของอาจารย์พยาบาล กระตุ้นให้อาจารย์ 
พยาบาลเกิดความสงลัยใคร่เมากช้ืน และพยายามหาข้อสรุปใหม่และดกว่าเติมในปัญหาเก่า 
ท่ีเกิดช้ืน และบอกให้อาจารย์พยาบาลเว่าปัญหาท่ีหน่วยงานและองค์การกำลังเผชิญอผู่คํออะไร 
บอกถึงจุดอ่อนท่ีไม่สามารถพัฒนางานและหน่วยงาน บอกแนวคด หลักการและกระบวนการ 
ในการพัฒนางานและหน่วยงาน รวมถึงพัฒนาคุณภาพชิวิตของบุคลากร

1.5 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การท่ีผู้อำนวยการใข้คำพูดและการกระทำ 
ท่ีปลุกปลอบใจให้กำลังใจ การเร่งเร้าและกระตุ้นให้อาจารย์พยาบาลเกิดความกระตอรอร้น 
เกิดแรงบันดาลใจอยากอุทิศตนและทุ่มเทความพยายามเป็นพิเศษ และผู้อำนวยการพูดและ 
กระทำให้อาจารย์พยาบาลเกิดความม่ันใจและภาคภูมใจว่าพวกเขาสามารถปฎํบัติงานต่างๆ 
ท่ีได้รับมอบหมายได้สำเร็จ

2. ความพิงพอใจในงาน หมายถึง ความเพิกหรือเจตคติในทางบวกของอาจารย์พยาบาล 
ท่ีม่ต่องานท่ีทำอยู่ ซ่ึงเป็นผลมาจากปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงาน ซ่ึงวัดได้โดยใข้แบบสอบถามท่ีผู้วจัย 
พัฒนาจากเคร่ืองมอวัดความพิงพอใจในงานโดยรวมของ Warr, Cook และ Wall (1979) 
ประกอบด้วย

2.1 สภาพซองงานหรือลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานของอาจารย์พยาบาลท่ี 
ครอบคลุมด้านการสอน ด้านการ่วจัย ด้านบรืการลังคม และด้านทำนุบำรุงคิลปวัฒนธรรม ซ่ึงเป็น 
งานท่ีส่งเสริมความคิดรืเร่ืมสร้างสรรค์ ท้าทายต่อความเความสามารถ มความน่าสนใจซวนให้ 
ปฎํบัติและมีโอกาสท่ีจะปฎํบ้ต๊งานได้ครบทุกด้าน

2.2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง สิงแวดล้อมในท่ีทำงาน ความสะอาด 
และสิงอำนวยความสะดวกต่าง  ๆ เช่น บรรยากาศในการทำงาน แลง เพิยง การจัดเตรืยมอุปกรฝ’ 
ต่างๆ  ในการปฏบัติงานอย่างเพิยงพอและพร้อมท่ีจะใช้งานได้ตลอดเวลา

2.3 ค่าจ้างและค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินหรือผลประโยชน์ 
ตอบแทนพิเศษอ่ืน  ๆท่ีได้รับจากการทำงาน

2.4 โอกาสความกัาวหน้าในอาซพ หมายถึง การได้รับการพัฒนาไปในทิศทางท่ีตน 
เองต้องการ มีความกัาวหน้าไปในตำแหน่งท่ีสูงช้ืน มีโอกาสได้คิกษาหาความแพมเติม มีโอกาสได้ 
รับการพัฒนาตนเองให้มีความสามารถในการปฎบัติงาน



10

2.5 การนเทศและการบริหาร หมายถง ลักษณะการนิเทศ การบังคับบัญชาในการ 
ดำเนินงานท่ีมีความยุต๊ธรรม มีความโอบอ้อมอาริ และเป็นผู้ให้คำปริกษาท่ีด

3. ความยดม่ันผูกพันต่อองค์การ หมายถง ความเสีกของอาจารย์พยาบาลท่ีปฎบต๊งาน 
ในวทยาลัยพยาบาลลังกัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีแสดงตนเป็นอันหน่ึงอันเดยวกันกับองค์การ 
ท่ีกลมกลนกับสมาซํกคนอ่ืน  ๆ ในองค์การ และเต็มใจท่ีจะอุทํศกำลังกายและกำลังใจเพ่ีอปฎิบัต 
ภาระกิจของหน่วยงานและองค์การซ่ึงวัดได้จากแบบสอบถามท่ีผู้วํจัยพัฒนาขึ้นจากแบบวัด 
ความยดม่ันผูกพันต่อองค์การของ Mowday, Steers และ Porter (1979) ประกอบคัวย

3.1 ความเช่ือถอและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถง การท่ี 
อาจารย์พยาบาลมีความเชื่อถอและยอมร ับ เป้าหมายและค่านิยมขององค์การท่ีเก่ียวข้องกับ 
การให้บริการและเก่ียวข้องกับผู้ปฎํบ้ต งาน มีเป้าหมายและค่านิยมท่ีกลมกลนกับสมาซิกคนอ่ืน  ๆ
ในองค์การ และมีความเสืกเป็นเจ้าขององค์การ

3.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ีอให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
หมายถง การท่ีอาจารย์พยาบาลจะอุทํศกำลังกายและกำลังใจเพ่ีอปฏํบ้ตภารกิจขององค์การตาม 
บทบาทหน้าที่ความรับผดชอบที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เพี่อให้บรรลุความสำเร็จตาม 
เป้าหมายขององค์การ

3.3 ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาซิกขององค์การใว้ หมายถง การท่ีอาจารย์ 
พยาบาลมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะทำงานอยู่ในองค์การนานๆ เพ่ีอให้เป้าหมายของ 
องค์การบรรลุความสำเร็จและไม่คิดจะเปล่ียนงานหริอลาออกแม้มีโอกาสเสือกงานชนิดเดยวกันใน 
องค์การอ่ืน  ๆหริอมีผู้มาชักชวนให้ลาออก

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดํรบจากการวิจัย

1. ทำให้ทราบถงปัจจัยท่ีลัมพันย์กับความยดม่ันผูกพันต่อองค์การของอาจารย์พยาบาล 
วทยาลัยพยาบาลลังกัดกระทรวงสาธารณสุขท้ังด้านผู้บริหารและอาจารย์พยาบาล

2. เพ่ีอเป็นข้อยูลสำหรับผู้บริหารในการนำไปเสริมสรัางแรงดูงใจในการทำงานของ 
อาจารย์พยาบาล ว๊ทยาลัยพยาบาลลังกัดกระทรวงสาธารณสุข
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