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บทคัดย่อ

	 การวิจัยเชิงสหสัมพันธ์นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล ภาวะผู ้น�ำการ 

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความผูกพันต่อองค์การ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการให้อ�ำนาจในงานการ 

พยาบาล ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วยกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจ�ำการใน 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลประจ�ำการ จ�ำนวน 202 คน เลือกโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันต่อองค์การ การให ้

อ�ำนาจในงานการพยาบาล ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และน�ำไปใช้ในกลุ่มตัวอย่าง 30 คน วิเคราะห์ 

หาความเท่ียงโดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค ได้เท่ากับ .84, .94 และ .97 ตามล�ำดับ วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ 

สถิติแจกแจง ความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน ผลการวิจัย พบว่า (1)  

ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจ�ำการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าอยู่ในระดับปานกลาง พยาบาลประจ�ำการ  

ร้อยละ 51 ได้รับการให้อ�ำนาจในงานการพยาบาลในระดับปานกลาง รองลงมา ร้อยละ 48.5 อยู่ในระดับสูง ภาวะผู้น�ำ 

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยอยู่ในระดับสูง (2) การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง 

ของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจ�ำการใน 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.438 และ .301 ตามล�ำดับ)

ค�ำส�ำคัญ: การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย ความผูกพันต่อองค์การ

Abstract

	 The purposes of this research were to examine the level of nursing work empowerment, head  

nurse’s transformational leadership, nursing staffs organizational commitment and empowerment and  
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ความน�ำ

	 ในการบริหารงานของโรงพยาบาลพยาบาลเป็น 

บุคลากรกลุ่มใหญ่ที่มีบทบาทต่อคุณภาพบริการพยาบาล 

ในโรงพยาบาล หากขาดแคลนพยาบาลจะส่งผลต่อคุณภาพ 

บริการของโรงพยาบาล (Laschinger, 1996, p. 25) และ 

การลาออกของพยาบาล โรงพยาบาลต้องสูญเสียค่าใช้จ่าย 

ในการคดัเลอืกผูป้ฏบิตังิานคนใหม่ เพือ่ทดแทนผูป้ฏบิติังาน 

ทีล่าออก รวมทัง้สญูเสยีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพฒันา 

ผู้ปฏิบัติงานใหม่ (Kubar, 2004, pp. 10-18) นอกจากนี้  

ยังท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานที่คงอยู่ในองค์การ รู้สึกสูญเสียขวัญ  

และสูญเสียก�ำลังใจ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550, หน้า  

280) รัฐบาลเห็นความส�ำคัญของปัญหาการขาดแคลน 

พยาบาล จึงได้ให้ส�ำนักการพยาบาล กรมการแพทย์  

กระทรวงสาธารณสุข ได้ก�ำหนดยุทธศาสตร์การบริการ 

พยาบาลระดบัประเทศ ปี พ.ศ. 2551-2555 และก�ำหนดว่า 

เป้าหมายหลักของบุคลากรทางการพยาบาลคือ มีความสุข 

และยดึม่ันผกูพนัต่อองค์กรพยาบาล (กระทรวงสาธารณสุข)

	 ในภาวะปัจจุบัน องค์การพยาบาลหลายองค์การ 

ก�ำลงัเผชญิกบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิข้ึน และส่งผลกระทบ 

ต่อองค์การพยาบาลโดยตรง ยุวดี เกตุสัมพันธ์ (2552,  

หน้า 5-7) เช่น การปฏิรูประบบสุขภาพ การเปลี่ยนแปลง 

มุมมองของการให้บริการด้านสุขภาพ ที่มุ ่งเน้นคุณภาพ 

และผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง ความก้าวหน้าทางด้าน 

เทคโนโลยีจัดข้อมูลข่าวสาร รวมถึงการออกกฎหมายต่างๆ  

ที่ส่งผลโดยตรงต่อการด�ำเนินการขององค์การพยาบาล  

ดังนั้นการบริหารจัดการทางการพยาบาลจึงจ�ำเป็นต้อง 

เปลี่ยนแปลงเพื่อให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 

	 หอผูป่้วยเป็นหน่วยงานทีส่�ำคญัทีส่ดุในโรงพยาบาล 

เพราะเป็นสถานทีท่ีใ่ห้บรกิารโดยตรงแก่ผูร้บับรกิารต่อเนือ่ง 

ตลอด 24 ช่ัวโมง และมีจ�ำนวนพยาบาลมากที่สุด หัวหน้า 

หอผูป่้วยเป็นผูบ้รหิารในระดบัหอผูป่้วย ซึง่เป็นผูน้�ำแนวทาง 

ปฎบิติัลงไปใช้ในงานจรงิและการบรหิารงานในระดับหวัหน้า 

หอผู้ป่วยมีความส�ำคัญ ประดุจชีวิตขององค์การพยาบาล  

(พวงรตัน์ บญุญานรุกัษ์, 2538 หน้า 156) เป็นตวัเชือ่มโยง 

ที่ส�ำคัญระหว่างพยาบาล ผู้ป่วย และคุณภาพการดูแล  

(Pedersen, 1993, p. 40) ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารการ 

พยาบาลมส่ีวนส�ำคัญในการเสรมิสร้างบรรยากาศการท�ำงาน  

รวมทั้งเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและการ 

staff relationships at Phramongkutklao Hospital. 202 nursing staffs members were sampled using  

proportional stratified random sampling. The research was conducted using a 4-part questionnaire as  

well as demographic data on organizational commitment, nursing work empowerment and head nurse’s  

transformational leadership. The accuracy of the data was based on Cronbach’ Alpha Coefficient and  

they were .84, .94 and .97 respectively. Statistical data analysis were based on frequency, mean, standard  

deviation and Pearson’s product moment correlation. The research revealed (1) Organizational  

commitments of majority of nursing staff at Phramongkutklao hospital were at the moderate level  

(51%). Although nursing staff empowerment were at moderate level, almost half of the group were at  

the high level (48.5%) and head nurse’s transformational leadership was at the high level. (2) Head  

nurse’s work empowerment and transformational leadership are moderately significant in relation to  

the organizational commitments of nursing staff. (r=.438 and .301, respectively).

Keywords: nursing work empowerment, transformational leadership, organizational commitment.
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คงอยู่ในงานของพยาบาล โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น�ำของ 

หัวหน้าหอผู้ป่วย เนื่องจากหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้บริหาร 

ระดับต้นที่ท�ำงานใกล้ชิดกับพยาบาลมากกว่าผู ้บริหาร 

ระดับกลางและผู้บริหารระดับสูง (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร,  

2550, หน้า 254) และผู้บรหิารทีมี่ภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลง 

สามารถท�ำให้ประสิทธิผลของงาน และองค์การเพิ่มสูงขึ้น 

ถึงแม้ว ่าสถานการณ์ขององค์การจะมีข ้อจ�ำกัดก็ตาม  

(วัลภา บุญรอด, 2552, หน้า18) สอดคล้องกับภาวะผู้น�ำ 

การเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994, รับรอง 

คุณภาพตั้งแต่ปี พ.ศ 2546) และได้รับการสนับสนุนจาก 

กระทรวงสาธารณสขุให้พฒันาศักยภาพเป็นศนูย์การแพทย์ 

เฉพาะทาง ระดับตติยภูมิขั้นสูง (center of excellence)  

จ�ำนวน 3 ศูนย์ ได้แก่ ศูนย์มะเร็ง ศูนย์อุบัติเหตุ ศูนย์ 

โรคหัวใจ เนื่องจากเป็นโรงพยาบาลทหารจึงมีภารกิจ 

แตกต่างจากโรงพยาบาลอื่น อีกทั้งการถูกจ�ำกัดด้วยกรอบ 

อัตราในการบรรจุพยาบาลวิชาชีพ และความจ�ำกัดของ 

งบประมาณ ท�ำให้บุคลากรพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยู่ต้องรับ 

ภาระหนัก ขาดขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน มีแนวโน้ม 

ที่จะลาออก หรือโยกย้ายออกจากองค์การ

	 จากการส�ำรวจข ้อมูลก�ำลังพลพยาบาลของ 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า ย้อนหลัง 5 ปีในช่วงปี พ.ศ.  

2547-2551 พบว่า พยาบาลมีการปรับย้ายและลาออก 

คิดเป็นร้อยละ 7.08, 10.17, 7.05, 9.44, 4.9 ของ 

พยาบาลทั้งหมดที่มีอยู ่ขณะนั้นในแต่ละปีตามล�ำดับ  

(เอกสารข้อมูลก�ำลังพล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า,  

2552) จากการขยายหน่วยงานและปัญหาพยาบาลลาออก 

ท�ำให้ขาดแคลนพยาบาลเพิ่มขึ้น

	 ดงัน้ันผูบ้รหิารจงึควรสร้างความผกูพนัต่อองค์การ 

ที่ให้เกิดข้ึนในหน่วยงานเพื่อลดอัตราการย้ายและลาออก  

จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา การให้อ�ำนาจ 

ในงานการพยาบาล ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า 

หอผูป่้วยกบัความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจ�ำการ 

2551, หน้า 19) 

	 Mowday, Steers and Porter (1979, p. 224)  

อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคติของผู ้

ปฎิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยม 

ที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอื่นๆ และเต็มใจที่จะ 

อุทิศก�ำลังกายก�ำลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การ  

และไม่มีความคิดที่จะออกไปจากองค์การถึงแม้ว่าจะได้รับ 

ข้อเสนอที่เป็นประโยชน์มากกว่าก็ตาม

	 ดังนัน้ผูบ้รหิารการพยาบาล จงึต้องใช้กลวธิท่ีีท�ำให้ 

พยาบาลมีความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากความผูกพัน 

ต่อองค์การสามารถส่งผลกระทบต่อองค์การ ถ้าบุคลากร 

มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะท�ำให้วัตถุประสงค์ของ 

องค์การบรรลุเป้าหมาย ช่วยลดอัตราลาออก เสริมสร้าง 

ความจงรักภักดีให ้กับสมาชิกจะปฏิบัติงานได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ (Wilson & Laschinger, 1994, pp.  

39-47)

	 p. 3 ที่กล่าวว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น�ำมีอิทธิพล 

ต่อผู ้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม 

ของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ี 

คาดหวังโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  

หรือที่เรียกว่า “4I’s” (four I’s) คือ การสร้างอิทธิพล 

สู่ความเป็นเลิศ (Idealized Influence หรือ charisma  

leadership--II หรือ CL) การสร้างแรงบันดาลใจ  

(inspiration motivation--IM) การกระตุ้นทางปัญญา  

(intellectual stimulation--IS) การค�ำนึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล (individualized consideration--IC) จาก 

ผลการวิจัยของ (จรัญศรี ไกรนที, 2539) พบว่า ถ้าหัวหน้า 

หอผู้ป่วยแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงอยู่ใน 

ระดับสูงมีผลท�ำให้ระดับความผูกพันต่อองค์การอยู ่ใน 

ระดับสูง

	 นอกจากนั้นการที่หัวหน้าหอผู ้ป ่วยให้อ�ำนาจ 

ในงานการพยาบาลโดยการสร ้างสิ่งแวดล ้อมในการ 

ปฏิบัติงานที่ท�ำให้เข้าถึงอ�ำนาจและโอกาสในการได้รับ 

การพัฒนาและก้าวหน้าในวิชาชีพแก่พยาบาลประจ�ำการ  

(Kanter, 1977) จะน�ำไปสู ่การเพิ่มขึ้นของสมรรถนะ 

ในการผลิต และในที่สุด สามารถท�ำให้คุณภาพงานบริการ 

ขององค์การมีคุณภาพสูงขึ้นและเพิ่มความผูกพันต่อ 

องค์การ (Wilson and Laschinger, 1994, pp. 39-45)
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	 โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า เป็นโรงพยาบาล 

สังกัดกรมแพทย์ทหารบกที่มีขนาดใหญ่ที่สุดในกองทัพบก  

เป็นหน่วยงานที่ให้บริการทางการแพทย์แก่ก�ำลังพลและ 

ครอบครวัตลอดจนประชาชนทัว่ไป เป็นสถานทีฝึ่กปฏบัิตงิาน 

แก่แพทย์เฉพาะทาง แพทย์ประจ�ำบ้าน ตลอดจนนักเรียน 

แพทย์ทหาร นกัเรยีนพยาบาลกองทพับก นักเรยีนพยาบาล  

และนักศึกษาผู้ช่วยพยาบาลทั้งกองทัพบกและวิทยาลัย 

อ่ืนๆ เป็นโรงพยาบาลที่ได้ด�ำเนินการพัฒนาคุณภาพ 

โรงพยาบาลตามแนวทาง (Hospital Accreditation--HA)  

และได้ผ่านการรับรอง

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของ 

พยาบาลประจ�ำการ การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล ภาวะ 

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า หอผู้ป่วยในโรงพยาบาล 

พระมงกุฎเกล้า

	 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการให้อ�ำนาจ 

ในงานการพยาบาล ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ 

หัวหน้าหอผู้ป่วยกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล 

ประจ�ำการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า

กรอบแนวคิดในการวิจัย

	 การศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างการให้อ�ำนาจ 

ในงานการพยาบาล ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า 

หอผูป่้วยกบัความผกูพันต่อองค์การของพยาบาลประจ�ำการ 

ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าครั้งนี้ ได้น�ำแนวคิดการให้ 

อ�ำนาจในงานของ Kanter (1977) ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 

ของ Bass and Avolio (1994) และ ความผูกพันต่อ 

องค์การของ Mowday, Steers and Porter (1979) มาเป็น 

กรอบแนวคิดการวิจัย ดังภาพ 1

การให้อ�ำนาจในงาน

การพยาบาล

1. การได้รับโอกาส

2. การได้รับข้อมูล

   ข่าวสาร

3. การได้รับความ

   ช่วยเหลือสนับสนุน

4. การได้รับทรัพยากร

5. การได้รับอ�ำนาจอย่าง

   เป็นทางการ

6. การได้รับอ�ำนาจอย่าง

   ไม่เป็นทางการ

   (Kanter, 1977)

ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงของ

หัวหน้าหอผู้ป่วย

1. การสร้างอิทธิพลสู่

   ความเป็นเลิศ

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ

3. การกระตุ้นทางปัญญา

4. การค�ำนึงถึงความ

   เป็นปัจเจกบุคคล

   (Bass and Avolio, 

   1994)

ความผูกพันต่อองค์การ

1. ความเชื่อและยอมรับ

   เป้าหมายและค่านิยม

   ขององค์การ

2. ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เท

   ความพยายามอย่าง 

   มากให้แก่องค์การ

3. ความปรารถนาอย่าง

   แรงกล้าที่จะรักษา

   ไว้ซึ่งความเป็น

   สมาชิกขององค์การ

   (Mowday, Steers 

   and Porter, 1979)

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย

	 1. การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล มีความ 

สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล 

ประจ�ำการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า

	 2. ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ 

ผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

ของพยาบาลประจ�ำการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า
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วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 รูปแบบการวิจัย เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์  

(correlational research) ประชากร คือ พยาบาล 

ประจ�ำการที่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยมาไม่น้อยกว่า 1 ปี  

ในแผนกพยาบาล 11 แผนกของ โรงพยาบาลพระมงกฎุเกล้า  

จ�ำนวน 410 คน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พยาบาลประจ�ำการ 

ที่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วย ในแผนกพยาบาล 11 แผนก 

ของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า จ�ำนวน 202 คน ซึ่งได้ 

จากการค�ำนวณโดยใช้สูตรของ Yamane (บุญธรรม  

กจิปรดีาบรสิทุธิ,์ 2545, หน้า 88) แล้วน�ำมาสุม่แบบแบ่งชัน้  

(proportional stratified random sampling) โดย 

ค�ำนวณตามสัดส่วนประชากรแต่ละหอผู้ป่วยของแต่ละ 

แผนก โดยการจัดท�ำบัญชีรายชื่อพยาบาลที่เป็นประชากร 

จ�ำแนกตามแผนก แล้วใช้การสุม่แบบง่าย โดยการจบัฉลาก 

จากรายชื่อพยาบาลของแต่ละหอผู้ป่วยมาครึ่งหนึ่ง (50%)  

ให้ได้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

	 เครื่องมือที่ ใช ้ ในการวิจัยเป ็นแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย 4 ส่วน ครอบคลุมข้อมูลส่วนบุคคล ความ 

ผูกพันต่อองค์การ การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล ภาวะ 

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย เครื่องมือได้ถูก  

ตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาโดยผูท้รงคณุวฒุ ิ3 คน และ 

ทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่าง 30 คน วิเคราะห์หาความเที่ยง 

โดยใช้สถติสิมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach ’s  

Alpha Coefficient) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง .84,  

.94 และ.97 ตามล�ำดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ความถี่  

ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์

ของเพียร์สัน ก�ำหนดระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ผลการวิจัย

	 ผลการวิจัย พบว ่า พยาบาลประจ�ำการใน 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า จ�ำนวน 202 คน มีอายุอยู่ 

ในช่วง 22-45 ปี ค่าเฉลี่ยอายุ 29.39 ปี ส่วนใหญ่ ร้อยละ  

37.13 มีอายุระหว่าง 26-30 ปี พยาบาล ร้อยละ 50 มี 

ประสบการณ์การท�ำงาน 1-5 ปี ร้อยละ 88.61 มีระดับ 

การศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 40.59 มีรายได้ต่อเดือน  

10,000-15,000 บาท ร้อยละ 30.69 ปฏิบัติงานในแผนก 

อายุรกรรมมากที่สุด พยาบาลประจ�ำการในโรงพยาบาล 

พระมงกุฎเกล้า

	 มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู ่ในระดับ 

ปานกลาง (X  =4.96, S.D.=1.39) ส่วนในรายด้าน พบว่า  

ด้านที่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้านความเชื่อและ 

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ส่วนอีก 2 ด้าน  

อยู่ในระดับปานกลางได้แก่ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

ความพยายามอย่างมากให้แก่องค์การและ ด้านความ 

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิก 

ขององค์การ (ดังตาราง 1)

	 พยาบาลประจ�ำการส่วนใหญ่ ร้อยละ 51.00 ได้รบั 

การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล ระดบัปานกลาง รองลงมา 

คือ ร้อยละ 48.50 ได้รับการให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล  

ระดับสูง (ดังตาราง 2) การได้รับการให้อ�ำนาจในงานการ 

พยาบาลในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.64 และ 3.63 ตามล�ำดับ  

(ดังตาราง 3) ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงโดยรวมของ 

หัวหน้าหอผู ้ป ่วยในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าอยู ่ใน 

ระดับสูง ( X  = 3.95, S.D.=0.88) และในรายด้าน 

ทั้ง 4 ด้าน พบว่า อยู่ในระดับสูงทุกด้าน ได้แก่ ด้านการ 

สร้างอิทธิพลสู่ความเป็นเลิศ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค�ำนึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล (ดังตาราง 4)
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ตาราง 1

ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ 

ความผูกพันต่อองค์การในรายด้านและโดยรวม ของ 

พยาบาลประจ�ำการ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า (n=202)

ความผูกพันต่อองค์การ X  S.D. ระดับ    

1. ด้านความเชื่อและยอมรับ

   เป้าหมายและค่านิยมของ

   องค์การ

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท

   ความพยายามอย่างมาก

   ให้แก่องค์การ

3. ด้านความปรารถนาอย่าง

   แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่ง

   ความเป็นสมาชิกขององค์การ

5.61

4.73

4.55

1.33

1.30

1.55

สูง

ปาน

กลาง

ปาน

กลาง

รวม 4.96 1.39
ปาน

กลาง

ตาราง 2

จ�ำนวนและร้อยละของพยาบาลประจ�ำการในโรงพยาบาล 

พระมงกุฎเกล้าจ�ำแนกตามระดับการให้อ�ำนาจในงาน 

การพยาบาลโดยรวมและรายด้าน (n=202)

การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล จ�ำนวน ร้อยละ

ระดับต�่ำ (คะแนน 6-13) 1 0.5

ระดับปานกลาง (คะแนน 14-22) 103 51.0

ระดับสูง (คะแนน 23-30) 98 48.5

ตาราง 3

ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของ 

การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาลในภาพรวมของพยาบาล 

ประจ�ำการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า (n=202)

การให้อ�ำนาจในงาน

การพยาบาล
Min Max X S.D.

1. โดยภาพรวมปัจจุบันในที่

   ท�ำงานของฉันมีการให้

   อ�ำนาจในงานซึ่งท�ำให้เกิด

   วิธีท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ

2. โดยภาพรวมฉันคิดว่าในที่

   ท�ำงานของฉันมีการให้

   อ�ำนาจในงาน

1

1

5

5

3.64

3.63

0.73

0.79

ตาราง 4

ค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ 

ภาวะผู ้น�ำการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป ่วยใน  

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า จ�ำแนกตามรายด้าน และ 

โดยรวม (n=202)

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

ของหัวหน้าหอผู้ป่วย X  S.D. ระดับ

1. ด้านการสร้างอิทธิพลสู่ความ

   เป็นเลิศ

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา

4. ด้านการค�ำนึงถึงความเป็น

   ปัจเจกบุคคล

4.07

3.98

3.86

3.90

0.86

0.88

0.89

0.89

สูง

สูง

สูง

สูง

รวม 3.95 0.88 สูง
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ตาราง 5

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างการให้ 

อ�ำนาจในงานการพยาบาล ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ 

หัวหน้าหอผู้ป่วยและความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและ 

รายด้านของพยาบาลประจ�ำการโรงพยาบาล พระมงกฎุเกล้า  

(n=202)

ตัวแปร

การให้

อ�ำนาจ

ในงานการ

พยาบาล

ภาวะผูน้�ำการ

เปลี่ยนแปลง

ของหัวหน้า

หอผู้ป่วย

ความผูกพันต่อองค์การ

โดยรวม

0.438* 0.301*

1. ด้านความเชื่อและยอมรับ

   เป้าหมายและค่านิยมของ

   องค์การ

0.402* 0.258*

2. ด้านความเต็มใจที่จะ

   ทุ่มเทความพยายามอย่าง

   มากให้แก่องค์การ

0.344* 0.257*

3. ด้านความปรารถนาอย่าง

   แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่ง 

   ความเป็นสมาชิกของ

   องค์การ

0.336* 0.234*

* P<.05

การอภิปรายผล

	 ผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า

	 1. ความผกูพนัต่อองค์การของพยาบาลประจ�ำการ 

ในโรงพยาบาลพระมงกฎุเกล้าโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ตามแนวคิดของ Mowday, Steers and Porter (1979)  

ที่กล่าวว่า การที่พยาบาลมีความเชื่อและยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ และเต็มใจที่จะทุ่มเทก�ำลังกาย  

ก�ำลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การให้ส�ำเร็จลุล่วง  

แต่อาจมีปัจจัยอื่นๆ ที่ท�ำให้พยาบาลไม่พอใจ ท�ำให้ไม่ใช้ 

ความสามารถอย่างเต็มที่ และอาจหาโอกาสเปลี่ยนงาน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ อริสรา กั้วพรหม (2550) ที่ 

พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลอยู่ในระดับ 

ปานกลางเช่นเดียวกัน

	 2. พยาบาลประจ�ำการรับรู ้การได้รับการให ้

อ�ำนาจในงานการพยาบาล ร้อยละ 51 ได้รับการให้อ�ำนาจ 

ในงานการพยาบาลระดับปานกลาง รองลงมา ร้อยละ  

48.5 ได้รับการให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล ในระดับสูง  

ตามแนวคิดของ Kanter (1977) อภิปรายได้ว่า พยาบาล 

ประจ�ำการได้รับโอกาส การได้รับข้อมูลข่าวสาร การได้รับ 

ความช่วยเหลือสนับสนุน การได้รับทรัพยากร การได้รับ 

อ�ำนาจอย่างเป็นทางการ การได้รับอ�ำนาจอย่างไม่เป็น 

ทางการจากหัวหน้าหอผู้ป่วย ท�ำให้ปฏิบัติงาน และใช้ 

ความสามารถทีต่นมอียูไ่ด้อย่างอิสระ แต่พยาบาลประจ�ำการ  

ร้อยละ 50 มีประสบการณ์การท�ำงาน 1-5 ปี ซึ่งถือว่ายังมี 

ประสบการณ์น้อย การท�ำงานยังต้องมีการก�ำกับดูแลอยู่ 

จึงไม่ค่อยจะได้รับการมอบอ�ำนาจเท่าที่ควรในการร่วมท�ำ 

กิจกรรมต่างๆ ในโรงพยาบาลสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

พสิมยั กนัทอนิทร์ (2549) ทีพ่บว่า การได้รบัการเสรมิสร้าง 

อ�ำนาจอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน

	 3. ภาวะผู ้น�ำการเปล่ียนแปลงโดยรวมของ 

หัวหน้าหอผู ้ป ่วยในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าอยู ่ใน 

ระดับสูงทุกด้าน ตามแนวคิดของ Bass and Avolio  

(1994) อภิปรายได้ว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยแสดงพฤติกรรม 

ในด้านการสร้างอิทธิพลสู่ความเป็นเลิศ ด้านการสร้างแรง

บนัดาลใจ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา และด้านการค�ำนงึถงึ 

ความเป็นปัจเจกบุคคล ที่แสดงออกในการกระตุ ้นให ้

พยาบาลได้มองถึงงานในมิติใหม่ สร้างความตระหนักถึง 

พันธกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์การ พัฒนาความ 

สามารถและศักยภาพให้สูงขึ้น จูงใจผู้ร่วมงาน และผู้ใต้ 

บังคับบัญชาให้ค�ำนึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่า 

ประโยชน์ของตนเองเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ใน 

ข้อร่วมมีส่วนในภาวะเส่ียงกับผู ้ใต้บังคับบัญชาและข้อ 

ต้องการเลียนแบบอย่างที่ดีของผู ้บังคับบัญชา ข้อไม่ 

วิพากษ์วิจารณ์ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่าง 

จากความคิดของตนเอง อยู่ในระดับปานกลาง แสดงว่า  

หัวหน้าหอผู ้ป่วยไม่ได้ร่วมมีส่วนในภาวะเส่ียงกับผู ้ใต้ 

บังคับบัญชาเท่าที่ควร และอาจมีการวิพากษ์วิจารณ์ความ 

คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่างจากความคิดของ 



106

ตนเอง ท�ำให้พยาบาลไม่ต้องการเลียนแบบอย่างท่ีดีของ 

ผู้บังคับบัญชาเท่าที่ควร สอดคล้องกับงานวิจัยของ จรัสศรี  

ไกรนที (2539) ที่พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ 

หัวหน้าหอผู้ป่วยอยู่ในระดับสูงทุกด้านเช่นเดียวกัน

	 4. การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล มีความสมัพนัธ์ 

ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของ 

พยาบาลประจ�ำการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าอย่างม ี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสนับสนุนสมมติฐาน 

ข้อที่ 1 อภิปรายได้ว่า พยาบาลประจ�ำการรับรู้การได้รับ 

การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาลตามแนวคิดของ Kanter  

(1977) มาก มแีนวโน้มทีจ่ะเกดิความผกูพนัต่อองค์การสงู  

สอดคล้องกับงานวิจัยของวรัญญา วงศ์ประสิทธิ์ (2540,  

หน้า 112) พิสมัย กันทอินทร์(2549,หน้า 76) Wilson  

and Laschinger(1994, pp. 39-47) และMcdermott,  

Laschinger and Shamian (1996, pp. 44-47) ที่พบ 

ความสัมพันธ์ของปัจจัย 2 ด้านนี้อย่างมีนัยส�ำคัญเช่นกัน

	 5. ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้าหอผูป่้วย  

มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อ 

องค์การของพยาบาลประจ�ำการในโรงพยาบาลพระมงกฎุเกล้า  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สนับสนุนสมมติฐาน 

ข้อที ่2 อภปิรายได้ว่า การทีห่วัหน้าหอผูป่้วยแสดงพฤตกิรรม 

ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงตามทฤษฎขีอง Bass and Avolio  

(1994) มาก ท�ำให้พยาบาลประจ�ำการเกิดความผูกพันต่อ 

องค์การสูงสอดคล้องกับงานวิจัยของ จรัสศรี ไกรนที  

(2539, หน้า 122)

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้

	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้ จากผล 

การวิจัย พบว่า 

	 1. ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลโดยรวม  

อยู ่ในระดับปานกลาง จึงควรได้มีการสนับสนุนให้การ 

พัฒนาองค์การ เพื่อให้พยาบาลมีความผูกพันต่อองค์การ 

สูงขึ้น

	 2. การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาลโดยรวม 

ยังอยู่ในระดับปานกลาง จึงควรส่งเสริมให้มีการให้อ�ำนาจ 

ในงานการพยาบาลเพิ่มมากขึ้น

	 3. ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ 

ผู ้ป่วยโดยรวมอยู ่ในระดับสูง แต่ยังไม่ถึงระดับสูงมาก  

สามารถพัฒนาภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ 

ผู้ป่วยให้สูงขึ้น

	 4. การให้อ�ำนาจในงานการพยาบาล ภาวะผู้น�ำ 

การเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วยมีความสัมพันธ ์

กับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติ ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู ้น�ำการเปล่ียนแปลง 

ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และเพิ่มการให้อ�ำนาจในงานการ 

พยาบาลจึงมีส่วนเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมความผูกพัน 

ต่อองค์การ

ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต่อไป

	 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่น่าจะมีความ  

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ เช่น ลักษณะองค์การ 

ได้แก่ การกระจายอ�ำนาจในองค์การ รูปแบบการบังคับ 

บัญชา ลักษณะประสบการณ์ที่ได้จากการท�ำงาน ได้แก่  

ทัศนคติที่มีต่อผู ้ร่วมงานในองค์การ การพึ่งพาผู ้บังคับ 

บัญชา ความรู้สึกว่างานมีความส�ำคัญ

	 2. อาจท�ำการศึกษาซ�้ำในเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน  

กลุ่มต่างๆ และในโรงพยาบาลอ่ืนๆ ด้วย
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