
การวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลศูนย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวละออ  อริยกุลนิมิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ปการศึกษา  2546 

ISBN 974-17-4441-2 
ลิขสิทธิ์ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 



ANALYSIS OF FACTORS CONTRIBUTING TO RETENTION OF NURSING 
DEPARTMENT, REGIONAL HOSPITAL AND MEDICAL CENTERS 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Miss Laor  Ariyakulnimit 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Nursing Science in Nursing Administration 

Faculty of Nursing 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2003 
ISBN 974-17-4441-2 



หัวขอวิทยานิพนธ การวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย 

โดย ละออ อริยกุลนิมิต   
สาขาวิชา การบริหารการพยาบาล   
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ 

 
 
 
  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   อนุมัติใหนับวิทยานิพนธฉบับ
นี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต 
 
 

 ……………….…..………………………    คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
   (รองศาสตราจารย ดร. จินตนา ยูนิพันธุ) 
 
 
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ 
 
 

                    …. ………. ……….…………………………………  ประธานกรรมการ 
    (ศาสตราจารย ดร. วีณา จีระแพทย) 
 
 
 

      ….……………… …...………………..…………….... อาจารยที่ปรึกษา 
   (รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ) 
 
 
 

                  .........…………………….……………………………………… กรรมการ 
    (อาจารย ดร. ชูศักดิ์ ขัมภลิขิต) 
 



 ง

         ละออ  อริยกุลนิมิต : การวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาล                
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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลและตัวบงช้ีที่อธิบาย
ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการ
ปฏิบัติงานอยางนอย 5 ป จํานวน 951 คนประกอบดวยพยาบาลระดับผูบริหาร จํานวน 240 คน พยาบาลระดับประจําการ จํานวน 
711 คน จากโรงพยาบาลศูนยทั่วประเทศ จํานวน 25 แหง สุมไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถามตัวบงช้ีที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
120 ตัวช้ีวัด ไดผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิและทดสอบความเที่ยงดวยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอน
บาค ไดคาความเที่ยง 0.99 วิเคราะหขอมูลโดยวิธีการสกัดตัวประกอบหลัก Principal Component analysis และหมุนแกนแบบออ
โธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (varimax)  
 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  มีจํานวน 10 ตัวประกอบ 117 ตัวช้ีวัด
สามารถอธิบายความแปรปรวน ไดรอยละ  72.03  โดยมีตัวประกอบ ดังตอไปนี้ 
 1)  การมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดมากที่
สุดคือรอยละ12.6 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 23 ตัวบงช้ี 
  2)  การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ11.7 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 17 ตัวบงช้ี 
  3)  การใหอิสระในงาน เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ10.6 มีตัวบงช้ีที่
อธิบายตัวประกอบ จํานวน 20 ตัวบงช้ี 
   4)  การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ10.2  
มีตัวบงช้ีที่บรรยายตัวประกอบ จํานวน 10 ตัวบงช้ี 
  5)  การพัฒนาวิชาการและวิจัย เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 9.7 
มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 16 ตัวบงช้ี 
 6)  การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนได 
รอยละ 4.6 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 9 ตัวบงช้ี 
  7)  การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน เปนตัวประกอบที่ทําใหเกดิการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนได 
รอยละ 4.1 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 6 ตัวบงช้ี 
   8)  การมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวน
ไดรอยละ 4.0 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 9 ตัวบงช้ี 
 9)  การมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบ เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนได 
รอยละ 2.5 มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 3 ตัวบงช้ี 
 10)  การใหโอกาสกาวหนาในงาน เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.0  
มีตัวบงช้ีที่อธิบายตัวประกอบ จํานวน 4 ตัวบงช้ี 
 
สาขาวิชา....การบริหารการพยาบาล............       ลายมือชื่อนิสิต...............................................
ปการศึกษา.............2546..........................      ลายมือช่ืออาจารยที่ปรึกษา............................. 
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            The purpose of this research was to study the factors contributing to retention of nursing 
department and the items which described those major factors, Regional Hospital and Medical 
Centers. The sample consisted of 951 professional nurses (240 nurse administrators and 711 staff 
nurses) from 25 Regional Hospital and Medical Centers all over the country, who had at least five 
years of experience which were selected by multistage sampling. Questionnaire was developed by 
the researcher and judged to be acceptable by the panel of experts. Cronbach’s alpha coefficient 
was 0.99. The preliminary scale consisted of 120 items anchored by a rating scale. To assess the 
structure of the factors contributing to retention of nursing department, factor analyzed all 120 items 
by means of principal component analysis with orthogonal rotation and varimax method.  
 
 The research findings were as follows: 
 There were 10 significant factors contributing to retention of nursing department that 
described by 117 items accounted for 72.03 percent which were: 
 1) Participative management described by 23 items accounted for 12.6 percent. 
 2) Transformational leadership described by 17 items accounted for 11.7 percent. 
 3) Autonomy in work described by 20 items accounted for 10.6 percent. 
 4) Appropriate compensation described by 10 items accounted for 10.2 percent. 
 5) Academic and research development described by 16 items accounted for 9.7 percent. 
 6) Continuing educational support described by 9 items accounted for 4.6 percent. 
 7) Good work environment described by 6 items accounted for 4.1 percent. 
 8) Balance of work and personal life described by 9 items accounted for 4.0 percent. 
 9) Flat organization structure described by 3 items accounted for 2.5 percent. 
 10) Opportunity for work advancement described by 4 items accounted for 2.0 percent. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความเมตตา  กรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่ง
จาก รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ผูซึ่ง
ไดใหแนวคิด คําแนะนํา กําลังใจ ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆดวยความรัก ความหวงใย 
เอาใจใสอยางดียิ่งเสมอมาจนทําใหวิทยานิพนธสําเร็จออกมาไดอยางสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้ง
และขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร. วีณา จีระแพทย ประธานสอบวิทยานิพนธและ

อาจารย ดร. ชูศักดิ์ ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณาใหขอเสนอแนะและคําปรึกษาทาง
ดานสถิติ การวิจัย และคําแนะนําแกผูวิจัย ทําใหวิทยานิพนธนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู และใหกําลังใจแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา 

 
 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญจากสถาบันตางๆทุกทาน ที่ไดเสียสละ
เวลาในการใหขอมูลโดยการสัมภาษณ และตรวจสอบแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัยรวม
ทั้งขอขอบพระคุณทานผูอํานวยการ หัวหนากลุมงานการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่เปนกลุมตัวอยางทุกทาน ที่อนุญาต
และใหความรวมมือกรุณา เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงทําใหการวิจัยครั้งนี้สําเร็จลุ
ลวงไปดวยดี และในโอกาสนี้ผูวิจัยขอขอบคุณคณะพยาบาลศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัยจุฬาลง
กรณมหาวิทยาลัย ที่ไดใหการอุดหนุนเงินทุนในการทําวิจัยครั้งนี ้  
 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณแมลาด แซภู รวมทั้งคุณเสรี อริยกุลนิมิต นอง
ชายที่รวมใหกําลังใจและความอบอุนใจแกผูวิจัยตลอดมา  ขอขอบคุณ คุณวิรัตน ทวีสมาน ที่ไดให
ความรัก อุดหนุนกําลังทรัพย อยูเคียงขางเปนกําลังใจและความอบอุนใจในการศึกษาและการจัด
ทําวิทยานิพนธฉบับนี้จนสําเร็จลงดวยดี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งเปนอยางยิ่ง นอกจากนี้ขอขอบคุณ
เพื่อนๆและกัลยาณมิตรทุกทาน สําหรับความปรารถนาดีที่มีใหแกผูวิจัยมาโดยตลอด จนสําเร็จ
การศึกษา 

 
      
 



 ช

สารบัญ 
 

หนา 
บทคัดยอภาษาไทย....................................................................................................          ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ...............................................................................................          จ 
กิตติกรรมประกาศ......................................................................................................         ฉ 
สารบัญ......................................................................................................................        ช 
สารบัญตาราง............................................................................................................        ฌ 
สารบัญภาพ...............................................................................................................       ญ 
 
บทที่ 
   1 บทนาํ............................................................................................................ 1 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา..............................................       1
วัตถุประสงคการวิจัย.......................................................................... 6 
ขอบเขตของการวิจัย...........................................................................         6 
ขอตกลงเบื้องตน............................................................................... 7 
คําจํากัดความที่ใชในการวจิัย............................................................. 7
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ.................................................................. 11 

   2 เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ........................................................................  12 
 โรงพยาบาลศนูย................................................................................ 13 

การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล………………………………….…… 18 
การบูรณาการแนวคิดการคงอยูในองคการ……………………..……….    21 

  ตัวประกอบทีท่าํใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล..................... 49   
      การวิเคราะหตัวประกอบ………………………………………………… 82 

งานวิจยัที่เกี่ยวของ……………………………………………………… 86 
3 วิธีดําเนินการวิจัย.......................................................................................... 96                 
                    การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกีย่วของกับการคงอยูในองคการ..... 97 

                        วิเคราะหการสัมภาษณการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล .................... 99      
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย........................................................ 123 
ประชากรและกลุมตัวอยาง................................................................. 128 



 ซ

สารบัญ(ตอ) 
 
บทที่                                                                  หนา
  การเก็บรวบรวมขอมูล.......................................................................      133 
  การวิเคราะหขอมูล............................................................................    133 
   4 ผลการวิเคราะหขอมูล………………………………….………………………..       136 
   5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ.................................................     172 

สรุปผลการวิจัย................................................................................      173
อภิปรายผลการวิจัย..........................................................................      183
ขอเสนอแนะ...................................................................................        199 

  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป.....................................................        200 
รายการอางอิง.........................................................................................................        201 
ภาคผนวก.........................................................................................................      212 
 ภาคผนวก ก รายนามผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิ………………………..        213 
 ภาคผนวก ข จดหมายเรียนเชิญผูทรงคุณวุฒิและขอความรวมมือในการวิจัย      217 

ภาคผนวก ค      ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย............................................     220 
 ภาคผนวก ง สถิติที่ใชในการวิจัย...............................................................     224 
 ภาคผนวก จ ตารางแสดงผลการวิเคราะหตัวประกอบ.................................     227 
ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ...........................................................................................   235 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ฌ

สารบัญตาราง 
 

ตารางที่                      หนา 
    1 แนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ............................................................  38 
     2 การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 
            กลุมงานการพยาบาล…………………………………………………………..….  102 
     3 คาความเที่ยงของแบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ              
            พยาบาลกอนรวบรวมขอมูลและหลังเก็บรวบรวมขอมูลจําแนกตามตัวประกอบ... 127 
     4 โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จําแนกตามเขตทั้ง 12 เขต  
            จํานวน 25 โรงพยาบาล…………………………..………………………………..    130               
     5 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชพี จาํแนกตามโรงพยาบาล…….    131 
     6 จํานวนและสัดสวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกตาม            
            โรงพยาบาลที่ถูกสุมเปนกลุมตัวอยาง................................................................   132   
     7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ  เพศ สถานภาพสมรส   
            วุฒิการศึกษา  ตําแหนง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน......... 137 
     8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่เกี่ยวกับการคงอยูในกลุมงาน 
            การพยาบาล  โรงพยาบาลศนูย ตามความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง...................... 140            
     9 แสดงคาไอเกน (Eigen values) รอยละของความแปรปรวน (% of Variance) 
  รอยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) ของแตละตัวประกอบ 
            การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล...................................................................     150 
    10 เมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน.......     151 
    11  ตัวประกอบที ่1 การมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม…………………………….. 156 
    12  ตัวประกอบที ่2 การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล... 158 
    13  ตัวประกอบที ่3 การใหอิสระในงาน………………………………………………. 160 
    14  ตัวประกอบที ่4 การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม................................................ 162 
    15  ตัวประกอบที ่5 การพฒันาวชิาการและวิจยั..................................................... 163 
    16  ตัวประกอบที ่6 การสนับสนนุการศึกษาตอของบุคลากร................................... 165 
    17  ตัวประกอบที ่7 การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน...................................... 166 
    18  ตัวประกอบที ่8 การมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน........................ 167 

      19  ตัวประกอบที ่9 การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ...................................... 168 
    20 ตัวประกอบที ่10 การใหโอกาสกาวหนาในงาน................................................ 169 



 ญ

     
สารบัญภาพ 

แผนภูมิที่                       หนา 
1 กรอบแนวคิดในการวิจัย.................................................................................       95 

 2 การจัดกลุมของตัวประกอบพื้นฐานเปนตัวประกอบวิเคราะหตามนัยของสถิติ..... 170 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ 
 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 สังคมไทยในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ทั้งทางดานการเมืองและสังคม  เปนยุค
แหงเทคโนโลยีและขอมูลขาวสาร  ทําใหมีสภาพของการแขงขันที่ซับซอนมากขึ้น  สงผลกระทบตอองค
การตางๆ  ทําใหองคการตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธตางๆ  เพื่อการอยูรอด และจากภาวะวิกฤต
เศรษฐกิจเมื่อกลางป 2540  ทําใหรัฐบาลจําเปนตองมีการปฏิรูประบบสังคมและเศรษฐกิจไทยอยาง
จริงจัง  โดยมีการปรับลดงบประมาณ  ลดการลงทุน  ลดขนาดขององคการตางๆใหเล็กลง  ลดอัตรา
การรับบุคลากรเขารับราชการ (กุลยา ตันติผลาชีวะและสงศรี กิตติรักษตระกูล, 2541) ทําใหตองปฏิรูป
ระบบราชการ โดยมีกรอบแนวคิดใหมที่ตองการสรางหนวยงานของรัฐที่มีอิสระคลองตัวและมีประสิทธิ
ภาพในการดําเนินการสูงสุด (อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ, 2541)  
 

แผนแมบทการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2540 - 2544ไดกําหนดใหมีการปฏิรูปการใหบริการ
แกประชาชนของหนวยงานของรัฐ เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่ดี  รวดเร็ว  โปรงใส  มีคุณภาพและ
มาตรฐานบริการที่ควรไดรับ เพื่อรองรับและปรับตัวใหเขากับกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  ทําให
ระบบสาธารณสุขมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงไปเปนอยางมาก โดยมีการมุงเนนใหประชาชนมีสวน
รวมในการดูแลสุขภาพของตนเอง  เนนการสงเสริมสุขภาพและปองกันโรคมากกวาการรักษา  และจาก
การที่รัฐบาลผลักดันใหโรงพยาบาลตางๆออกนอกระบบไปเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ ทําใหผู
บริหารของโรงพยาบาลตางๆ ซึ่งอยูในภาวะของการแขงขัน  ปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคการและมี
การบริหารงานแบบใหม  ทั้งนี้เพื่อลดตนทุนการผลิตและเพิ่มประสิทธิภาพการดูแลใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น  
ทําใหหนวยงานที่ใหการดูแลผูปวยไดรับผลกระทบมาก บางแหงมีการลดกาํลังคน  ทําใหตองใชวิธีการ
ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียน  โยกยายคนทํางานใหเหมาะสมกับอัตรากําลังในแตละวัน  บางแหงไดลดระดับ
สาขางานของฝายการพยาบาล  โดยใหพยาบาลหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารระดับตนอยูภายใต
การบังคับบัญชาของหัวหนาฝายหรือผูอํานวยการฝายการพยาบาลโดยตรง  ในขณะที่บางแหงมีแนว
โนมที่จะยกเลิกตําแหนงผูตรวจการพยาบาล  นอกจากนี้โรงพยาบาลหลายแหงมีนโยบายเรงพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่องเพื่อใหผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital  Accreditation) และผูรับ
บริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ 
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 โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเปนโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญ มีจํานวนเตียงตั้ง
แต 500 เตียงขึ้นไป มีบทบาทภารกิจในการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสภาพตอการ
รักษาพยาบาลในสัดสวน 25: 75 (พัฒนี นาคฤทธิ์, 2540: 23-26) กลาวคือการใหบริการเนนการแกไข
ปญหาความเจ็บปวยในระดับทุติยภูมิและตตยิภูมิ คือเปนปญหาความเจ็บปวยที่ซับซอน รุนแรงจนถึง
ข้ันวิกฤต บุคลากรดานสุขภาพมีความรู ความสามารถเฉพาะทางใชเทคโนโลยีข้ันสูงในการวินิจฉัยโรค 
(ภาณุมาศ ไกรสัย, 2545: 8-10) จากสถานการณการปฏิรูประบบสุขภาพดังกลาว สงผลใหโรง
พยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ตองปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ปรับปรุงระบบ
บริหารจัดการดานการเงิน  มีการจัดทําแผนงบประมาณแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ (Performance based 
budgeting system) (ชูชัย ศรชํานิและ นิวัฒน ลีวงศวัฒน, 2543)  การปรับระบบบริการ เพิ่มการดูแล
ในระดับปฐมภูมิ (Primary care) ตอบสนองนโยบายสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคมากกวาการ
รักษาพยาบาล ในขณะเดียวกันก็ตองปรับปรุงการบริการใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น (ปรีดา 
แตอารักษ, 2542: 35)  
 

การเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบบริหารงานตางๆเหลานี้สามารถสงผลกระทบตอบุคลากร
พยาบาลในหนวยงาน  เนื่องจากบุคลากรทางการพยาบาลตองมีภาระงานและความรับผิดชอบมากขึน้  
และตองเรงพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถตลอดจนมีทักษะในการปฏิบัติงานในหลายๆดาน 
ทําใหมีความเหน็ดเหนื่อยตอการทํางาน  เกิดความเครียด  วิตกกังวล  ไมแนใจตอความมั่นคงในงาน   

 
แตการบริหารที่มีคุณภาพและการจัดบริการที่มีคุณภาพจําเปนตองอาศัยบุคลากรอยางเพียง

พอ  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรทางการพยาบาล  ซึ่งเปนบุคลากรที่มีความสําคัญในทีมสุขภาพที่ให
การดูแลผู ป วยถึ ง  95% (American hospital association,n.d. cited in McClure, 2002) และให
บริการผูปวยแบบองครวม ทั้งดานสงเสริมสุขภาพ  การรักษาพยาบาล  การปองกันโรคและการฟนฟู
สุขภาพใหประชาชนมีสุขภาพดี  ตองติดตอประสานงานกับบุคลากรทั้งภายนอกและภายในทีมสุขภาพ  
จะเห็นไดวาบุคลากรพยาบาลเปนบุคลากรทางสุขภาพที่ตองสัมพันธกับผูรับบริการและตองอยูกับงาน
บริการสุขภาพมากที่สุด  นับวาเปนกลุมบุคลากรที่สามารถสรางสรรคคุณภาพและความเจริญของ
ระบบสาธารณสุขไดเปนอยางดีที่สุด (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546: 152) จึงจําเปนอยางยิ่งที่กลุมงาน
การพยาบาลตองมีความสามารถในการดึงดูดใจ ธํารงรักษา และพัฒนาบุคลากรพยาบาลเปนผูที่มี
ความรู  ความสามารถ มีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานและคงอยูกับองคการใหนานที่สุด ทั้งนี้เพราะ
บุคลากรพยาบาลเปนปจจัยที่สําคัญที่จะสรางงานและทําใหองคการกระทําภารกิจตางๆไดตามเปา
หมายอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (ศิริพร ตันติพลูวินัย, 2538; พิมลพรรณ ทิพาคํา, วิภาดา 
คุณาวิกติกุลและอรพรรณ พุมอาภรณ, 2544) 
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 กลุมงานการพยาบาลมีเปาหมายที่สําคัญคือการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพแกผูรับบริการ  
ดังนั้นในการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้น  บุคลากรพยาบาลตองมีความรู  ทักษะ  
ความสามารถ และมีทัศนคติที่ดีตอองคการและวิชาชีพ หากบุคลากรมีเปาหมายที่เขากันและสอด
คลองกับเปาหมายขององคการ  และมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและ
เต็มความสามารถ จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายและมีความเจริญกาวหนายิ่งขึ้น 
 

ตลอดเวลาที่ผานมา  แมวาการสูญเสียบุคลากรพยาบาลจากระบบบริการสุขภาพของรัฐจะมี
แนวโนมลดลงเนื่องจากบุคลากรพยาบาลไดกลับเขามาสูระบบบริการสาธารณสุขของรัฐเพิ่มข้ึน  แต
จํานวนบุคลากรพยาบาลมีเพียงรอยละ 40-50  ของกรอบอัตรากําลัง  นับวายังมีความขาดแคลนอยู
มาก (กระทรวงสาธารณสุข, 2539 อางถึงใน อาริยา  สัพพะเลข, 2542) สภาพการขาดแคลนบุคลากร
พยาบาลดังกลาว อาจจะคงสภาพเชนนี้ตอไปอีกนานเทาไรไมมีใครกําหนดได  เพราะเกี่ยวของกับ
นโยบายดานทรัพยากรมนุษยของประเทศไทยโดยรวม  ทั้งสภาพเศรษฐกิจการเมืองและสิ่งแวดลอม 

 
การหันเหไปประกอบอาชีพในสาขาอื่นหรือลาออกของบุคลากรพยาบาล  เพื่อการตอบสนอง

ทางดานเศรษฐกิจและสังคมในหนทางใหม  นอกจากจะกอใหเกิดการสูญเสียกําลังคนขององคการ
พยาบาลแลว  ยังกอใหเกิดการสูญเสียกําลังคนที่มีความสําคัญของประเทศ  และสูญเสียกําลังคนไป
จากวิชาชีพ  เปนการสูญเสียทักษะและประสบการณการทํางานของบุคลากรพยาบาล  ซึ่งสงผล
กระทบโดยตรงตอคุณภาพของบริการพยาบาลที่ใหกับผูปวย  นอกจากนี้ในการผลิตบุคลากรพยาบาล  
ตลอดจนการเสริมสรางประสบการณใหบุคลากรพยาบาลใหมีความรูและทักษะในการปฏิบัติการ
พยาบาลนั้นตองใชเวลานานอยางนอย 4 ป  เวลาที่สูญเสียไปนี้ทําใหตองเสียโอกาสในการทํากิจกรรม
อ่ืนๆไป  ซึ่งความสูญเสียดังกลาวนี้ไมสามารถที่จะประมาณคาออกมาเปนตัวเงินได (ชื่นชมและคณะ, 
2532 อางถึงใน อลิสา  สุคนธรัตน, 2542) 

 
ปญหาการขาดแคลนกําลังคนที่มีคุณภาพจะเปนปจจัยที่ทําใหการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ

เปนไปไมได (สงวน นิตยรัมภพงศ, 2541) จําเรญิ วีระธรรมานนท (2545) กลาววาปจจุบันมีการแขงขัน
สูงรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี  บุคลากรก็เปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญและแตละองคการตองให
ความสนใจ  ซึ่งเปาหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ทุกองคการตองการคือการไดคนดีมาสูองค
การ  การใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุด  การพัฒนาใหดียิ่งขึ้นและการธํารงรักษาไวในองคการ การที่
บุคลากรพยาบาลมีการคงอยูในองคการสูง จึงเปนผลดีตอองคการ  โดยทําใหมีบุคลากรพยาบาลที่มี
ประสบการณการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ  ชวยทําใหจํานวนการขาดแคลนพยาบาลลดลง  ชวยใน
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การจัดสรรงบประมาณ ชวยลดการสูญเสียทางดานเศรษฐกิจ ไดแกคาใชจายในการสรรหาบุคลากร  
การคัดเลือก การปฐมนิเทศ  ตลอดจนการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  รวมทั้งชวยปรับปรุงการ
บริหารบุคลากรพยาบาลใหดีขึ้น  ชวยในการวางแผนจัดอัตรากําลัง ผลิตผลขององคการสูงขึ้นและลด
อัตราการลาออก โอนยายได (Graham&Sheppard,1990) ซึ่งจะทําใหพยาบาลที่คงอยูเกิดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน  สงผลใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีการปฏิบัติงานที่ดี  ชวยใหเกิด
ความจงรักภักดีและเพิ่มพูนประสิทธิภาพ  สามารถใหบริการที่มีคุณภาพเพิ่มข้ึน (Lacey, 2003)  หาก
บุคลากรพยาบาลมีการคงอยูในองคการต่ํา  จะสงผลตอประสิทธิภาพขององคการได  เนื่องจากองค
การตองสูญเสียคาใชจายในการสรรหาบุคคลากร  การฝกอบรม  และการพัฒนาบุคลากรเพิ่มขึ้น  จะ
ทําใหขาดพยาบาลที่ชํานาญในการปฏิบัติการพยาบาล  การพัฒนาองคการจะไมมีการตอเนื่องและ
คุณภาพ  นอกจากนี้ยังสงผลใหพยาบาลที่ยังคงปฏิบัติงานอยู ตองมีภาระรับผิดชอบงานมากขึ้น  กอ
ใหเกิดความเครียดในงานนําไปสูความเหนื่อยหนายและไมตองการอยูกับองคการตอไป (สิระยา  
สัมมาวาจ, 2539 ; Finkler, and Graf, 2001) จะเห็นไดวาการคงอยูของบุคลากรพยาบาลที่มีประสิทธิ
ภาพมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาองคการ 

 
เมื่อองคการรับคนเขามาทํางานแลวก็ไมไดหมายความวาคนๆนั้นจะทํางานอยางจําเจอยูกับ

งานนั้นๆ  บุคคลยอมมีความเบื่อหนาย  ยอมตองการขวัญและกําลังใจ   ตองการพัฒนาตนเองใหมี
ความกาวหนา   ตองการสวัสดิการที่ดีและมีความมั่นคงในการทํางาน   ดังนั้นหากผูบริหารองคการ
สามารถตอบสนองในสิ่งตางๆเหลานี้ใหกับบุคลากรได  บุคลากรก็จะมีความรัก  มีความพึงพอใจและมี
ความผูกพันกับสถานที่ทํางานหรือองคการนั้นๆ  เมื่อเปนเชนนี้องคการก็จะไดคนมีความรู  มีความ
สามารถและอยูไดนานดวยความเต็มใจ  ดวยเหตุนี้ถาตองการใหบุคลากรคงอยูในองคการ ผูบริหารจะ
ตองเอาใจใสบํารุงรักษาบุคลากรของตนเองอยูเสมอ  เพื่อจะไดทั้งผลงานและบุคลากรที่มีประสบ
การณอยูในหนวยงาน  ดังนั้นการคงอยูจึงเปนเรื่องสําคัญยิ่งสําหรับองคการ  เพราะเปนกระบวนการที่
จะรักษาบุคลากรใหปฏิบัติงานกับหนวยงานใหมีประสิทธิภาพและนานที่สุด 

 
การหาวิธีที่สามารถทําใหบุคลากรคงอยูในองคการเปนเวลานาน  จะสงผลใหการบริหารใน

องคการประสบความสําเร็จและสามารถดําเนินงานไดตอไป  การคงอยูในองคการ  เปนความยดึมัน่ผกู
พันตอองคการ โดยการปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจและปฏิบัติงานอยูกับองคการนั้นเปนเวลา
นาน(Turner, 1972 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2539)  

 
 สําหรับการคงอยูของบุคลากรพยาบาลในกลุมงานการพยาบาลนั้น  ผูบริหารตองสรางวัฒน
ธรรมองคการที่กอใหเกิดความจงรักภักดีและความยึดมั่นผูกพัน(Neuhauser, 2002) ซึ่งองคประกอบ



 5

ในการธํารงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพอันเปรียบเสมือนกระดูกสันหลังขององคการใหคงอยูและทํางาน
กับองคการไดนานนั้น แมวาการแขงขันดานคาตอบแทนและการแบงปนผลกําไรหรือสิทธิประโยชนจะ
เปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งในการธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณคา แตปจจุบันบุคลากรพยาบาลยังมีปจจัย
อ่ืนๆที่ใชในการตัดสินใจในการคงอยูในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งวัฒนธรรมองคการที่สรางความไว
วางใจแกบุคลากร ก็เปนสิ่งสําคัญของการตัดสินใจในการคงอยูกับองคการหรือลาออก (Max, 2001; 
Coile Jr, 2001) Cadrain (2002) กลาววา การคงอยูในองคการจะทําใหส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ตึง
เครียดหรือกดดันดีขึ้นและเปนไปตามที่บุคลากรพยาบาลคาดหวัง มีบรรยากาศในการทํางานที่สงเสริม
การคงอยูและตอบสนองสิ่งที่บุคลากรพยาบาลตองการ (Lacey, 2003) มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน (Gifford et.al, 2002) ปกติบุคลากรพยาบาลเลือกที่จะคงอยูในองคการเนื่องจากมีความยึดมั่น
ผูกพันกับงานและภูมิใจในงานที่ไดทํา (Neuhauser, 2002) เพราะฉะนั้นองคการที่ดีควรทําใหบุคลากร
เกิดความภาคภูมิใจในงานมากที่สุด ทุกคนมีเปาหมายเดียวกัน ซึ่งจะเปนหนทางไปสูการคงอยูในองค
การสูง 

 
 จากการศึกษาทั้งในและตางประเทศ สวนใหญทําการศึกษาเกี่ยวกับตัวบงชี้ที่มีอิทธิพลตอการ
คงอยูของบุคลากรพยาบาล  ซึ่งไดแกรูปแบบการบริหารจัดการ  งานนอกเวลา  การหมุนเวียนงาน   
ภาระงาน  ภาวะผูนําของพยาบาล   การพัฒนาวิชาชีพ  อิสระในการทํางาน  โอกาสในการตัดสินใจใน
งาน  ทีมงาน  ปฏิสัมพันธของผูรวมงาน  การใหคาตอบแทน  งานที่ทาทาย   ความกาวหนาของวิชาชพี  
การเรียนรูและการพัฒนางาน  อายุ  เจตคติในการทํางาน  การไดรับการฝกอบรม   ความพึงพอใจใน
งาน  บรรยากาศในการทํางาน (Aiken et. al.,2001, Kaye et.al., 2002, Borda  and  Norman,1997, 
Leveck and Jones,1996, Price  and  Mueller, 1981, แ ส งท อ ง   ปุ ร ะ สุ ว ร รณ  , 2541, สุ นี ย  
มหาพรหม, 2536 )  
  
 ซึ่งจากการศึกษาดังกลาว  สะทอนใหเห็นวาการคงอยูของบุคคลขึ้นอยูกับตัวประกอบหลาย
ประการ  นับวามีความสําคัญตอการรักษาบุคลากรไวในวิชาชีพมาก  ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจ
วาการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จะประกอบดวย
ตัวประกอบอะไรบางท่ีสําคัญและสามารถชวยใหกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนยมีบุคลากร
พยาบาลที่คงอยูในองคการ  ทํางานอยางมีความสุขและมีความพึงพอใจในสถานการณที่เปนจริงใน
ปจจุบัน  เพื่อจะเปนขอมูลใหผูบริหารการพยาบาลไดจัดใหมีแนวทางปฏิบัติที่จะทําใหสามารถนําไป
ปรับวิธีการบริหารจัดการในองคการ  เพื่อธํารงรักษาบุคลากรที่ดีใหมีการคงอยูในงานปฏิบัติงานอยาง
มีความสุขและมีคุณภาพตอไป 
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ปญหาการวิจัย  
 
 ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข มีตัวประกอบอะไรบาง 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข   
              2. เพื่อศึกษาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล     
 โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
 
คําสําคัญ     การคงอยู  กลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยดังนี้ 
 1.  การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรง
พยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จํานวน 25 แหง 
 2.  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกพยาบาลวิชาชีพ  ประกอบดวย
พยาบาลประจําการและผูบริหารในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณ
สุขที่มีประสบการณการปฏิบัติงานตั้งแต 5  ปขึ้นไป จํานวน 7,306 คน ที่สุมตัวอยางไดแบบหลายขั้น
ตอน (Multistage sampling) 
             3.  ตัวบงชี้ที่ใชในการวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรง
พยาบาลศูนย เปนตัวบงชี้ที่เกี่ยวของกับการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล   ที่ผูศึกษาไดจากการ
สัมภาษณเปนคําถามปลายเปดผสมผสานกับการทบทวนแนวคิดวรรณกรรมที่ทําใหเกิดการคงอยูใน
กลุมงานการพยาบาล  
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 ขอตกลงเบื้องตน     
 

  ความแตกตางในดานเวลา   ขนาดของโรงพยาบาล  และสถานที่ในการตอบแบบสอบถาม
ของกลุมประชากรไมสงผลตอการประเมินของผูตอบในแตละขอคําถาม 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 1. การคงอยู หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนมีความจงรักภักดี   ความยดึมัน่ผกูพนั
ตอองคการ ปฏิบัติงานอยูในองคการดวยความรูสึกเต็มใจ และพึงพอใจ โดยปฏบิัติงานอยูกับองคการ
นั้นเปนเวลานานที่สุด และไมคิดที่จะลาออก   
 
 2. การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูถึงองคประกอบ
หรือสวนประกอบของกลุมงานการพยาบาล  ที่ทําใหบุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและ
พึงพอใจ  กอใหเกิดความจงรักภักดีและยึดมั่นผูกพันตอกลุมงานการพยาบาลและทําใหบุคลากร
พยาบาลปฏิบัติงานอยูกับองคการเปนเวลานาน ไมคิดที่จะลาออก  โดยมีแนวคิดพื้นฐานที่ไดจากการ
ประมวลจากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยและบูรณาการแนวคิดตัวประกอบที่ทําใหเกิดการ
ค ง อ ยู ใ น อ ง ค ก า ร ข อ ง  Taunton, Krampitz and Woods, 1989; Mary, 1995; Dibble, 1999; 
Branham, 2001; Carterและคณะ, 2001; Curran, 2001; Finkler & Graf, 2001; Max, 2001; Riggs 
& Rantz, 2001; Harvard, 2002; Taguchi, 2002; Gunnar & Vaughn, 2003; Mathis, 2003; Tang, 
2003; อรนุช วิจิตรทองเหลือง, 2537 อางถึงใน พงศ หรดาล, 2540; ธงชัย  สันติวงษ, 2545 ; สมคิด  
บางโม, 2546 ประกอบกับแนวคิดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลจํานวน 12 ทานและ
นํามาสรางตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  ซึ่งมีตัวประกอบพื้นฐาน 15 ตัว
ประกอบ ดังนี้ 
 
  2.1 โครงสรางขององคการที่แบนราบ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุม
งานการพยาบาลมีลักษณะโครงสรางที่ไมซับซอน ไมเปลี่ยนโครงสรางบอย และไมมีผูบริหารหลายชั้น  
 

2.2 การบริหารงานแบบมีสวนรวม หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวากลุมงาน 
การพยาบาลไดใหโอกาสบุคลากรทุกคนไดรับรูนโยบาย ขาวสาร การดําเนินงานและความเคลื่อนไหว
ตางๆ   รวมกันกําหนดวิสัยทัศน วิธีดําเนินงาน แนวทางการปฏิบัติงาน สามารถใหขอมูล ขอคิดเห็น 
และขอเสนอแนะอยางเทาเทียมกัน ตลอดจนจัดกิจกรรมใหบุคลากรรวมกันคิดและแกไขปญหาในการ
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ทํางาน มีระบบงานโปรงใส  มอบหมายใหบุคลากรทุกคนมีความรับผิดชอบในงานรวมกัน มีระบบการ
สนับสนุนดานการประสานงานการทํางานเปนทีมที่ดี  

 
2.3 การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา  

กลุมงานการพยาบาลจัดสิ่งอํานวยความสะดวกในการรับรูขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ สามารถติดตอ
สื่อสารกับผูรวมงานอื่นไดทุกระดับ รับทราบขอมูล ทิศทางของกลุมงาน 

 
  2.4 สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุม
งานการพยาบาล เห็นคุณคาของความคิดเห็นและขอเสนอแนะของบุคคลากร มีสวนรวมในการสราง
สรรคงาน มีสวนในการประเมินผลในการปฏิบัติงาน ไดรับความเชื่อถือ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน และ
ชวยเหลือในการทํางาน ทําใหรูสึกเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จในกลุมงาน ผูบงัคบับญัชาเปนที่
ไววางใจ ใหคําปรึกษาใหความชวยเหลือหวงใยดูแลทุกขสุขกับบุคลากรทุกคน 
 
  2.5 สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุม
งานการพยาบาลจัดหาเตรียม สนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกดานกายภาพที่จะชวยใหเกิดความ
คลองตัว ความชํานาญและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ไดใชเทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณที่ทัน
สมัย ที่ใหการปฏิบัติงานเกิดคุณภาพ   
 

2.6 การทํางานอยางมีความสุข หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวากลุมงาน 
การพยาบาล ตอบสนองความตองการของบุคลากร ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา  มีการสราง
บรรยากาศในการทํางานที่ทําใหบุคลากรสนุกกับงาน มีการสันทนาการ บุคลากรมีความสามารถ
เหมาะสมกับงาน มีอัตรากําลังเหมาะสมกับภาระงาน มีการขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน 
 

2.7 การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร หมายถึง การที่พยาบาล 
วิชาชีพรับรูวาผูบริหารของกลุมงานการพยาบาล มีบุคลิกลักษณะและพฤติกรรมในการที่จะพฒันาและ
สนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรูความสามารถดานบริหาร มีวิสัยทัศน สามารถทําใหวิสัย
ทัศนเปนจริง สงเสริมบุคลากรใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง เปนแบบอยาง คอยใหความชวยเหลือชวย
แกไขปญหา มีความเชื่อมั่นในตนเอง กลาตัดสินใจ มีความเมตตา เอาใจใสเอ้ืออาทรตอบุคลากร มกีาร
พัฒนาตนเองอยูเสมอและลงมาสัมผัสการทํางานของบุคลากร 
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2.8 การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวากลุม 
งานการพยาบาลมีการดําเนินการและสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาและรับส่ิงใหมๆ ความรู 
ทักษะการเรียนรูจากการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  จัดใหไปอบรมทั้งในและนอกประเทศ 
สนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  จัดผูเชี่ยวชาญมาใหความรู  มีการบอกกลาวเนื้องานและ
กําหนดลักษณะเฉพาะที่จะนําไปสูความสําเร็จ  มีการจัดเตรียมบุคลากรใหเปนผูสอนงานแกบุคลากร
ตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน ที่จะชวยในการปรับตัวและเปนแบบอยางในการทํางาน มีการทําวิจัยในหนวยงาน
ทุกสาขาทั่วทั้งกลุมงาน และสนับสนุนทั้งทุนและเวลาในการทํางานวิจัย มีที่ปรึกษาเกี่ยวกบัการทําวิจัย
และเสนองานวิจัยใหทําอยางสม่ําเสมอ  

 
2.9 ความกาวหนาในงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุมงานการ 

พยาบาลมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการสงเสริมและใหความสําคัญกับการพัฒนาความกาว
หนา มีการวางแผนการจัดสายทางกาวหนาในอาชีพ การชี้แนะแนวทาง บุคลากรมีโอกาสไดรับการ
เลื่อนตําแหนงงาน มีความพรอมในการที่จะรับผิดชอบหนาที่ที่สูงขึ้น ไดทํางานกับผูเชี่ยวชาญ มีโอกาส
เปลี่ยนงานภายในหนวยงานและหมุนเวียนกันทํางานนอกหนวยงาน  
 

2.10 การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุมงาน 
การพยาบาลใหความไววางใจตอบุคลากร โดยมอบหมายงานที่สําคัญใหรับผิดชอบ ใหอิสระในการคิด
สรางสรรคงานใหมๆ มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา ใหเวลาในการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม มอบหมาย
งานที่มีลักษณะเหมาะสม ทราบทิศทางความสําเร็จและตรงกับความชอบของบุคลากร 

 
  2.11 การใหอิสระในงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุมงานการ
พยาบาลใหอํานาจในการตัดสินใจ เปดโอกาสใหทํางานอยางมีอิสระริเร่ิมงานใหมๆ สามารถใชดุลย
พินิจดวยตนเองในการปฏิบัติงานตามขอบเขตแหงวิชาชีพ ใหบุคลากรออกความคิดเห็นอยางอิสระ รับ
ฟงความคิดเห็นของคนสวนใหญและยอมรับมติของกลุม 
 

2.12 การยอมรับในความสําเร็จ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา กลุมงาน 
การพยาบาลแสดงออกถึงการยอมรับ ชื่นชมในความสําเร็จของบุคลากรหรือทีมงานที่ไดทํางานบรรลุ
เปาหมายอยางสม่ําเสมอและเปดเผย 
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2.13 ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ 
รับรูวา กลุมงานการพยาบาลมีระบบการดําเนินงานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน ที่ชวยใหชีวิตสวนตัวและ
ชีวิตการทํางานมีความสมดุลสอดคลองสัมพันธกัน จัดใหมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน    ใหเลือก
งานได การรวมกันทํางาน จัดสถานที่ออกกําลังกาย มีสวนชวยเหลือในการดูแลเด็กและผูสูงอายุ สราง
บรรยากาศในการทํางานที่เปนกันเอง     

 
2.14 คาตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวากลุมงาน 

การพยาบาลพิจารณาคาตอบแทนอยางเปนธรรม พิจารณาความดีความชอบอยางเสมอภาคและยุติ
ธรรม มีการจําแนกความแตกตางของการใหคาตอบแทน โดยพิจารณาจากความเหมาะสมกับงานที่ทํา 
ความสามารถ ประสบการณและผลการปฏิบัติงาน จัดสรรคาตอบแทนดวยความยืดหยุน มีกรอบการ
ประเมินที่ชัดเจนและเปนธรรม เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี
การใหขอมูลปอนกลับ และมีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

 
2.15 การใหสวัสดิการที่ดี หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวากลุมงานการ 

พยาบาล ใหคาตอบแทนเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน  โดยอาจเปนในรูปเงินหรือบริการที่ไมใชเงิน
แกบุคลากรทั่วทั้งองคการ 

 
 3.  กลุมงานการพยาบาล หมายถึง หนวยงานที่ประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการพยาบาล
ทั้งในระดับผูบริหาร ระดับปฏิบัติการมารวมกันดําเนินการและปฏิบัติกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายที่วาง
ไว ทั้งดานการพยาบาล ดานวิชาการ และดานการบริหาร เพื่อใหเปนที่พึงพอใจแกผูรับบริการทั้งภาย
ในและภายนอกองคการ  
 

4.  พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง  บุคคลที่สําเร็จการศึกษาในระดับประกาศนียบัตรเทียบเทา
ปริญญาตรี  ปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรีทางสาขาการพยาบาล  ไดรับใบอนุญาตใหเปนผู
ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้น 1 และเปนผูที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย  สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ในตําแหนงพยาบาลประจําการและผูบริหารทางการพยาบาลทุกระดับที่มี
ประสบการณการทํางานในกลุมงานการพยาบาลมาแลวไมนอยกวา 5 ป 

 
 5.  โรงพยาบาลศูนย หมายถึง โรงพยาบาลขนาดใหญที่มีจํานวนเตียงรับผูปวยไวรักษาภาย
ในตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ขึ้นตรงกับกองโรงพยาบาลภูมิภาค สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณ
สุข  ไดแก โรงพยาบาลศูนยตามเขตที่ตั้ง 12 เขต จํานวน 25 โรงพยาบาล 
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 6.  ตัวบงช้ี  หมายถึง ขอความหรือประโยคที่มีเนื้อความเกี่ยวของกับตัวประกอบที่ทําใหเกิด
การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
  
 7.  ตัวประกอบ หมายถึง  มิติโครงสรางของการคงอยูสามารถบรรยายไดดวยกลุมตัวบงชี้ใน
ตัวประกอบนั้น 
 

8. การวิเคราะหตัวประกอบ หมายถึง วิธีการทางสถิติที่การวิจัยนี้ใชในการลดตัวบงชี้ที่มี
มากใหเหลือนอยตัว  โดยอาศัยโครงสรางและแบบแผนความสัมพันธที่มีอยูในขอมูลหรือระหวางตัวบง
ชี้ดวยวิธีการสกัดตัวประกอบหลักPrincipal Component Analysisและหมุนแกนตัวประกอบแบบออโธ
โกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (varimax) 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1. เพื่อใหผูบริหารไดนําผลการวิจัยมาเปนประโยชนในการเสริมสรางความเขมแข็งในองคการ 
 2. ทําใหไดตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศนูยเพือ่เปน
ประโยชนสําหรับผูบริหารในการวางแผนนโยบายในการพัฒนาบุคลากร  
 3. เพื่อเปนแนวทางในการวางแผนและปรับปรุงระบบการบริหารจัดการบุคลากรภายในองค
การใหเหมาะสม 
 4. ผลการวิจัยจะนําไปสูการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ใหกวาง
ขวางออกไป  



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย  
ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  เอกสารและงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

1. โรงพยาบาลศูนย 
1.1 ลักษณะของโรงพยาบาลศูนย  
1.2 หนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย  
1.3 กลุมงานการพยาบาล     

          1.4 โครงสรางกลุมงานการพยาบาล     
                  1.5 การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล     

2. การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยูในองคการ 

                  2.2 การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล     
3. การบูรณาการแนวคิดการคงอยูในองคการ 

 4. ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล                
5. การวิเคราะหตัวประกอบ 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.  โรงพยาบาลศูนย   
 
 1.1 ลักษณะของโรงพยาบาลศูนย 
 
 โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ  มีจํานวนเตียงตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ตั้งอยู
ในจังหวัดที่มีประชากรมาก เปนจังหวัดที่เปนศูนยกลางการคมนาคม  การศึกษา  การเศรษฐกิจ
และการรักษาความปลอดภัยของประเทศ  เปนศูนยกลางการใหบริการในแตละภาค  แตละเขต  
ตามระบบเครือขายการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข (พบส.) ข้ึนอยูกับสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข  ยกเวนโรงพยาบาลราชวิถี  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี โรงพยาบาลเลิด
สิน โรงพยาบาลและสถาบันประสาทวิทยา โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ที่สังกัดกรมการแพทย 
ปจจุบันมีโรงพยาบาลศูนยเปดบริการจํานวน 25 โรงพยาบาล  โรงพยาบาลศูนยในสวนภูมิภาคได
แกโรงพยาบาลมหาราช หรือ โรงพยาบาลศูนยประจําภาค มีจํานวนเตียงขนาด 500-600 เตียง
และ600-1,000 เตียง ขีดความสามารถของโรงพยาบาลระดับนี้อยูในชั้นสูงสามารถรักษาโรคยากๆ
และทําการผาตัดที่ตองใชเครื่องมือและผูชํานาญได (สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2525)  

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2525)  กําหนดไววา  โรงพยาบาลศู นย เป น โรง
พยาบาลที่ใหบริการแกประชาชนในเขตศูนยกลางหรือเขตของสวนภูมิภาค จัดเปนโรงพยาบาลให
การรักษาโรคไดครบถวนทุกสาขา การรับรักษาพยาบาล สถานที่ตั้ง  ตั้งอยูในอําเภอเมืองหรือ
อําเภอขนาดใหญของจังหวัดที่มีประชากรหนาแนน ซึ่งเปนจังหวัดที่เปนศูนยกลางดานตางๆ เชน 
การคมนาคม  การศึกษา  การเศรษฐกิจและการรักษาความปลอดภัยของประเทศ เปนศูนยกลาง
การใหบริการในแตละภาค  แตละเขต  ตามระบบเครือขายการพัฒนาระบบบริการสาธารณสุข 
(พบส.) ดําเนินงานดานการรักษาพยาบาลเปนสวนมากถึงรอยละ 80  

 ลักษณะของงานและขีดความสามารถ 
1.1.1 งานสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค มีประมาณ 25 %ของงานทั้งหมด 

ดําเนินการรวมกับ สสจ. สสอ. เทศบาล ในงานสาธารณสุขพื้นฐาน และสสม. ในเขตอําเภอที่เปนที่
ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการใดอื่นรับผิดชอบ สงเสริมสนับสนุนงานสาธารณสุขพื้นฐาน
ของระดับตําบลและหมูบาน 

1.1.2 งานดานรักษาพยาบาล บริการในลักษณะเฉพาะโรคทุกสาขา 
1.1.3 งานศึกษาฝกอบรมใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทตางๆไดแก  

นักศึกษาแพทย (โครงการรวมมือระหวางกระทรวงสาธารณสุขและทบวงมหาวิทยาลัย) นักศึกษา
เภสัชกร แพทยฝกหัด แพทยประจําบาน นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล  นักศึกษาวิทยาลัยสาธารณ
สุข เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตางๆ 
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  1.1.4  งานดานวิจัย  ไดแก  Clinical research, Biomedical research, Health 
research ความสามารถของแพทยประจําโรงพยาบาล มีความรูความสามารถในทุกสาขาวิชาใน
ระดับผูชํานาญเฉพาะโรคและเวชศาสตรชุมชน 
 
 1.2 หนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย 
 
  1.2.1  ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรค ใหการรักษาพยาบาลทุกสาขาวิชาทางการ
แพทยและฟนฟูสภาพ  ทั้งประเภทผูปวยภายนอกและผูปวยภายในที่มารับการรักษาทั้งทางกาย
และทางจิต รวมมือในการรักษาพยาบาลแบบสาธารณสุขเคลื่อนที่และรักษาพยาบาลในทองทีห่าง
ไกลทางวิทยุ 

1.2.2  ใหบริการสงเสริมสุขภาพ  ไดแกอนามัยแมและเด็ก วางแผนครอบครัว  
การโภชนาการ การสุขศึกษา การอนามัยผูสูงอายุ การปองกันและรักษาผูติดยาเสพติด การสังคม
สงเคราะห รวมทั้งใหการควบคุมปองกันโรคติดตอตางๆ  สรางเสริมภูมิคุมกันโรคและการ
สุขาภิบาลตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัดแกผูปวยและญาติในโรง
พยาบาลและแกประชาชนในเขตอําเภอที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ 
  1.2.3  ใหบริการชันสูตรสาธารณสุขทั้งในโรงพยาบาลและแกหนวยบริการสา
ธารณสุขทุกแหงภายในจังหวัดและจังหวัดอื่นๆในเขตรับผิดชอบ 
  1.2.4  จัดดําเนินการตามระบบรับ-สงผูปวย เพื่อตรวจหรือรักษาตอใหมีประสิทธิ
ภาพระหวางโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน ศูนยสุขภาพ รวมทั้งสถาบัน
ทางการแพทยและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ 
  1.2.5  ใหการสนับสนุนดานวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑ แกโรงพยาบาลและสถาน
บริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตรับผิดชอบตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอื้ออํานวย 
  1.2.6 ใหการสนับสนุนดานซอมแซมเครื่องมือ เครื่องใช ครุภัณฑทางการแพทย
แกโรงพยาบาลและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตรับผิดชอบ 
  1.2.7 ศึกษาคนควาวิจัย   เพื่อใหมีพัฒนาการทางวิชาการในดานการแพทยและ
เทคนิคตางๆที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 
  1.2.8  ดําเนินการดานการศึกษาและฝกอบรมแกแพทย พยาบาลและเจาหนาที่
สาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้งการจัดหองสมุดใหมีตําราและเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอแกการ
สนับสนุนโรงพยาบาลตางๆดวย 
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  1.2.9 รวบรวมสถิติขอมูลตางๆและจัดทําเปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาวสารสา
ธารณสุขจังหวัดและศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขกลาง  สนับสนุนและนิเทศงานโรงพยาบาลทั่ว
ไป โรงพยาบาลชุมชน และสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในจังหวัดที่รับผิดชอบทางวิชาการ ดาน
การรักษาพยาบาลและอื่นๆรวมทั้งสนับสนุนงานสาธารณสุขมลูฐาน 
 
 1.3  กลุมงานการพยาบาล     
 
 กลุมงานการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
ใหบริการแกผูปวย  ครอบครัวและชุมชน  ประกอบดวยกลุมบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ  
ตั้งแตผูบริหาร  ระดับปฏิบัติการและบุคลากรอื่นๆมารวมกันดําเนินงาน  มีชื่อเรียกแตกตางกันไป
ตามความนิยม  หรือความเหมาะสมของโรงพยาบาลหรือสถาบันสุขภาพนั้นๆเชนองคการ
พยาบาล  ฝายการพยาบาล  ภาควิชาพยาบาล เปนตน (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2539 )  
  กลุมงานการพยาบาลเปนองคการสุขภาพที่กําหนดขึ้นเพื่อแกปญหา  และสนับสนุนคุณ
คาใหมๆใหแกสังคม  โดยรวมการดูแลสุขภาพทุกสาขาไวดวยกัน  ตองอาศัยทักษะและความ
สามารถของพยาบาลในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความคาดหวังและความ
เชื่อของสังคม  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซึ่งกลุม
งานการพยาบาลจะมีการจัดโครงสรางโดยรวมบุคคลอยางนอย 2 คนขึ้นไป  สําหรับที่จะดําเนินกิจ
กรรมตางๆที่เกี่ยวของกับงานการพยาบาล   นอกจากนั้นยังระบุครอบคลุมถึงการปฏิบัติตอผูปวย
และผูที่ไมสามารถชวยเหลือตนเองไดทั้งทางดานรางกายและจิตใจ  อารมณ  สังคม  ทั้งนี้โดยยึด
หลักการใหความปลอดภัย  การสงเสริมสุขภาพ  การปองกันโรคและคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยที่ดี
ของประชาชน (Huges, 1990 อางถึงใน ยุพดี โสตถิพันธ, 2539: 5 ; Yoder, 1995; บุญใจ  ศรี
สถิตยนรากูร, 2533: 96) 
 การจัดกลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการจัดที่หลากหลาย  และแตกตางกันตาม
ลักษณะของงานสุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 25-27) กลาวถึงหลักการจัดองคการไว 6 ประการคือ
การถือเอาจุดมุงหมายของงานเปนหลัก เชน การแบงหนวยงานออกใหสอดคลองกับจุดมุงหมาย 
การถือเอากระบวนการของงานเปนหลัก โดยการแบงการดําเนินงานออกเปนขั้นตอน การถือเขต
หรือพื้นที่เปนหลัก โดยแบงหนวยงานตามสถานที่ตั้ง อาจแบงเปนสวน เปนภาค เปนเขต เปนตน 
การถือเวลาเปนหลัก โดยแบงงานเปนผลัดเวร การถือเอาผูรับบริการเปนหลัก โดยพิจารณาจาก
ความตองการของผูรับบริการเปนสําคัญ และการถือเอาความคลายคลึงของงานเปนหลกั เชน แบง
เปนแผนกตางๆตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
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 1.4 โครงสรางกลุมงานการพยาบาล  
 
 โครงสรางกลุมงานการพยาบาล เปนเครื่องมือในการบริหารงานที่แสดงใหเห็นวา แตละ
หนวยงานของกลุมงานปฏิบัติงานและประสานประโยชนกันอยางไร  เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ  โดยกําหนดการปฏิบัติงาน  ตําแหนงหนาที่  การติดตอส่ือสาร  การจัดแบงงานตามความ
เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา  ตลอดจนการกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงานและบุคลากร  เพื่อ
ชวยใหการดําเนินงานของกลุมงานมีประสิทธิภาพสูงสุด (ยุพดี  โสตถิพันธุ,2539: 45) เนื่องจาก
กลุมงานการพยาบาลเปนระบบเปด มีส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การกําหนดโครงสราง
องคการจึงตองพิจารณาในหลายประเด็น เชน สภาพทางภูมิศาสตร ลักษณะงาน พฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ กลยุทธในการบริหาร เปนตน อยางไรก็ดีหลักสําคัญในการกําหนดโครงสราง
องคการ ควรกําหนดโครงสรางที่มีลักษณะดังตอไปนี้ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2533: 26-27) 
 1.  สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or line of authority) แสดงใหเห็นความ 
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ชี้ใหทราบถึงตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ
ลดหลั่นกันมา   สายการบังคับบัญชาของกลุมงานการพยาบาลจะมีลักษณะสูงชัน  (Tall 
structure) หรือแบบราบ (Flat structure) ก็ได ขึ้นอยูกับขนาดขององคการ และองคการนั้นใช
ระบบบริหารในลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ 
  2.  ชวงการบังคับบัญชาหรือขอบเขตของการควบคุมงาน (Span of control) 
แสดงใหทราบวาผูบังคับบัญชามีขอบเขตความรับผิดชอบแคไหนเพียงใด บอกจํานวนผูใตบังคับ
บัญชา และหนวยงานที่รับผิดชอบ 
  3.  เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity and staff position) หมายถึงอํานาจใน
การสั่งการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งควรตองระบุ
และกําหนดใหชัดเจน อยาใหซ้ําซอนกาวกายกัน 

4.  หนวยงานหลักและหนวยงานยอย (Line and staff position) หนวยงานหลัก 
เปนหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่โดยตรงตามความประสงคหรือจุดมุงหมายขององคการที่ตั้งขึ้นสวน
หนวยงานยอย อาจแบงออกเปน 2 สวนคือ หนวยงานชวยทางวิชาการ และหนวยงานชวยทางการ
บริหาร มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากรในหนวยงานหลัก แตไมเก่ียวของกับการสั่ง
การหรือการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาหรือหนวยงานหลักแตอยางไร 

5.  การติดตอส่ือสารและการประสานงานระหวางหนวยงานยอยตางๆ (Channel  
of Communication) ควรตองกําหนดใหชัดเจน และเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสาร
ระหวางหนวยงานและองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
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 กลุมงานการพยาบาล สวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางงานหลัก(Line organization 
structure) ซึ่งมีโครงสรางแบบธรรมดา ไมสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนา
งานไปยังผูใตบังคับบัญชา ลักษณะโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมีหลายชั้นหรือแบนราบเพียง2-3
ชั้นแลวแตหนวยงาน (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539: 34) 
 
 1.5 การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล   
  
 การบริหารของกลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ  โดยผู
บริหารจะมีหนาที่วางแผน  กํากับการ  และเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆที่จะทําใหการดําเนิน
งานขององคการประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคตามที่ตองการ ลักษณะงานของงานการ
พยาบาล    จําแนกออกเปน 3 ดานคือ  ดานการบริหารงานทั่วไป   ดานการบริหารงานบริการ
พยาบาล และดานการบริหารงานวิชาการ (บุบผา  พวงมาลี , 2542: 58) 
 1.  การบริหารงานทั่วไป  เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝายการพยาบาลมี
ระบบ  โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการตางๆ  เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการดําเนินงาน  
และชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   ลักษณะงานการบริหารงานทั่วไป ไดแก 
การจัดทําแผน  การจัดองคการ   การจัดการดานบุคลากร  และการควบคุมงาน 
 2.  การบริหารงานบริการพยาบาล  เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตามวัตถุ
ประสงคของหนวยงาน  สถาบันหรือความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และชุมชน  
ลักษณะของงานการพยาบาลจะใหครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือการปองกัน  การรักษา
พยาบาล  การสงเสริมสุขภาพ  และการฟนฟูสภาพ  ซึ่งเปนการดูแลบุคคลทั้งคน(Holistic care) 
การบริหารงานบริการพยาบาลมีกิจกรรมการบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลตาม
ความตองการหรือตามปญหา และความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการพยาบาลโดยใหมีผู
รับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน   
 3.  การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนงานบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ  ดําเนิน
งานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีคุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ  เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  ลักษณะการบริหารงาน
บริการวิชาการประกอบดวย 2 สวนคือสวนแรกเปนงานปฏิบัติการทางวิชาการ ดําเนินงานเกี่ยว
ของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและเผยแพรผลงานวิชา
การ ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล และอีกสวนหนึ่งเปนงานบริการ
การศึกษามีกิจกรรมในเรื่องการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณการศึกษาภาค
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ปฏิบัติ  การควบคุมนิเทศนักศึกษา  การอํานวยความสะดวก  และการประเมินผลภาคปฏิบัติของ
นักศึกษา 
  
2. การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยูในองคการ 
 
นักวิชาการไดใหความหมายของการคงอยูในองคการไวหลายทาน ดังนี้  
คุณวุฒิ  คนฉลาดและคณะ (2532:5) ไดใหความหมายของการคงอยูในองคการไววาเปน

การดูแลสงเสริมใหบุคคลมีขวัญ  กําลังใจและความมั่นคงในการทํางาน  ทําใหบุคคลอยูในหนวย
งานหรือองคการนั้นเปนระยะเวลานาน 
 จันทิรา  ภาวิไล (2536: 12) กลาววาการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ เปนการที่พยาบาลเขา
มาปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่งและยังคงปฏิบัติงานอยูจนถึงปจจุบัน โดยมีความมุงหมายที่จะ
ปฏิบัติงานอยูตอไปเร่ือยๆ 
 พงศ  หรดาล (2540: 224) ใหความหมายไววาหมายถึงการตอบสนองความตองการให
กับบุคลากรเกิดความรัก ความพึงพอใจและมีความผูกพันกับสถานที่ทํางานหรือองคการ ทําให
องคการไดคนที่มีความรู มีความสามารถอยูไดนานและทํางานอยางเต็มใจ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2542: 342) กลาววาการคงอยูในองคการเปนกระบวนการที่จะ
รักษาบุคลากร   ผูซึ่งไดผานการคัดเลือกเขามาใหหนวยงาน ไดมีความพึงพอใจที่จะทํางานกับ
หนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคการนานที่สุด  
 Turner (1972 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2542: 94) ไดกลาวถึงการคงอยูในองค
การวาหมายถึงการยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยการปฏิบัติงานดวยความรูสึกพึงพอใจ และปฏิบัติ
งานอยูองคการนั้นเปนเวลานาน 

Mary (1995) กลาวไววา การคงอยูในองคการเปนการสรางและการคงไวซึ่งสิ่งที่ทําให
บุคลากรเกิดความภูมิใจตอการทํางานและจุดมุงหมายของหนวยงาน 

Chapin (1999 cited in Tang, 2003) ไดใหความหมายของการคงอยูในองคการวาเปน
กระบวนการในการธํารงรักษาบุคคลไวทันทีที่ไดรับการวาจางใหทํางาน   และตองกระทําอยางตอ
เนื่องตลอดเวลาที่บุคคลทํางานอยูกับองคการ 
 Max (2001) และFinkler&Graf (2001) ใหความหมายการคงอยูในองคการไววา หมายถึง
การสรางวัฒนธรรมองคการที่ชวยใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 
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 Carter และคณะ (2001: 298) กลาวถึงการคงอยูในองคการไววา เปนการธํารงรักษา
บุคลากรที่มีอยู ใหอยูกับองคการ 

Nuhauser (2002: 470) ใหความหมายของการคงอยูในองคการวาเปนการธํารงรักษา
บุคลากร โดยการสรางวัฒนธรรมองคการที่ทําใหเกิดความจงรักภักดีและความยึดมั่นผูกพัน  
 Tomey (2000 cited in Tang, 2003) ไดใหความหมายของการคงอยูในองคการวาเปน
ความสามารถในการธํารงรักษาบุคคลทันทีที่ไดรับการวาจาง 
 
 จากความหมายของคําวาการคงอยูในองคการขางตน  กลาวสรุปไดวา การคงอยูในองค
การ หมายถึง ความจงรักภักดี   ความผูกพันตอองคการของบุคคล   โดยปฏิบัติงานอยูในองคการ
ดวยความรูสึกเต็มใจและพึงพอใจ  ปฏิบัติงานอยูกับองคการนั้นเปนเวลานานที่สุดและไมคิดจะลา
ออก   
 
 2.2 การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล    
  

จากแนวคิดการคงอยูในองคการ  ผูวิจัยจึงไดบูรณาการความหมายการคงอยูในกลุมงาน
การพยาบาล วาหมายถึงความจงรักภักดีและความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรพยาบาลในกลุมงาน
การพยาบาล ปฏิบัติงานอยูกับกลุมงานการพยาบาลดวยความเต็มใจและพึงพอใจ โดยปฏิบัติงาน
อยูกับกลุมงานการพยาบาลเปนเวลานานที่สุด และไมคิดที่จะลาออก   

ความสําเร็จในการธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการ จะตองสรางแรงบันดาลใจที่ทําให
เกิดความจงรักภักดี อุทิศตนและมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Neuhauser, 2002: 470) เปนที่
ยอมรับกันวา วิชาชีพพยาบาลไมสามารถแขงขันดานความกาวหนาในวิชาชีพเหมือนวิชาชีพอื่น
มากนัก นอกจากวาผูบริหารจะมีการสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางาน เพิ่มคาตอบแทนตลอด
เวลาที่ทํางานดวยกัน ใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ   และใหความรับผิดชอบที่สอดคลองกับความรู
และทักษะ ซึ่งจะเปนวิธีที่ดีที่สุดในการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลไว การพัฒนาดานการสรรหา
บุคลากรใหมเขามาทํางานไดรับการพัฒนาเปนอยางมากในองคการสุขภาพ แตการท่ีจะธํารง
รักษาบุคลากรเหลานั้นใหคงอยูกับองคการไดสําเร็จ กลับเปนความทาทายอยางมากสําหรับผู
บ ริห าร   จากการศึ กษ าของBranham (2002 cited in Neuhauser,2002) ซึ่ ง ได เขี ยน เรื่ อ ง 
Keeping the People Who Keep You in Business ไดกลาวไววา ปจจัยที่ทําใหบุคลากรคงอยูใน
องคการ คือ คาตอบแทน ตอมาไดมีการสํารวจเกี่ยวกับเร่ืองนี้หลายๆครั้ง ทําใหทราบวาคาตอบ
แทนเปนปจจัยอันดับที่ 10 ใน15 ปจจัยที่ทําใหเกิดการคงอยูในงาน ดังนั้นผูบริหารจะตองคํานึงถึง
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สิ่งที่นอกเหนือจากคาตอบแทนในการที่จะทําใหเกิดการคงอยูในองคการขึ้น(Hay Group, 2002 
cited in Neuhauser, 2002) 

บุคคลจะพอใจและคงอยูในองคการสุขภาพ เนื่องจากไดรับการยอมรับ ไดรับความเคารพ
และรูสึกภูมิใจในงาน  การดําเนินงานในองคการสุขภาพมักจะต้ังอยูบนพันธกิจขององคการ  ส่ิงนี้
จะเปนพื้นฐานในการดูแลซึ่งกันและกันของบุคคล การสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลคงอยูในงาน  
เปนการสนับสนุนและสงเสริมใหใชประโยชนในศักยภาพของบุคคลอยางเต็มความรูความสามารถ 
ทําใหบุคคลรูสึกวาองคการเปนที่ที่ยิ่งใหญที่จะมาทํางาน มีสัญลักษณขององคการที่แตกตาง  ตอง
แนใจวาบุคคลไดรับการเคารพยอมรับและใหคุณคากับวิชาชีพเพราะสิ่งเหลานี้จะนําไปสูความ
สําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 การคงอยูในกลุมงานการพยาบาลจะประสบความสําเร็จไดนั้น  ผูบริหารทางการพยาบาล
จะตองมีความเชื่อวาพยาบาลทุกคนมีความสําคัญ  ไมสามารถนําผูอ่ืนที่อยูในองคการสุขภาพมา
ทําหนาที่แทนได  และผูบริหารจะตองมีความสามารถทําใหทุกคนมีความสุขในการปฏิบัติงาน  ถึง
แมจะตองปฏิบัติงานที่มีปริมาณมากเกนิไป  มีวิสัยทัศนและสามารถนําทุกคนไปสูวิสัยทัศนของ
องคการได  การสรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน  โดยการใหความสนใจและเอาใจใสทุกคน  
ยอมรับความรูความสามารถของพยาบาล  วิธีการดังกลาวจะทําใหพยาบาลเกิดความยึดมั่นผูก
พันกันภายในกลุม  สงผลใหปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคและภารกิจของโรงพยาบาล  ทําใหผล
ผลิตขององคการเพิ่มข้ึนและทําใหเกิดการคงอยูเพิ่มข้ึนได  การทําใหบุคคลเกิดการคงอยูในองค
การ  ผูบริหารการพยาบาลจะตองเขาใจเรื่องปจจัยจูงใจที่จะทําใหพยาบาลเกิดความคงอยู  และ
ไมตองการไปปฏิบัติงานในหนวยงานอื่น  รวมทั้งสามารถวิเคราะหไดวา  สิ่งที่เปนตัวกระตุนให
พยาบาลเกิดความเครียด  ความเบื่อหนายงานคืออะไร เพื่อจะไดหาทางแกไขไดอยางเหมาะสม
และทันกับเหตุการณ  (Graham & Sheppard, 1990) 
 การธํารงรักษาบุคลากรที่ดีใหอยูทํางานกับองคการไดตลอดชีวิตในการทํางานของ
บุคลากรจนครบเกษียณอายุการทํางาน  นับไดวาเปนความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ  
ดังนั้นจึงเปนหนาที่ขององคการที่จะตองมีการจัดโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรทุกคนใหมีความรู  
ความสามารถและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  จะตองอาศัยการธํารงรักษาเพื่อให
บุคลากรมีสุขภาพที่ดีและมีความปลอดภัยในการทํางานเพิ่มมากขึ้น (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542) 
สอดคลองกับสมคิด บางโม (2546) ที่กลาวไววา เมื่อไดบุคคลมาทํางานแลว ผูบริหารมีหนาที่ตอง
ธํารงรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการนานที่สุดและตลอดเวลาที่อยูก็ใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด    และธงชัย  สันติวงษ (2545) กลาวไววาการธํารงรักษาพนักงานเปนการที่จะให
พนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทําอยูนั้นนับวาเปนภาระที่นักบริหารจะตองใชความพยายาม
คอนขางมาก  ทั้งนี้เพราะเปนปกติธรรมดาของคนที่ตางจะตองมีความตองการในสิ่งจูงใจตางๆ
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แตกตางกันออกไป  ดังนั้นปจจัยบางอยางที่สามารถจูงใจหรือกระตุนการทํางานกับพนักงานคน
หนึ่งนั้น  อาจไมสามารถใชจูงใจบุคคลอื่นก็ได  และในเวลาเดียวกันในกรณีของคนบางคนนั้น  การ
จูงใจอาจกระทําไดในบางวันเทานั้น  คร้ันเวลาลวงไปการใชปจจัยชนิดเดียวกันนั้น เพื่อจูงใจตอไป
อาจไมเกิดผลก็ได และการธํารงรักษาบุคลากร  ก็มีความสําคัญ ทําใหเกิดผลดีตอองคการดังนี้1) 
ทําใหหนวยงานมีผลผลิตเพิ่มข้ึนทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ 2) ทําใหองคการไมสูญเสียคนดีมี
ความสามารถ 3) ชวยสรางภาพพจนที่ดีขององคการสูสายตาคนภายนอก 4) สงผลตอความมั่นคง
ของประเทศชาติ 5) เปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจกับองคการ 
(พยอม  วงศสารศรี, 2538; ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน, 2542) 
 ดังนั้นการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่ปฏิบัติงานใหคงอยูในงานนานที่สุด จึงนับวามี
ความจําเปนอยางยิ่งโดยเฉพาะในยุคปจจุบัน  เนื่องจากเปนวิธีการหนึ่งที่จะชวยปองกันการลา
ออกและการโอนยายของพยาบาลวิชาชีพในระดับหนึ่ง  ซึ่งจะชวยลดปญหาการขาดแคลน
พยาบาลวิชาชีพ  ตลอดจนลดการสูญเสียงบประมาณในการผลิตพยาบาล  การคัดเลือก  การสรร
หาตลอดจนการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร    
 
3.  การบูรณาการแนวคิดการคงอยูในองคการ 
 
 Taunton, Krampitz and Woods (1989: 14-19) กลาวถึงปจจัยที่เปนรูปแบบทางทฤษฏี
ของการคงอยู (Theoretical models of retention) ไว 4 ดานคือ 

1. ปจจัยดานบุคลากร (Employee characteristics) ไดแก โอกาสที่ไดไปทํางานที่อ่ืน   
การมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน  การศึกษา   ภาระครอบครัว 
 2.  ปจจัยดานภาระงาน (Task requirements) ไดแก การปฏิบัติงานประจํา   การมีสวน
รวม   การติดตอส่ือสาร 
 3.  ปจจัยดานองคการ (Organization characteristics) ไดแก คาตอบแทน   การไดรับ
ความยุติธรรม   โอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
 4.  ปจจัยดานผูบริหาร (Manager Characteristics) ไดแก แรงจูงใจในการบริหาร   อํานาจ 
อิทธิพล    แบบของภาวะผูนํา 
 

Mary (1995: 26) กลาวถึงตัวประกอบของการคงอยูในองคการ ดังนี้ 
1. การสนับสนุนจากองคการ (Promoting  from  organization) ไดแก  การจัดให 

บุคลากรมีความรูเกี่ยวกับงานกอนการเลื่อนตําแหนง 
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2. การมองหาความรู  ทักษะและทรัพยากรใหมๆจากภายนอกองคการ (Looking   
outside) 

3. การดูแลบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเปนอยางดี (Keeping  the  winners)  ไดแกการ 
ใหคาตอบแทน  มีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน   เปดโอกาสใหไดทํางานที่ทาทาย  ใหความกาว
หนาในงาน 

4. สนับสนุนความกาวหนาของบุคลากร (Helping  employees  grow) เชน  การ 
ฝกอบรม 

5. ใหมีหุนสวนในองคการ (Make  employees  partners) 
6. จัดสิ่งแวดลอมในการทํางานเพื่อเพิ่มคุณภาพ (An  environment  of  quality) 
7. การเก็บรักษาบุคลากรที่ดีที่สุดไวในองคการ (Keeping  the  best) 

 
 Dibble (1999) กลาวถึง การจัดการกับการคงอยูของบุคลากรที่ดี โดยการธํารงรักษา
บุคลากรไว 4 ประการ ดังนี้ 

1. คาตอบแทน (Compensation)  ไดแกเงินเดือน  ผลประโยชน  สินน้ําใจ 
2. การพัฒนาและโอกาสกาวหนาในอาชีพ (Development  and  career  opportunity)    

ไดแกการมีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอตอการพัฒนาดานการวางแผนงาน   การฝกอบรมและ
โอกาสในการเปลี่ยนงานภายในองคการ 
 3.  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน (Work environment)  ไดแก นโยบายขององคการ  แนวทาง
การปฏิบัติงาน การบริหารจัดการของผูบริหาร การจัดการกับผลการปฏิบัติงาน 
 4.  ชีวิตการทํางาน ชีวิตครอบครัว และเวลาที่ยืดหยุน (Work, family, and flextime) ไดแก
ความยืดหยุนของเวลาและลักษณะการทํางาน จะทําใหเกิดความสมดุลในชีวิต 
 
 Branham (2001) ไดเสนอสิ่งที่มีความสําคัญตอการคงอยูในองคการคือ 

1. เปนองคการที่บุคคลตองการทํางาน (Be a company that people want to work for)  
ผูนําองคการตองสรางวัฒนธรรมที่เปนตัวอยาง ใหการสนับสนุนชวยเหลือ  ตอบแทนความยดึมัน่ผกู
พันและดึงดูดบุคลากรโดยทําใหมีความโดดเดนในองคการคือ 
  1.1 องคการยอมรับปรัชญาที่วาดวยการใหและการรับมา (Adopt a “Give and 
get back” philosophy) 
  1.2 มีการวัดสิ่งที่มีคุณคาและใหรางวัลกับส่ิงนั้น (Measure what counts and 
pay  for it) 



 23

  1.3 ผลักดันความยึดมั่ นผู กพั น ไปสู วิสั ยทั ศน และวัตถุป ระสงค  (Inspire 
commitment to a clear vision and definite objectives) 
 2.  เลือกเฟนบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนง (Select the right people in the place) การ
จัดการดานการวาจาง    ตองกําหนดความตองการความสามารถพิเศษของบุคลากรที่จะจางใหชัด
เจน มีการเลือกสรรจากแหลงที่เหมาะสม คัดกรอง ประเมินและสัมภาษณอยางมีประสิทธิภาพ และ
มีกระบวนการวาจางที่ทําใหองคการดําเนินการไปสูความสําเร็จได คือ 
  2.1  เขาใจถึงเหตุผลที่บุคลากรบางคนลาออกและบางคนที่ยังคงอยู (Understand 
why some leave and why others stay) 
  2.2   ร้ือรูปแบบการทํางานใหนาทํางานมากขึ้น  (Redesign the job itself to 
make it more rewarding) 

2.3  กําหนดผลลัพธที่องคการคาดหวังและความสามารถที่ตองการใหชัดเจน 
(Define the results you expect and the talent you need) 

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

2.6  ใหเห็นสภาพการทํางานที่แทจริง (Give a realistic job preview)  
2.7 ใหรางวัลแกบุคลากรใหมเมื่อทํางานประสบความสําเร็จ (Reward employee  

referrals of successful new hires)  
2.8 วาจางและใหการสนับสนุนผูบริหารมีความสามารถในการจัดการเกี่ยวกับ 

บุคลากร (Hire and promote managers who have the talent to manage people)  
2.9 มีการวาจางบุคลากรภายในองคการหากเปนไปได (Hire from within when  

possible) 
2.10 ใหบุคลากรมีโอกาสเปดกวางอยางสรางสรรค (Creatively expand your  

talent pool) 
 3. ใหบุคคลมีการเริ่มตนที่ดี (Get them off to a great start) องคการและผูบริหาร ตองทํา
ใหบุคลากรใหมมีความรูสึกวาไดรับการตอนรับ   รูสึกมีคุณคา มีความพรอมและมีความทาทายเมื่อ
กาวมาทํางาน โดย 

3.1 ดูแลบุคลากรใหมเปนอยางดี (Give new hires the red-carpet treatment) 
3.2 สื่อสารใหบุคลากรทราบวางานที่ปฏิบัติมีความสําคัญตอความสําเร็จของ 

องคการอยางไร (Communicate how their work is vital to the organization’s success) 
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3.3 ทําความตกลงที่มีตอผลการปฏิบัติงาน (Get commitment to a  
performance agreement) 

3.4 สรางความทาทายในงานเสียแตแรกเริ่มและบอยๆ (Challenge early and  
often) 

3.5 ใหอิสระและใหรางวัลในการริเร่ิมสรางสรรค (Give Autonomy and  
reward initiative) 
 4. มีการฝกอบรมและการใหรางวัลเพื่อใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน (Coach and reward to 
sustain commitment) ผูบริหารและองคการมีบทบาทที่จะตองรักษาความยึดมั่นผูกพันของ
บุคลากร โดยเฉพาะผูบริหารโดยตรง   ตองมีความกระตือรือรนในการจัดการกับผลการปฏิบัติงาน
อยางสม่ําเสมอ การยอมรับในผลงาน และเปดโอกาสใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพและการ
พัฒนาการ 

4.1 มีการจัดการกับผลงานอยางกระตือรือรน (Proactively manage the  
performance agreement) 

4.2 การยอมรับในความสําเร็จของผลงาน (Recognize results) 
4.3 ฝกอบรมผูบริหารในดานผูสอนอาชีพ (Train manager in career coaching  

and expect them to do it) 
4.4 ใหทรัพยากรแกบุคลากรในการทํางาน (Give employees the tools for  

taking charge of their career) 
4.5 มีเหตุผลในการที่จะรักษาบุคลากรหรือใหออกจากองคการ (Know when to  

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

Carterและคณะ (2001: 302) กลาววาการทําใหเกิดการคงอยูของบุคลากรประกอบดวย 
1. การสื่อสารอยางเปดเผยและซื่อตรง (Honest, frequent, two-way  

communication) 
2. มอบหมายงานที่ทาทายใหทํา (Challenging and exciting work) 
3. ใหโอกาสกาวหนาและการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continual opportunities to  

grow and learn) 
4. การยอมรับและการใหรางวัลในผลงานที่สําเร็จ (Recognition and  

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

6. การรูจักงานของตนเปนอยางดีทําใหเกิดคุณคาและความหมาย (Knowing  
their work makes a difference) 
 
 Curran (2001) กลาวถึงคุณลักษณะของสิ่งแวดลอมในการทํางานที่จะชวยใหเกิดการผูก
มัดบุคลากรใหอยูกับองคการ ดังนี้ 
  1.  มีคานิยมและวัฒนธรรมที่ชัดเจน  และเปนพื้นฐานของการสรรหา  การคงอยู
และระบบรางวัล 
  2.  เปนองคการที่เนนคุณภาพชีวิตการทํางาน เชน การแบงงานกันทํา  ความยืด
หยุนของเวลาทํางานและการลดจํานวนชั่วโมงการทํางาน 
  3.  มีภาวะผูนําที่เชื่อถือได 
  4.  ใหโอกาสในการเรียนรูและใหการสนับสนุน 
  5.  คาตอบแทนที่รวมถึงเงินเดือน  ผลประโยชน  และรูปแบบของการยอมรับที่มี
ประสิทธิภาพ 
 
 Riggs & Rantz (2001:43-54) กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของบุคลากรพยาบาล
เยี่ยมบาน ดังนี้ 

1. ปจจัยทางเศรษฐกิจ (Economic factors) ไดแกขอบังคับ  คําสั่งการและคาตอบแทนที่ 
รัฐให  ทําใหมีผลตอรายไดและผลประโยชนของบุคลากร   

2. ปจจัยดานองคการ (Organizational factors)  ไดแกโครงสราง  นโยบายขององคการ   
การสื่อสารและการควบคุมดูแล  พบวาตองการโครงสรางองคการแบบเปด  มีความยืดหยุน  มีสวน
รวมในการตัดสนิใจ  มีความเสมอภาค  เขาถึงระบบสนับสนุนอยางเปนทางการและไมเปนทางการ   
มีสัมพันธภาพระหวางบุคคล  มีการสื่อสารแบบเปดเผย 

3. ปจจัยดานบทบาทของงาน (Work role factors) ไดแกลักษณะงานที่ทําใหเกิดความ 
เครียดแกบุคลากร  พบวาบุคลากรพยาบาลตองการใหมีสัดสวนผูปวยกับพยาบาลที่เหมาะสม   
มีบทบาทที่ชัดเจน  มีเวลาเปนสวนตัว  ความอิสระและการใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

4. ปจจัยสวนบุคคล (Individual worker factors) ไดแก  อายุ เพศ ศาสนา ระดับ  
การศึกษา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
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 Finkler & Graf (2001: 85-102) กลาวถึงตัวบงชี้ที่ทําใหบุคลากรพึงพอใจและทําใหเกิดการ
คงอยูในองคการ ดังนี้ 

1. ความสามารถของผูบริหาร (Having competent managers) 
2. ทัศนติที่ดีตองาน (A positive attitude) 
3. ความเปนอิสระในงาน (Autonomy in work) 
4. การยอมรับและยกยองชมเชย (Gain recognition) 
5. มีสวนรวมในการประเมินผลงาน (Performance evaluation meetings) 
6. มีการสื่อสารที่เปดเผย (Open line of communication) 
7. จัดสรรรางวัล  คาตอบแทนอยางยุติธรรม (Financial  remuneration) 
8. การใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ (Opportunity for advancement) 
9. มีตารางปฏิบัติงานที่ยืดหยุน (Flexible hours) 
10. ใหการสนับสนนุดานบริหารจัดการ (Support of administration) 
11. มีการวางแผนในบันไดอาชีพ (Career ladder) 
 
Max (2001: 38-45) กําหนดตัวบงชี้วัฒนธรรมองคการที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

และเกิดการคงอยูในองคการ ดังนี้ 
1. การสงเสริมการติดตอส่ือสารที่เปดเผย (Fostering open communication) 

ผูบริหารตองสรางบรรยากาศที่ใหบุคลากรในองคการมีสวนรวมอยางเต็มที่และ 
ประยุกตการสรางสรรคนี้ตอการปฏิบัติงานหรือแผนงาน  การสงเสริมการติดตอส่ือสารท่ีเปดเผย 
เปนหนทางที่ผูบริหารจะแสดงใหบุคลากรรูวาความคิดเห็นและคําแนะนําเปนสิ่งที่มีคุณคา  จะเปน
การสรางแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพ  เปนการสรางบรรยากาศที่ใหอิสระในการคิดและชวยสงเสริม
บุคลากรผูเชี่ยวชาญใหมีความรูสึกวามีคุณคาตอการสรางสรรคงานมากกวาความสามารถทาง
เทคนิค  เปนการใหโอกาสในการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น ทําใหบุคลากรในองคการนําเอาคํา
แนะนําตางๆไปชวยในการปฏิบัติงานและชวยในการตัดสินใจ  การติดตอส่ือสารที่เปดเผยไมได
จํากัดแคสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการเสนอหรือใหความคิดแตจะชวยใหบุคลากรเต็มใจที่จะ
รวมใหความเปนเจาของความรูความเขาใจในทิศทางขององคการอีกดวย 

2. การปองกันความเบื่อหนาย (Preventing burnout) 
องคการตองสรางความทาทายใหบุคลากรอยูเสมอ  โดยใหโอกาสในการเรียนรู  สราง 

โอกาสกาวหนาในตําแหนงที่ปฏิบัติงานอยู  การใหการฝกอบรมที่ตรงประเด็นและการพัฒนาดาน
วิชาชีพ  ซึ่งสามารถชวยยกระดับทักษะและเพิ่มคุณคาในหนวยงาน   การมอบหมายโครงการที่
ใหญข้ึนเพื่อกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน 
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3. การเสนอโครงการของทีมใหทํา (Putting project teams to work) 
การมอบหมายทีมทําโครงการใหญ  จะทําใหบุคลากรในองคการไดมีสวนรวมในการให 

ขอมูลและใหความรวมมือในการบรรลุผลสําเร็จ  การทํางานเปนทีมจะชวยลดความรูสึกวาบุคคล
กําลังทํางานอยูคนเดียว  โครงการของกลุมจะมีประสิทธิภาพเมื่อบุคลากรมีอํานาจในการจัดการกับ
งานที่เห็นวาเหมาะสมและรวมตอบสนองตอเปาหมาย 

4. การยอมรับในความสําเร็จ (Recognizing excellence) 
การยอมรับในความสําเร็จของงานเปนสิ่งที่ทุกคนในองคการตองการ  มากกวา 

คาตอบแทนที่เปนเงิน  การยอมรับในความสําเร็จของผูรวมงาน   ผูบริหารตองแสดงใหเห็นถึงความ
สําคัญของบุคลากรของทีมทุกคน  ไมเฉพาะบุคลากรที่มีความสามารถเทานั้น  แตควรแสดงออกกับ
ทุกคนที่ปฏิบัติงานอยางทั่วถึง 

5. เต็มไปดวยคานิยมขององคการ (Living your values) 
หัวใจขององคการคือคานิยมหลัก  ซึ่งเปนหลักยึดถือและเปนแนวทางชี้นําในการ 

ปฏิบัติงาน ผูบริหารตองแสดงออกถึงแนวคิดคานิยมขององคการอยางสม่ําเสมอ   
6. การทําใหวัฒนธรรมองคการแข็งแกรงขึ้น (Reinforcing your unique culture) 

วัฒนธรรมองคการมักจะไมเหมาะกับขอตกลงขององคการเสมอไป  เชน รูปแบบ 
วัฒนธรรมที่มีประสิทธิภาพในที่ที่หนึ่งสามารถรับรูความแตกตางของสังคมและสภาพการทํางานได  
และสมาชิกในองคการมีบุคคลที่แตกตางกัน   ยอมจะทําใหวัฒนธรรมองคการอีกแบบหนึ่งเกิดขึ้น
ไดในแตละบุคคล  เพื่อใหบุคคลที่งายตอการเปลี่ยนแปลงปรับตัวไดดีในองคการ  ผูบริหารตองเนน
วัฒนธรรมองคการขณะปฏิบัติงานอยูเสมอ 

7. ทําใหทุกคนสนุกกับงาน (Having fun at work) 
วัฒนธรรมองคการที่ทําใหบุคลากรมีความจงรักภักดีไดนั้น  เนื่องจากมีบรรยากาศที่ดี 

ในการทํางานของบุคลากร   องคการตองมีการสรางบรรยากาศในการทํางานที่มีความสนุกสนานใน
การทํางานและเอื้อตอความทาทาย  จะเห็นไดจากองคการที่มีผูนําเนนความสําคัญของผูรวมงาน    

8. การมองภาพใหญ (Seeing the big picture) 
การคนหาสิ่งที่จูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงานแลวนํามาสรางเปนวัฒนธรรมองคการ   

เปนการใหทราบถึงภาพใหญของการทํางานอยางตอเนื่อง  โดยเอาใจใสกิจกรรมการปฏิบัติงานที่
สนับสนุนความสนใจและชวยพัฒนาทักษะของบุคลากร   งานจะนาทํามากขึ้นถาบุคลากรสามารถ
เห็นผลลัพธสดุทายและสิ่งที่จะประสบความสําเร็จสําหรับผูรับบริการ 
 

Taguchi (2002) กลาวถึงกลยุทธที่มีประสิทธิภาพในการธํารงรักษา ดูแล สรางแรงจูงใจ มี
ความสุขในการทํางานและเกิดการพัฒนากับบุคลากรที่มีคุณภาพใหอยูกับองคการ ดังนี้ 
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1. คานิยมหลักและวัฒนธรรม (Core value and culture)  
คานิยม  เปนพื้นฐานความเชื่อของสิ่งที่บุคคลหรือองคการยึดถือและเปนแนวทางใน 

การประพฤติปฏิบัติที่มีคา  วัฒนธรรมเปนคานิยมรวมและบรรทัดฐานที่บอกถึงทัศนคติและพฤติ
กรรมที่เหมาะสมของสมาชิกในองคการ  การรับรูและอยูกับคานิยมและวัฒนธรรมขององคการจะ
เปนการสรางขอผูกพันระหวางสมาชิกองคการกับองคการ  ทําใหสามารถดึงดูดบุคคลที่ตองการ
และสามารถคัดเลือกผูที่ตองการได  นอกจากนั้นยังทําใหรูสึกวาสมาชิกในองคการไดทํางานไปใน
ทิศทางเดียวกัน  มีความตอเนื่อง  รูสึกเปนเจาขององคการและเปนเจาของผูรวมงาน 

2. การติดตอและการมีปฏิสัมพันธกันเปนประจํา (Connect and interaction  
frequently)  

การติดตอระหวางบุคคลกับบุคคล  หรือระหวางบุคคลกับองคการ  จะใหผลดีในดาน 
การมีโอกาสในการวางแผน  การติดตอจะเกิดขึ้นไดถามีการสื่อสารขององคการหรือระบบคาตอบ
แทนที่จะทําใหสมาชิกในองคการรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของเปาหมาย  เปนสวนหนึ่งในความกาว
หนาขององคการ  เพราะจะทําใหสมาชิกมีความสุขที่ไดพบกับความนาสนใจในกลุมสมาชิก  ผล
จากการสื่อสารแบบเปดเผยจะทําใหบุคคลรูถึงสิ่งที่จะทําตอไปและสามารถเชื่อมโยงสิ่งที่กําลังทํา
อยูไปยังภาพใหญขององคการได  ส่ิงที่สําคัญในการติดตอคือการมีปฏิสัมพันธบอยๆ  กับทุกระดับ  
ทุกกลุมและทุกสถานที่  การมีปฏิสัมพันธที่ไมเปนทางการสามารถสรางความมั่นคงและเปาหมาย
รวมกัน นั่นคือเกิดการตื่นตัว  กระตือรือรน และมีพลังที่อยากทํางาน   ทําใหสมาชิกรูสึกเปนสวน
หนึ่งของภาพใหญ  มีความทันสมัยในการที่จะเอาชนะทางธุรกิจ มีความทาทาย ที่จะทําอยางไรตอ
ไปเมื่อเผชิญกับปญหา 

3.  การใหความสําคัญกับการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Communicate like you mean it) 
     เปนความสะดวกที่ชวยในการสื่อสารขององคการ ไดแกอินเตอรเน็ต  ประกาศ  การ 

ประชุมบุคลากรทุกระดับ  การปรึกษาหารือ  อีเมล  เพราะสมาชิกในองคการตองการรับรูถึงวิสัย
ทัศน  กลยุทธ  สิทธิพิเศษในระยะยาวและวิธีการที่องคการกําลังทําอยู  หนทางที่สมาชิกจะทํางาน
ไดอยางถูกตอง  การสื่อสารจึงเปนทักษะการเรียนรูซึ่งกันและกันและจะเกิดขึ้นได  ถาองคการเชื่อ
วาเปนสิ่งสําคัญจริงๆ 

4.  สรางโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Create continuous learning opportunities) 
      การชวยใหสมาชิกในองคการไดมีโอกาสรับทักษะใหมๆ  ความรูเรงดวน  มีที่ปรึกษา   

และการเรียนรู   เพื่อองคการจะไดนําเอาการพัฒนาของสมาชิกเหลานี้ไปใชในการปฏิบัติงานที่จะ
กอใหเกิดผลประโยชนแกองคการ    ทําใหสมาชิกรูสึกถึงความกาวหนาและการพัฒนาทั้งดานสวน
ตัวและวิชาชีพ  การใหโอกาสสําหรับการเรียนรูจะทําใหสมาชิกมีความคิดสรางสรรคและความยึด
มั่นผูกพัน 



 29

 5.  ใหคุณคากับการพัฒนาอาชีพ (Care about career development)    
       การเรียนรูอยางตอเนื่อง   จะชวยใหสมาชิกในองคการใชส่ิงที่เรียนรูใหมๆมาชวยในการ
ปฏิบัติงานใหดีขึ้น  หรือสรางโอกาสในการยกระดับความกาวหนาทางอาชีพใหสูงขึ้นเรื่อยๆ  การ
พัฒนาทางอาชีพจะทําใหสมาชิกเกิดความผูกพันมากขึ้น  มีความจงรักภักดีและสรางผลงานมาก
ขึ้น  องคการจึงตองสนับสนุนในการพัฒนาทางอาชีพ 

6. มีความผูกพันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (Commit managers  
to people  and  make  sure  there’s accountability)  
      การสรางความผูกพันตอผูอ่ืน  โดยผูบริหารตองเล็งเห็นความสําคัญของบุคคล  เห็น
บุคคลเปนผูสรางงาน  ตองสรางขวัญกําลังใจและการรับฟงขอคิดเหน็  เพื่อสรางแรงจูงใจและกําลัง
ใจในการทํางาน 

7. จัดสรรคาตอบแทนทั้งที่เปนรูปธรรมและนามธรรม (Compensate with tangibles and 
intangibles) 

    เปนการใหคาตอบแทนทุกอยางที่สมาชิกในองคการจะไดรับจากองคการ  การทํางาน  
ส่ิงแวดลอม  ผูรวมงานและสิ่งที่จะมีตอไป 
 
 Harvard (2002: 81-85) กลาวถึง การจัดการกับการคงอยูในองคการของบุคลากร ดังนี้ 

1. ใหบุคคลมีการเริ่มตนที่ดี (Get  people of to a good start) 
       การทําใหบุคคลมีการเริ่มตนที่ดี  เกิดขึ้นจากการวาจางบุคคลที่เหมาะสมกับงาน  และ 

แนใจวาบุคคลเขาใจในสิ่งที่มีผลตอการทํางาน  อันไดแกวัฒนธรรมองคการและการพรรณนางานที่
เฉพาะออกไป  การเริ่มตนที่ดีเกิดจากการกําหนดทิศทางใหกับพนักงานใหมที่ทําใหรูสึกวาไดรับการ
ตอนรับและเปนสวนหนึ่งของกลุม 

2. สรางสิ่งแวดลอมที่ดีกับผูบังคับบัญชาที่ทุกคนเคารพนับถือ (Create a great  
environment- with bosses whom people respect) 
       ผูบริหารมักคิดวานโยบายขององคการและวัฒนธรรมขององคการเปนตัวกําหนดสิ่ง
แวดลอมในการทํางาน  ซึ่งอาจเปนไปไดในขอบเขตหนึ่ง  แตนโยบายเปนไปไดมากกวา  บางที่
สภาพแวดลอมในหนวยงานที่มีตอบุคคลมีความสําคัญมากกวาวัฒนธรรมองคการ  หากหัวหนาที่
ไมสงเสริมการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  มีนิสัยหรืออารมณดุดาเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใน
สังคมสวนรวม  ตําหนิในความลมเหลวของตนเอง  หรือไมเคยพูดคําขอบคุณ  การชมเชย  บุคคลา
กรที่มีความสามารถยอมละทิ้งองคการไปในที่สุด 

3. มีการแบงปนขอมูลขาวสาร (Share information) 
      การใหขอมูลขาวสารที่สําคัญอยางเสรีเกี่ยวกับงาน  การเงิน  กลยุทธและแผนงานแก 
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บุคคลโดยแสดงใหบุคคลในองคการไดทราบวาผูบริหารมีความไววางใจ  เห็นบุคคลในองคการเปน
หุนสวนที่สําคัญ  มีความเอาใจใสกับความสามารถที่บุคลากรเขาใจและมีใหแกงานอยางเต็มที่ 

4. ใหอิสระในการทํางานเทาที่บุคคลสามารถจะกระทําได (Give people as much  
autonomy as they can handle) 
       บุคคลสวนใหญจะมีความสุขในการทํางานที่มีการนิเทศไมมาก  ดังนั้นควรใหอิสระ
บุคคลใหมากท่ีสุดเทาที่สามารถกระทําได  จะชวยใหบุคคลมีความสุขและสรางงานไดเหมือนผูจัด
การคนหนึ่ง  ใหทีมไดเปนเจาของในการวินิจฉัยตลาดใหมๆหรือแกปญหาขององคการ  ถาเปนไปได
ใหบุคคลทํางานในลักษณะการเปนเจาขององคการ 

5. ใหความทาทายมากขึ้น  เพื่อความกาวหนา (Challenge people to stretch) 
       บุคคลสวนมากชอบความทาทาย  และความรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ   

เม่ือไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานมากขึ้น ดังนั้นควรใหงานแกบุคคลที่ตองการใหคงอยูกับองค
การที่จะชวยใหบุคคลเติบโตขึ้นและใหในสิ่งที่เขาตองการเพื่อความสําเร็จ 

6. ความยืดหยุน (Be flexible) 
      ความยืดหยุนในงานจะทําใหการธํารงรักษาบุคคลประสบความสําเร็จสูง  บทบาท 

หนาที่ของผูบริหารไมทุกคนที่จะสามารถจัดระบบการทํางานใหมไดทั้งหมด  แตแทบทุกคนสามารถ
ยินยอมใหมีความยดืหยุนไดบางในบางกรณี   

7. ออกแบบงานใหสงเสริมการคงอยูของบุคคล (Design job to encourage retention) 
       ผูบริหารควรแกปญหาการลาออกจากงาน โดยการรื้อระบบการทํางานที่เปนอยูใน 

ปจจุบัน ไดแก  การรวบรวมงานที่ซ้ําซอนใหเหลือเพียงงานเดียว  จัดบุคคลที่แยกตัวไดมีโอกาส
ทํางานของทีม  การเพิ่มความทาทายในงาน  ถางานที่มอบหมายทําใหเกิดการตานกับภาระหนาที่
เดิม  พิจารณาขจัดหรือเอาภาระหนาที่นั้นออกไป 

8. ระบุจุดออนที่เปนอันตรายตอองคการแตเนิ่นๆ (Identify potential defectors early) 
สิ่งแวดลอมในการทํางานที่ดีและงานที่โดดเดนอาจจะเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับใครบาง 

คน แตอาจจะเปนสิ่งที่นากลัวสําหรับอีกคนหนึ่ง  ผูบริหารตองคนหาสิ่งที่ทําใหบุคคลเกิดการละทิ้ง
องคการ  โดยจากการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานและประเมินจากเอกสารโดยตรง  เพื่อหาทางแกไข
อยางมีประสิทธิภาพ  หมั่นซักถามบุคลากรถึงความรูสึกเกี่ยวกับงานที่ไดรับ  นโยบายองคการและ
สิ่งแวดลอมในการทํางาน  ความรูสึกเกี่ยวกับเปาหมายของตนเอง  ความรูสึกเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องคการและสิ่งที่จะทําใหอยูกับองคการไดนาน แลวใชขอมูลปอนกลับเหลานี้จะชวยในการปฏิบัติ
งานตอไป 

9. เปนผูจัดการที่เนนการคงอยู (Be a retention-oriented manager) 
      สวนหนึ่งของความรับผิดชอบของผูจัดการคือการจัดสรรบุคลากรในหนวยงานอยาง 
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เหมาะสม  การธํารงรักษาผูปฏิบัติงานที่ดีและมีคุณภาพเปนสวนหนึ่งของการจัดสรรบุคลากรดวย  
ดังนั้นจึงควรศึกษาถึงการจัดการบุคลากรและการกําหนดแผนงานลวงหนา    
 

Mathis (2003: 79-88) ไดกลาวถึงตัวบงชี้ที่ทําใหัเกิดการคงอยูในองคการ ประกอบดวย 
1. สวนประกอบขององคการ(Organizational components) 
      สวนประกอบขององคการมีผลตอบุคคลในการตัดสินใจที่จะอยูหรือละทิ้งองคการ  อัน 

ไดแกองคการที่มีวัฒนธรรมองคการและคานิยมที่มีจุดเดนเฉพาะ  มีบรรยากาศที่ดี  ก็ยอมจะทําให
บุคคลลาออกจากองคการนอยลง   โดยมีขอบงชี้คือ 

1.1 วัฒนธรรมและคานิยมขององคการ (Organizational culture and value) 
      วัฒนธรรมองคการเปนแบบแผนคานิยมและความเชื่อที่มีความหมายตอบทบาท 

พฤติกรรมของบุคคล  วัฒนธรรมที่ลดคุณคาของบุคคลและขัดขวางความสามารถของบุคคล  จะทํา
ใหมีการออกจากงานมากขึ้น  ตรงกนัขามถาองคการมีวัฒนธรรมที่ใหคุณคาแกบุคคลอยางมาก  จะ
ทําใหองคการนั้นประสบความสําเร็จ  คานิยมอยางหนึ่งที่มีผลตอการคงอยูในองคการคือความไว
วางใจของผูบริหาร  ผูรวมงาน  และความยุติธรรมในองคการ 

1.2 กลยุทธ,โอกาส, และการบริหารจัดการขององคการ (Organizational strategies,  
opportunities, and management) 
             องคการตองมีวิสัยทัศนที่บงบอกถึงแผนกลยุทธที่เปนแนวทางตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ  การมีเปาหมายที่ชัดเจนจะชวยใหบุคคลบรรลุผลสําเร็จและมี
ความกาวหนา  โดยเฉพาะในดานการเงินและอาชีพ  คุณลักษณะขององคการที่บุคคลตองการคือ 
1) ผูนําที่มีวิ สัยทัศน  (Visionary leadership) 2) การบริหารจัดการที่มีประสิทธิผล  (Effective 
management) 3) การยกยองความคิดของผูปฏิบัติงาน (Valuing employee ideas) 4) การสื่อสาร
ที่ เปดเผยและซื่อสัตย  (Open, honest communication) 5) การตัดสินใจที่ เหมาะสม  (Proper 
decision-making) 

1.3 ความตอเนื่องของงานและความมั่นคง (Job continuity and security) 
                   องคการที่มีความตอเนื่องและความมั่นคงในการทํางาน  ยอมจะทําใหการคงอยูใน
องคการเพิ่มข้ึน 

2. โอกาสกาวหนาในอาชีพ (Organizational  career opportunities) 
      องคการที่มีการพัฒนาดานอาชีพ  จะมีผลตอการคงอยูของบุคลากร   พอๆกับปจจัย 

ดานคาตอบแทนและความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  ปจจัยนี้มีความจําเปน
อยางมากสําหรับผูเชี่ยวชาญทางเทคนิคและบุคคลที่มีอายุต่ํากวา 30 ป 
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2.1 การพัฒนาทางอาชีพ (Career development) 
     องคการควรหาทางใหโอกาสกาวหนาในอาชีพแกบุคลากรในองคการ  โดยการ 

เสนอโครงการเพิ่มเติม  ใหความรูและใหโอกาสฝกอบรมอยางตอเนื่อง  ตองระบุวิธีการใชความรู
และความสามารถใหมๆที่ไดของบุคลากรในองคการ ไมเชนนั้นบุคลากรจะนําความสามารถใหมๆนี้
ไปทํางานกับผูอ่ืน  เพราะพวกเขารูสึกวาไดรับคุณคามากกวาในองคการที่ทํางานอยูเดิม  โดยทั่วไป
รูปแบบการพัฒนาดานอาชีพนั้น  องคการจะพยายามออกแบบใหเหมาะสมกับความตองการของ
บุคลากรในองคการที่ผูบริหารเห็นวาทันสมัยและใชอยูในปจจุบัน 

2.2 การวางแผนดานอาชีพ (Career planning) 
      องคการจะเพิ่มการคงอยูของบุคลากรได  โดยมีการวางแผนดานอาชีพอยางเปน 

ทางการ  ไดแกการอภิปรายกันถึงโอกาสกาวหนาในอาชีพภายในองคการและกิจกรรมอะไรที่ใชใน
การพัฒนาอาชีพท่ีจะยกระดับความกาวหนาในอนาคต  เชน  การมีครูพี่เลี้ยง  ซึ่งผูบริหารที่มี
ประสบการณและผูเชี่ยวชาญเปนครูฝกดานอาชีพสําหรับสมาชิกทีมีประสบการณนอย เปนตน 

3. การใหรางวัลกับการคงอยู (Reward and retention) 
      การแบงปนดานคาตอบแทน  เปนสิ่งสําคัญตอการคงอยูของบุคลากร  เงินเดือนและ 

ผลประโยชนกําไรตองจัดสรรใหทัดเทียมกับความสามารถ  ประสบการณและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร   

3.1 การแขงขันดานผลประโยชนกําไร (Competitive benefits) 
       การแบงปนดานผลประโยชนกําไร ไดแก การเสนอใหมีการประกันสุขภาพ  การ 

ปลดเกษียณ  การชวยเหลือดูแล  ผูบริหารตองเรียนรูถึงความยืดหยุนของผลประโยชน  จัดสรรให
เหมาะสมกับความตองการ   ควรมีทางเลือกใหบุคลากรเลือกวิธีการจัดสรรคาตอบแทน 

3.2 ผลประโยชนและสิทธิพิเศษ (Special benefits and perks) 
      การเสนอผลประโยชนและสิทธิพิเศษตางๆ ไดแก โปรแกรมทองเที่ยวลดราคา  การ 

มีสถานที่พักผอนในที่ทํางาน  ศูนยดูแลเด็กกลางวัน  การจัดใหมีผูชวยสวนตัวที่มีความสําคัญกับ
งาน  มีหนวยบํารุงรักษายานพาหนะ  จัดใหมีตูเบิกเงินอัตโนมัติในหองพัก  เพื่อชวยลดระยะเวลา
บุคลากรหลังเลิกงาน 

3.3 ผลงานและคาตอบแทน (Performance and compensation) 
      บุคคลยอมตองการคาตอบแทนที่แตกตางจากผูอ่ืนในดานผลงาน  ถาบุคลากร 

ไดรับเงินเดือนเพิ่มข้ึนเหมือนกับผูอ่ืนที่มีความสามารถในการผลิตต่ํากวา  ขาดงานมากกวา  และ
ทํางานไมเต็มเวลา  ยอมทําใหเกิดความรูสึกไมยุติธรรม  อาจจะทําใหบุคคลแสวงหางานอื่นท่ีใหคา
ตอบแทนตามความแตกตางของผลงาน จากการสํารวจพบวา บุคคลพอใจในระดับคาตอบแทนที่
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เปนอยูจริงมากกวากระบวนการที่ใชในการตัดสินคาตอบแทน  นี้คือเหตุผลวาทําไมระบบการจัด
การกับผลงานและกระบวนการประเมินผลงานตองเชื่อมโยงกับการเพิ่มคาตอบแทน 

3.4 การยอมรับ (Recognition) 
      การยอมรับบุคลากรเปนรูปแบบรางวัลที่สามารถเปนไดทั้งรูปธรรมและนามธรรม   

ไดแก การยกยองเปนบุคคลแหงป  เปนผูรวมงานที่ดีเลิศ  หรือรางวัลพิเศษอื่นๆเชน ขอมูลปอนกลับ
ที่เปนความรูจากผูบริหารนอกเหนือจากผลงานของบุคคล 

4. การออกแบบงานและการทํางาน (Job design and work) 
      ธรรมชาติของงานและการทํางานเปนสิ่งที่มีผลตอการคงอยูของบุคลากร  ผลกระทบ 

อยางแรกคือการคัดเลือกกระบวนการ  พบวาอัตราการลาออกของพนักงานใหมที่ทํางาน2-3เดือน
สูงขึ้น  มีความสัมพันธกับการคัดสรรที่ไมดีพอ  ทําใหไมมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับการวาจาง  เนื่อง
จากบุคคลใหความสําคัญกับการทํางาน  ทําใหตองการเทคโนโลยีและเครื่องมือที่ทันสมัยและมี
บรรยากาศที่ดีในการทํางานที่ชวยใหงายราบรื่น  เชน พื้นที่ แสงสวาง อุณหภูมิ เสียง เวลาพัก  
ปจจัยทางกายภาพ  และสิ่งแวดลอม  ผลกระทบประการตอมาคือบุคลากรตองการสภาพแวดลอม
การทํางานที่ปลอดภัย 

4.1 ความยืดหยุนของงาน (Work flexibility) 
      ความยืดหยุนของตารางการปฏิบัติงาน  นโยบาย และวิธีการทํางานมีความสําคัญ 

ตอการคงอยูของบุคคลอยางยิ่ง  ความยืดหยุนของงานจะนําไปสูการทํางานที่มีคุณภาพสูงขึ้นและ
ไดผลผลิตมากขึ้น  ความยืดหยุนของงานเปนสิ่งสําคัญในการตื่นตัวของความกดดันดานภาระงาน
ในองคการที่เพิ่มข้ึน  เนื่องจากการรื้อโครงสรางและปรับขนาดใหเหมาะสม  จากการสํารวจพบวา
ระดับผูบริหารและผูเชี่ยวชาญจะมีความรูสึกวาทํางานมากเกินไปกวากลุมอาชีพอื่น  วิธีหนึ่งที่จะทํา
ใหเกิดความยืดหยุนของงานคือ ทางเลือกตารางการทํางาน และ การรวบรัดเวลาทํางาน 

4.2 ความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work/life balancing) 
ประโยชนของความยืดหยุนของงานจะชวยประสานชีวิตการทํางานและชีวิต 

สวนตัวใหเปนไปไดดวยดี  การเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตรเปนตัวกระตุนใหบุคลากรสวน
ใหญทํางานหนักมากขึ้น เพื่อความสมดุลในความรับผิดชอบของงาน  ความตองการทางครอบครัว
และความตองการชีวิตสวนตัว  ครอบครัวเดียวที่อยูกับบิดามารดา  ครอบครัวที่ตองทํางานทั้งสามี
และภรรยา  และความรับผิดชอบตอผูสูงอายุ  สิ่งเหลานี้ทําใหความสมดุลของงานกับบทบาทของ
ครอบครัวเขากันไมได  สิ่งที่จะชวยใหเกิดความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ไดแก 
การมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน  การแบงหนาที่กันทํางาน    

5. สัมพันธภาพของบุคลากร (Employee relationships) 
       องคการตองมีนโยบายที่เกี่ยวกับบุคลากรที่เหมาะสม  ความยุติธรรมของระเบียบวินัย 
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ตางๆและระดับคุณภาพที่ใชในการตัดสิน  การมอบหมายงานและโอกาส  ส่ิงเหลานี้มีผลตอการคง
อยูของบุคลากรทั้งสิ้น  ส่ิงสําคัญคือไมมีการแยกปฏิบัติกับบุคลากรไมวาจะเปนเพศ  อายุ  ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการและความพอใจของแตละคนยอมมีผลตอการรับรูในการปฏิบัติที่แตกตางกัน  
นอกจากนี้การสนับสนุนของผูบังคับบัญชาและความสัมพันธของผูรวมงานก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีผล
ตอการคงอยู  ผูบังคับบัญชาตองสรางความสัมพันธทางบวกและชวยใหเกิดการคงอยูดวยการมี
ความยุติธรรม ไมแยกปฏิบัติ  มีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุนและความสมดุลของชวีิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัว  ใหขอมูลปอนกลับที่แสดงถึงการยอมรับความพยายามของบุคลากรและผลงาน  
สนับสนุนและพัฒนาดานอาชีพใหแกบุคลากร 
 
 Gunnar & Vaughn (2003) กลาวถึงสิ่งจูงใจที่ใชเปนกลยุทธในการคงอยูในองคการดังนี้ 

1. การยกระดับการศึกษา (Enhanced education)  
      มีการพัฒนาบุคลากรโดยการใหความรูและการนําไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน   

ตั้งแตขั้นพื้นฐานและใหขอมูลที่เฉพาะเจาะจง   มีโอกาสไปดูงานของหนวยงานหรือแผนกอื่นๆ การ
ประชุมกลุม เพื่อจะไดกลยุทธที่นาสนใจ  เพื่อเสนอความรู  ขณะเดียวกันเปนการสงเสริมใหเกิดการ
ทํางานรวมกันระหวางพยาบาลและผูเชี่ยวชาญ 

2. ใหโอกาสกาวหนา (Room to grow) 
      มีการสงเสริมใหมีอํานาจในการตัดสินใจ  มีการยกยองชมเชยและยอมรับบุคลากรจาก 

องคการหากการตัดสินใจนั้นดีตอผูมารับบริการ  การเพิ่มความเปนอิสระในบันไดอาชีพ  เพื่อใหมี
การบรรจุตําแหนงที่เหมาะสม  ผูบริหารตองสงเสริมและใหความสะดวกในแตละลําดับบันไดอาชีพ 

3. การจูงใจและการอุทิศตน (Motivated and dedicated) 
      บุคลากรตองการการยอมรับและความสําเร็จ  ผูบริหารสามารถพัฒนาตัวจูงใจเพื่อ 

ตอบสนองการยอมรับที่บุคลากรตองการ 
 
 Tang (2003) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอการคงอยูในองคการ
และการลาออก ประกอบดวย 

1. สิ่งแวดลอมในงาน(Work environment) ไดแก ลักษณะงานที่เครียด  ความเปนอิสระ  
ความสามัคคีในกลุม  การควบคุม  การยอมรับ  งานประจําและคาจาง 

2. คุณลักษณะของพยาบาลหรือปจจัยการเปลี่ยนแปลง(Nurse characteristics or  
mobilityfactors) ไดแก อายุ  ศาสนา  สถานภาพสมรส  การควบคุมอารมณ  การศึกษา  ประสบ
การณ  จํานวนเวลาทํางาน  ชนิดของเวรหรือเวลา  ชนิดของบริการและหนวยงาน  ความยึดมั่นผูก
พันตอองคการและโอกาส 
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3. ลักษณะขององคการ ไดแก  ความยุติธรรม  การสนับสนุน 
4. ลักษณะของผูบริหารทางการพยาบาล  เชน เครื่องมือในการสื่อสาร  รูปแบบในการ 

บริหาร  
 
อรนุช  วิจิตรทองเหลือง (2537: 82-85 อางถึงใน พงศ หรดาล, 2540: 223-244) ไดกลาว

ถึงกลยุทธในการสงวนรักษาบุคคลทํางาน สามารถแบงออกได 5 ประการคือ 
1. ดานสภาพแวดลอม  เพื่อสงวนคนดีมีฝมือและเพิ่มผลผลิตการทํางาน  ควรทําใหบุคคล

ทํางานทุกคนรูสึกวาตนมีคุณคา  โดยการปรับปรุงนโยบายเกี่ยวกับบรรยากาศของสถานที่ทํางาน  
ซึ่งสามารถกระทําไดโดย 1) การกําหนดมุมมองหรือวิสัยทัศนรวมกัน 2) ทําใหทุกคนรูสึกวาตนมี
คุณคาตอทีมงาน 3) รวมทํางานเปนทีม 4) สรางความสมดุลระหวางเสถียรภาพความมั่นคง 5) 
อยาเลือกที่รักมักที่ชัง 6) สรางบรรยากาศใหเปนกันเอง 7) สรางความสวามิภักดิ์จากความภักดีทั้ง
สองฝาย 8) มุงใหความสําคัญกับลูกคา 9)ใหคนทํางานสนุกกับงาน 10) เมื่อพบวาบุคลากรไม
เหมาะสมกับงานควรยายไปทํางานที่เหมาะสม 11) โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 12) นโยบาย
ชัดเจน 13) ใหขอมูลเพียงพอ 14) ใหความเปนอิสระ 15) คัดเลือกคนเขาทํางานดวยความรอบ
คอบ 16) จัดสิ่งอํานวยความสะดวกให และ17) รับฟงขอรองทุกขและหาทางแกไข 
 2. ดานความสัมพันธ การสรางความสัมพันธระหวางคนทํางานเปนสิ่งที่ชวยดึงใหบุคคลอยู
กับองคการนานขึ้น และสรางผลงานที่ดีใหกับหนวยงาน สามารถกระทําไดโดย 1) สรางความเขาใจ
ในคานิยมและจริยธรรม 2) หาขอยุติและขอโตแยง 3) แสดงความชื่นชมยอมรับ 4) ใหการยอมรับ
ความสามารถของสุภาพสตรี 5) การกลาวชมเชยและการติเตียนตองสมดุล 6) เขาถึงตัวผูบริหารได
งาย 7) ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี 8) อยาวิจารณลูกนอง  

3. ดานการปฏิบัติงาน ถาบุคคลมีความรูสึกตองานในดานบวกก็ยอมรูสึกสบายใจที่จะรวม
งานกับนายจาง สามารถกระทําไดโดย 1) ขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน 2) ปรับลักษณะงาน
ใหเหมาะสมกับความสามารถพิเศษ 3) รักษาคํามั่น 4) กําหนดขอบขายความรับผิดชอบ 5) กําหนด
สิทธิอํานาจใหชัดเจน 6) กําหนดขอบขายอํานาจการบังคับบัญชา7) สงเสริมความคิดสรางสรรค 8) 
ใหความสนใจตอบุคลากร 9) ตอบสนองตอผูเขามาขอความชวยเหลือ 10) ชื่นชมผูใตบังคับบัญชา
ไมขาดตกบกพรองและ 11) ผลตอบแทนที่เปนธรรม 
 4. ดานคาตอบแทน คนทํางานยอมตองการบางสิ่งบางอยางเพื่อเปนการตอบแทนในการที่
ไดอุทิศทั้งเวลา ความคิด แรงกายและแรงใจ ซึ่งสามารถกระทําไดโดย 1) ชี้แจงใหเห็นผลตอบแทนที่
มอบให 2) การใหรางวลัพิเศษในบางโอกาส 3) พิจารณาผลตอบแทนอยางยุติธรรม 4) จัดสรรคา
ตอบแทนดวยความยืดหยุน 
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 5. ดานการเปดทางใหบุคคลทํางานไดมีโอกาสกาวหนา การเปดโอกาสใหบุคคลทํางานได
กาวหนาในอาชีพการงาน สามารถกระทําไดโดย 1) จัดหาอุปกรณที่สงเสริมการเรียนรูใหเพียงพอ 
2) ใหไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่สําคัญมากขึ้น 3) มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา 4) ใหรางวัลตอบ
แทนในความกาวหนา  
 
 ธงชัย  สันติวงษ (2545) ไดกลาวถึงการบํารุงรักษาพนักงานวาเปนการที่ทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจ  ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพอใจของคน  รวมทั้งที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพ
การทํางานสามารถสรุปได  ดังนี้ 
 1.  การตองไดรับการจายคาตอบแทนที่เพียงพอและสมเหตุสมผล 
 2.  การประเมินคางาน (Job evaluation) เพื่อกําหนดคางานและคาตอบแทน จะตองมี
ความถูกตองสามารถชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของงานเปรียบเทียบกัน 
 3.  สภาพแวดลอมการทํางาน เชน แสงสวาง  อุณหภูมิ  ความปลอดภัยและความสะอาด
ของสถานที่ 
 4.  สวัสดิการที่ใหกับพนักงาน  ทั้งหองอาหาร  รถสวัสดิการ  หองน้ํา  การรักษาพยาบาล  
 การฝกอบรม  การประกันสุขภาพและอุปกรณการพักผอนตางๆ 
 5.  ความยุติธรรมในโอกาสเลื่อนชั้น  โยกยายและการพัฒนา 
 6.  ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหาและขอรองเรียน 
 7.  การใหระบบการตอบแทนแบบจูงใจ  โดยมีหลักเกณฑและมีความเปนธรรม 
 8.  คุณภาพของผูนําที่เปนผูบังคับบัญชา 
 
 สมคิด  บางโม (2546) กลาวถึง  การธํารงรักษาบุคลากร  นอกจากการใหเงินเดือนและคา
จางไมนอยกวาองคการอื่นแลว  ยังจะตองอาศัยสิ่งจูงใจหลายชนิด  ที่สําคัญมี 5 ประการ ดังนี้ 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ  เชน เงินสิ่งของควรมอบใหในโอกาสอันเหมาะสมพรอมทั้งยกยอง
คุณความดีไปดวย  ที่ใชกันมากไดแก  การเพิ่มเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ  เงินโบนัส  เบี้ยขยัน  เงิน
สวนแบงกําไรและการใหถือหุนในบริษัท 
 2.  สิ่งจูงใจที่เปนโอกาส  ใหโอกาสมีชื่อเสียง  มีอํานาจประจําตัวมากขึ้น  ไดตําแหนงสูงขึ้น 
 มีโอกาสกาวหนา  และมีโอกาสไปศึกษาตอ 
 3.  สิ่งจูงใจที่เปนสภาพของการทํางานซึ่งอาศัยวัตถุเปนหลัก  เชนมีหองทํางานสวนตัว  มี
โตะเหมาะสมกับตําแหนง  วัตถุอยางอื่นที่แสดงถึงความดีความชอบ  การใหสวัสดิการตางๆตาม
ความจําเปน 



 37

 4.  สิ่งจูงใจที่เปนสภาพของการทํางานซึ่งไมเกี่ยวกับวัตถุ  ไดแกบรรยากาศในที่ทํางานมี
ความรักใครกลมเกลียวกัน  ไมมีการแบงแยกเปนหมูเหลาหรือทะเลาะกัน  ทุกคนอยูในฐานะเทา
เทียมกันทั้งในดานสังคม  เศรษฐกิจและการศึกษา 
 5.  การบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจในการทํางาน  ใหพนักงานทุกคนเกิดความรักองคการ  
เกิดความรูสึกวาตนมีสวนรวมอยางสําคัญในการสรางชื่อเสียงและกําไรใหแกบริษัท  ใหแกหนวย
งาน  เมื่อองคการมีชื่อเสียงและมั่นคง  พนักงานก็ยิ่งมีกําลังใจในการทํางานมากตามไปดวย 
 

แนวคิดตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในองคการ  จากแนวคิดของนักวิชาการหลายทานทีไ่ด
กลาวไวขางตน มีความเหมือนและแตกตางกันแสดงใหเห็นไดชัดเจนในตารางที่ 1 ดังนี้ 
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ตารางที่1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ 
             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

Taunton 
Krampitz 
& Woods 

(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs   
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
& 

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

1.การกําหนดมุมมองหรือวิสัยทัศนรวมกัน              
2.ทําใหทุกคนรูสึกวาตนมีคุณคาตอทีมงาน              
3.รวมทํางานเปนทีม              
4.สรางความสมดุลระหวางเสถียรภาพ
ความมั่นคง 

             

5.ไมเลือกที่รักมักที่ชัง              
6.สรางบรรยากาศใหเปนกันเอง              
7.สรางความสวามิภักดิ์จากความภักดี 
ทั้งสองฝาย 

             

8.มุงใหความสําคัญกับลูกคา              
9.ทําใหคนทํางานสนุกกับงาน              
10.เมื่อพบวาบุคลากรไมเหมาะสมกับงาน
ควรยายไปทํางานที่เหมาะสม 

             

11. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน              
12. นโยบายชัดเจน              

ตารางที่1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ (ตอ) 
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             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

TauntonK
rampitz & 

Woods 
(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs   
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
& 

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

13.ใหขอมูลเพียงพอ              
14.ใหความเปนอิสระ              
15.คัดเลือกคนเขาทํางานดวยความรอบ
คอบ 

             

16.จัดสิ่งอํานวยความสะดวกให              
17.รับฟงขอรองทุกขและหาทางแกไข              
18.สรางความเขาใจในคานิยมและจริย
ธรรม 

             

19.หาขอยุติและขอโตแยง              
20.แสดงความชื่นชมยอมรับ              
21.ใหการยอมรับความสามารถของสุภาพ
สตรี 

             

22.การกลาวชมเชยและการติเตียนตองสม
ดุล 

             

23.เขาถึงตัวผูบริหารไดงาย              
24.ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี              

ตารางที่ 1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ (ตอ) 
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             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

Taunton 
Krampitz 
& Woods 

(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs 
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
& 

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

25.อยาวิจารณลูกนอง              
26.ขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน              
27.ปรับลักษณะงานใหเหมาะสมกับความ
สามารถพิเศษ  

             

28.รักษาคํามั่น              
29.กําหนดขอบขายความรับผิดชอบ              
30.กําหนดสิทธิอํานาจใหชัดเจน              
31.กําหนดขอบขายอํานาจการบังคับบัญชา              
32.สงเสริมความคิดสรางสรรค              
33.ใหความสนใจตอบุคลากร              
34.ตอบสนองตอผูเขามาขอความชวยเหลือ              
35.ชื่นชมผูใตบังคับบัญชาไมขาดตกบก
พรอง 

             

36.ผลตอบแทนที่เปนธรรม              
37. ชี้แจงใหเห็นผลตอบแทนที่มอบให              

ตารางที่ 1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ (ตอ) 
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             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

Taunton 
Krampitz 
& Woods 

(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs 
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
& 

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

38การใหรางวัลพิเศษในบางโอกาส              
39.พิจารณาผลตอบแทนอยางยุติธรรม              
40.จัดสรรคาตอบแทนดวยความยืดหยุน              
41.จัดหาอุปกรณที่สงเสริมการเรียนรูให
เพียงพอ 

             

42.ใหไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่สําคัญ
มากขึ้น 

             

43.มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา              
44.ใหรางวัลตอบแทนในความกาวหนา              
45.คานิยมและวัฒนธรรม              
46.กลยุทธและโอกาส              
47. การบริหารที่ดี              
48.ความตอเนื่องของงานและความปลอด
ภัย 

             

49.การอบรมอยางตอเนื่อง              
ตารางที่ 1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ (ตอ) 
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             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

Taunton 
Krampitz 
& Woods 

(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs 
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
&  

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

50.การพัฒนาและการติดตาม              
51.การวางแผนในอาชีพ              
52.ความยืดหยุนของงาน              
53.ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับ
ชีวิตสวนตัว 

             

54.มีความยุติธรรมไมแบงแยกหรือเลือก
ปฏิบัติ 

             

55.ความสัมพันธของผูรวมงาน              
56.แรงจูงใจในการบริหารจัดการ              
57.การใชอํานาจของผูบริหาร              
58.การใชอิทธิผลของผูบริหาร              
59.รูปแบบภาวะผูนํา              
60.มีโอกาสไดทํางานกับผูอื่นที่มีความ
สามารถ 

             

61. มีการติดตอสื่อสารอยางทั่วถึง              

ตารางที่ 1 แสดงแนวคิดของตัวบงชี้การคงอยูในองคการ (ตอ) 



43

             นักวิชาการแนวคิดการคงอยูใน 
                               องคการ 
ตัวบงชี้การคงอยูใน 
        องคการ 

Taunton 
Krampitz 
& Woods 

(1989) 

  Mary  
(1995) 

 Dibble 
(1999) 

Branham 
(2001) 

Carter 
(2001) 

Riggs 
& 

Rantz 
(2001) 

Finkler 
& 

Graf 
(2001) 

Max 
(2001) 

Taguchi 
(2002) 

Harvard 
(2002) 

Mathis 
(2003) 

Gunnar 
& 

Vaughn 
(2003) 

อรทัย 
วิจิตรทอง 
เหลือง 
(2537) 

62.สรางโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่อง              

63.สรางโอกาสในการพัฒนาทางอาชีพ              

64.การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับ
บัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

             

65.คาตอบแทนทั้งที่เปนรูปธรรมและ
นามธรรม 

             

66.การผูกพันระหวางผูบังคับบัญชาและผู
ใตบังคับบัญชา 

             

67.คานิยมและวัฒนธรรมขององคการ              

68.การยอมรับและการยกยอง              

69.ตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน              

70.จัดสิ่งแวดลอมที่ชวยใหงานมีคุณภาพ 
มากขึ้น 

             

71.มอบงานของทีมใหทํา              

72.ทําใหวัฒนธรรมแข็งแกรง              

73.การสนับสนุนของผูบริหาร              
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หลังจากที่ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมทั้งในและตางประเทศ  ผูวิจัยไดทําการสมัภาษณนาํ
รอง (Pilot study) พยาบาลวิชาชีพประกอบดวยผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน 2 ทาน และ
พยาบาลประจําการ 3 ทานที่มีประสบการณการทํางาน 5 ปขึ้นไป แบบสัมภาษณเปนแบบคําถาม
ปลายเปดเกี่ยวกับความคิดเห็นและแนวคิดที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล อันเปน
บริบทของกลุมงานการพยาบาลในปจจุบัน ประกอบดวย การมีปฏิสัมพันธที่ดีของผูรวมงาน มี
ทรัพยากรเพียงพอในการทํางาน พัฒนาความกาวหนาในงาน  สรางความมั่นคงในการทํางาน มี
ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่เปนมิตร มีโอกาสกาวหนาในงาน มีผูนําที่มีประสิทธิภาพและใหการ
สนับสนุน สงเสริมการศึกษา  ตอสูเพื่อวิชาชีพ  เห็นคุณคาในวิชาชีพ ใหความชวยเหลือปกปองเมื่อ
มีปญหา ใหความสนใจตอผูใตบังคับบัญชา มีความยุติธรรม  ใหผลตอบแทนตามลักษณะผลงาน   
มีภาวะผูนําที่เขมแข็ง  คาตอบแทนที่สูง 

จากตารางที่1 และจากการสัมภาษณนํารอง  ผูวิจัยไดบูรณาการและวิเคราะหสําหรับใช 
เปนกรอบแนวคิดการวิจัยเร่ืองการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย จากแนวคิดทั้ง
หมดเรียงตามลําดับแนวคิดที่มีความเหมือนหรือสอดคลองกันจากมากไปนอย ซึ่งวิเคราะหสรุปได 
15 ตัวประกอบพื้นฐาน ไดแก 1) การบริหารงานแบบมีสวนรวม 2) การทํางานเปนทีม 3) การสื่อ
สารที่เปดเผยและทั่วถึง 4) สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 5) สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
6) การทํางานอยางมีความสุข 7) การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 8) การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
9) ความกาวหนาในงาน 10) การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 11) การใหอิสระในงาน 12) การยอมรับ
ในความสําเร็จ 13) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 14) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 15) การ
ใหสวัสดิการ  
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เพื่อที่จะใหไดตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงาน
การพยาบาลที่ครอบคลุมมากที่สุด ผูวิจัยจึงไดนําตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในองค
การตามแนวคิดที่ไดจากการประมวลสรุปจากแนวคิดของนักวิชาการหลายทานดังกลาวขางตนมา
เปนแนวทางในการศึกษา โดยการรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวประกอบพื้นฐานทีท่าํใหเกดิการ
คงอยูในกลุมงานการพยาบาลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล ในระดับความรูและ
ประสบการณตางๆนํามาวิเคราะหเนื้อหาและจัดกลุมตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูได 20 ตัว
ประกอบพื้นฐาน คือ  

1. โครงสรางขององคการที่แบนราบ หมายถึง องคการมีลักษณะโครงสรางที่ไม 
ซับซอน ไมเปลี่ยนโครงสรางบอย และไมมีผูบริหารหลายชั้น 

2. ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน หมายถึง การใหบุคลากรออกความ 
คิดเห็นอยางอิสระ และองคการรับฟงความคิดเห็นของคนสวนใหญ 

3.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม หมายถึง การใหโอกาสแกบุคลากรทุกคน 
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ในการรวมกันกําหนดวิสัยทัศน วิธีดําเนินงาน แนวทางการปฏิบัติงาน รวมทั้งไดรับขอมูล อํานาจ
ในการสรางงานและรวมกันรับผิดชอบ จนมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีการรวมมอื
กันทํางานกับบุคลากรอื่นทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงาน เพื่อนําองคการไปสูเปาหมาย
ทามกลางความเปลี่ยนแปลงและประสบความสําเร็จ  ทําใหบุคลากรที่จะปฏิบัติงานคงอยูในองค
การตอไป  

4. การทํางานเปนทีม หมายถึง การไดมีสวนรวมในการใหขอมูลและรวมมือ 
ทํางานกับบุคลากรอื่นๆทั้งในและนอกหนวยงาน ไดรับอํานาจในการสรางงานและรวมกันรับผิด
ชอบ เพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ รูสึกมีคุณคาตอทีมงาน  
 5.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง หมายถึง การจัดสิ่งในการอํานวยความสะดวก
ในการรับรูขอมูลขาวสาร สามารถติดตอส่ือสารกับผูรวมงานอื่นไดทุกระดับ รับทราบขอมูล และทศิ
ทางขององคการ  
 6.  สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน หมายถึง การเห็นคุณคาของความคิดเห็น
และขอเสนอแนะของบุคคลากร มีสวนรวมในการสรางสรรคงาน มีสวนในการประเมินผลในการ
ปฏิบัติงาน ไดรับความเชื่อถือ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน และชวยเหลือในการทํางาน ทําใหรูสึกเปน
สวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จในองคการ    
 7.  สภาพแวดลอมในการทํางานเพื่อเพิ่มคุณภาพ หมายถึง การจัดหาเตรียม 
สนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกที่จะชวยใหเกิดความคลองตัว ความชํานาญและความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณที่ทันสมัย แสงสวางที่ใหการปฏิบัติงานเกิดคุณ
ภาพ  

8.  การทํางานอยางมีความสุข หมายถึง การสรางบรรยากาศในการทํางานที่ 
ทําใหบุคลากรสนุกกับงาน มีการสันทนาการ บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงาน มีอัตรา
กําลังเหมาะสมกบัภาระงาน มีการขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน  

9.  ระบบพี่เลี้ยง หมายถึง การจัดเตรียมบุคลากรใหเปนผูสอนงานแกบุคลากร 
ตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน  ที่จะชวยในการปรับตัวและเปนแบบอยางในการทํางาน 
 10.  การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร หมายถึง ผูบริหารมีบุคลิก
ลักษณะและพฤติกรรมในการที่จะพัฒนาและสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรูความ
สามารถดานบริหาร มีวิสัยทัศน สงเสริมบุคลากรใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง เปนแบบอยาง คอย
ใหความชวยเหลือชวยแกไขปญหา มีความเชื่อมั่นในตนเอง กลาตัดสินใจ  
 11.  การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง หมายถึง การดําเนินการและสนับสนุนใหได
รับการพัฒนาและรับส่ิงใหมๆ ความรู ทักษะการเรียนรูจากการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอและตอ
เนื่อง จัดใหไปอบรมทั้งในและนอกประเทศ สนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น มีการวางแผนใน
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อาชีพ การบอกกลาวเนื้องานและกําหนดลักษณะเฉพาะที่จะนําไปสูความสําเร็จ ทําใหการปฏิบัติ
งานดีขึ้นและยกระดับวิชาชีพ เกิดความคิดสรางสรรคและความผูกพันตอองคการ  
  12.  สงเสริมงานวิจัยทุกสาขา หมายถึง การเปดโอกาสใหมีการทําวิจัยในหนวย
งานทุกสาขาทั่วทั้งกลุมงาน และสนับสนุนทั้งทุนและเวลาในการทํางานวิจัย 
 13.  ความกาวหนาในงาน หมายถึง การมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการ
สงเสริมและใหความสําคัญกับการพัฒนาความกาวหนา บุคลากรมีโอกาสไดรับการพัฒนาตนเอง
ใหมีความพรอมในการที่จะรับผิดชอบหนาที่ที่สูงขึ้น ไดทํางานกับผูเชี่ยวชาญ  
 14.  การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย หมายถึง การมีความไววางใจบุคคลใหรับผิดชอบ
งานที่สําคัญ ใหอิสระในการสรางสรรคงานใหญๆ มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา 
 15.  การใหอิสระในงาน หมายถึง การใหอํานาจในการตัดสินใจ เปดโอกาสให
ทํางานอยางมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจดวยตนเองในการปฏิบัติงานตามขอบเขตแหงวิชาชีพ  
 16.  การยอมรับในความสําเร็จ หมายถึง การยอมรับในผลงาน ชื่นชมในความ
สําเร็จของบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอและเปดเผย 
 17.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน หมายถงึ การมีระบบการเนินงานที่
เอื้อตอการปฏิบัติงาน ที่ชวยใหชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานมีความสมดุลสอดคลองสัมพันธกัน 
จัดใหมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน ใหเลือกงาน การรวมกันทํางาน จัดสถานที่ออกกําลังกาย มี
สวนชวยเหลือในการดูแลเด็กและคนชรา สรางบรรยากาศในการทํางานที่เปนกันเอง การสันทนา
การ  

18. การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การมีกรอบการประเมินที่ชัดเจน 
และเปนธรรม เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการใหขอมูล
ปอนกลับ และมีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

19.  คาตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง การพิจารณาคาตอบแทนอยางเปน 
ธรรม พิจารณาความดีความชอบอยางเสมอภาคและยุติธรรม มีการจําแนกความแตกตางของการ
ใหคาตอบแทน โดยพิจารณาจากความเหมาะสมกับงานที่ทํา ความสามารถ ประสบการณและผล
การปฏิบัติงาน จัดสรรคาตอบแทนดวยความยืดหยุน  
 20.  การใหสวัสดิการที่ดี หมายถึง การใหคาตอบแทนเพิ่มเติมนอกเหนือจาก 
เงินเดือน  โดยอาจเปนในรูปเงินหรือบริการที่ไมใชเงินแกบุคลากรทั่วทั้งองคการ   
  
 ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมและความคิดเห็นจากการสัมภาษณ
มาผสมผสานโดยวิเคราะหความสอดคลองของเนื้อหารวมกับอาจารยที่ปรึกษาและใหผูทรงคุณ
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วุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ไดตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล 15 ตัวประกอบพื้นฐาน คือ  
 1.  โครงสรางขององคการที่แบนราบ หมายถึง องคการมีลักษณะโครงสรางที่ไม
ซับซอน ไมเปลี่ยนโครงสรางบอย และไมมีผูบริหารหลายชั้น  

2.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม หมายถึง การใหโอกาสบุคลากรทุกคนไดรับรู 
นโยบาย ขาวสาร การดําเนินงานและความเคลื่อนไหวตางๆ  รวมกันกําหนดวิสัยทัศน วิธีดําเนิน
งาน แนวทางการปฏิบัติงาน สามารถใหขอมูล ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะอยางเทาเทียมกัน 
ตลอดจนจัดกิจกรรมใหบุคลากรรวมกันคิดและแกไขปญหาในการทํางาน มีระบบงานโปรงใส  
มอบหมายใหบุคลากรทุกคนมีความรับผิดชอบในงานรวมกัน มีระบบการสนับสนุนดานการ
ประสานงานการทํางานเปนทีมที่ดี  

3.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง หมายถึง การจัดสิ่งอํานวยความสะดวกในการ 
รับรูขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ สามารถติดตอสื่อสารกับผูรวมงานอื่นไดทุกระดับ รับทราบขอมูล 
ทิศทางของกลุมงาน 
  4.  สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน หมายถึง การเห็นคุณคาของความคิดเห็น
และขอเสนอแนะของบุคคลากร มีสวนรวมในการสรางสรรคงาน มีสวนในการประเมินผลในการ
ปฏิบัติงาน ไดรับความเชื่อถือ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน และชวยเหลือในการทํางาน ทําใหรูสึกเปน
สวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จในกลุมงาน ผูบังคับบัญชาเปนที่ไววางใจ ใหคําปรึกษาใหความ
ชวยเหลือหวงใยดูแลทุกขสุขกับบุคลากรทุกคน 
  5.  สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน หมายถึง การจัดหาเตรียม สนับสนุนสิ่ง
อํานวยความสะดวกดานกายภาพที่จะชวยใหเกิดความคลองตัว ความชํานาญและความปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน ไดใชเทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณที่ทันสมัย ที่ใหการปฏิบัติงานเกิดคุณภาพ   

6.  การทํางานอยางมีความสุข หมายถึง การตอบสนองความตองการของ 
บุคลากร ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา  มีการสรางบรรยากาศในการทํางานที่ทําให
บุคลากรสนุกกับงาน มีการสันทนาการ บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงาน มีอัตรากําลัง
เหมาะสมกับภาระงาน มีการขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน 

7.  การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร หมายถึง ผูบริหารมีบุคลิก 
ลักษณะและพฤติกรรมในการที่จะพัฒนาและสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรูความ
สามารถดานบริหาร มีวิสัยทัศน สามารถทําใหวิสัยทัศนเปนจริง สงเสริมบุคลากรใหยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง เปนแบบอยาง คอยใหความชวยเหลือชวยแกไขปญหา มีความเชื่อมั่นในตนเอง กลา
ตัดสินใจ มีความเมตตา เอาใจใสเอื้ออาทรตอบุคลากร มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอและลงมา
สัมผัสการทํางานของบุคลากร 
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8.  การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง หมายถึง การดําเนินการและสนับสนุนให 
บุคลากรไดรับการพัฒนาและรับส่ิงใหมๆ ความรู ทักษะการเรียนรูจากการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอและตอเนื่อง จัดใหไปอบรมทั้งในและนอกประเทศ สนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  
จัดผูเชี่ยวชาญมาใหความรู  มีการบอกกลาวเนื้องานและกําหนดลักษณะเฉพาะที่จะนําไปสูความ
สําเร็จ  มีการจัดเตรียมบุคลากรใหเปนผูสอนงานแกบุคลากรตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน ที่จะชวยในการ
ปรับตัวและเปนแบบอยางในการทํางาน มีการทําวิจัยในหนวยงานทุกสาขาทั่วทั้งกลุมงาน และ
สนับสนุนทั้งทุนและเวลาในการทํางานวิจัย มีที่ปรึกษาเกี่ยวกับการทําวิจัยและเสนองานวิจัยใหทํา
อยางสม่ําเสมอ  

9.  ความกาวหนาในงาน หมายถึง การมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการ 
สงเสริมและใหความสําคัญกับการพัฒนาความกาวหนา มีการวางแผนการจัดสายทางกาวหนาใน
อาชีพ การชี้แนะแนวทาง บุคลากรมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน มีความพรอมในการที่จะ
รับผิดชอบหนาที่ที่สูงขึ้น ไดทํางานกับผูเชี่ยวชาญ มีโอกาสเปลี่ยนงานภายในหนวยงานและหมุน
เวียนกันทํางานนอกหนวยงาน  

10.  การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย หมายถึง การใหความไววางใจตอบุคลากร โดย 
มอบหมายงานที่สําคัญใหรับผิดชอบ ใหอิสระในการคิดสรางสรรคงานใหมๆ มอบหมายโครงการ
พิเศษใหทํา ใหเวลาในการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม มอบหมายงานที่มีลักษณะเหมาะสม ทราบทิศ
ทางความสําเร็จและตรงกับความชอบของบคุลากร 
  11.  การใหอิสระในงาน หมายถึง การใหอํานาจในการตัดสินใจ เปดโอกาสให
ทํางานอยางมีอิสระริเร่ิมงานใหมๆ สามารถใชดุลยพินิจดวยตนเองในการปฏิบัติงานตามขอบเขต
แหงวิชาชีพ ใหบุคลากรออกความคิดเห็นอยางอิสระ รับฟงความคิดเห็นของคนสวนใหญและยอม
รับมติของกลุม 

12.  การยอมรับในความสาํเร็จ หมายถึง การยอมรับ ชื่นชมในความสําเร็จของ 
บุคลากรหรือทีมงานที่ไดทํางานบรรลุเปาหมายอยางสม่ําเสมอและเปดเผย 

13.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน หมายถึง การมีระบบการ 
ดําเนินงานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน ที่ชวยใหชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานมีความสมดุลสอด
คลองสัมพันธกัน จัดใหมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน ใหเลือกงานได การรวมกันทํางาน จัด
สถานที่ออกกําลังกาย มีสวนชวยเหลือในการดูแลเด็กและผูสูงอายุ สรางบรรยากาศในการทํางาน
ที่เปนกันเอง     

14. คาตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง การพิจารณาคาตอบแทนอยางเปนธรรม  
พิจารณาความดีความชอบอยางเสมอภาคและยุติธรรม มีการจําแนกความแตกตางของการใหคา
ตอบแทน โดยพิจารณาจากความเหมาะสมกับงานที่ทํา ความสามารถ ประสบการณและผลการ
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ปฏิบัติงาน จัดสรรคาตอบแทนดวยความยืดหยุน มีกรอบการประเมินที่ชัดเจนและเปนธรรม เปด
โอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการใหขอมูลปอนกลับ และมี
การติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

15.  การใหสวัสดิการที่ดี หมายถึง การใหคาตอบแทนเพิ่มเติมนอกเหนือจาก 
เงินเดือน  โดยอาจเปนในรูปเงินหรือบริการที่ไมใชเงินแกบุคลากรทั่วทั้งองคการ 
 
4.  ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  
 
 4.1 โครงสรางขององคการที่แบนราบ  
  
 องคการทุกองคการตองมีโครงสรางอันเปนแบบแผนของความสัมพันธที่กําหนดขึ้นมา
อยางเปนทางการและแนวทางที่องคการใชจัดโครงสรางจะมีผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ของผู
บริหาร  
 โครงสรางขององคการที่มีประสิทธิภาพจะทําใหการปฏิบัติงานของผูบริหารเปนไปไดงาย
ขึ้น โครงสรางขององคการที่ดีชวยเพิ่มประสิทธิภาพการติดตอส่ือสารและการประสานงานใหดีขึ้น 
โครงสรางที่ไมดีทําใหเกิดความสับสน ความขัดแยงและความซ้ําซอนของการใชกําลังความ
พยายามได 
 โครงสรางองคการ (Organization structure) หมายถึงระดับของความสลับซับซอน ความ
เปนทางการและการรวมอํานาจในองคการ 
 องคการตองมีโครงสรางที่กําหนดขึ้นมาอยางเปนระเบียบแบบแผน โครงสรางชี้ใหเห็นถึง
บทบาทของผูบริหารและบุคลากรทุกคน และความสัมพันธอยางเปนทางการของบทบาทเหลานั้น 
โครงสรางถูกออกแบบขึ้นมาเพื่อประสานกําลังความพยายามของบุคลากรขององคการ 
 โครงสรางขององคการจะมองไดจากผังแสดงสายบังคับบัญชาขององคการ ซึ่งจะบอกได
ถึงบทบาทและความคาดหวัง สภาพแวดลอม การตัดสินใจ การรายงานตามลําดับข้ัน การให
อํานาจตามลําดับข้ันในแนวตั้งและระหวางกันในแนวนอน ซึ่งจะบอกลักษณะความสัมพันธและยัง
มีหนวยยอยที่สัมพันธกันในดานสนับสนุน 
 การกําหนดผังสายบังคับบัญชา อาจทําไดหลายรูปแบบ ซึ่งแตละแบบ ยอมแตกตางกันใน
ดานการสื่อสาร สัมพันธภาพและอํานาจหนาที่ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 72- 73) 
 1.  กําหนดตามสายบังคับบัญชาและสายเสริมโดยตรง (Line& Staff Organization) เปน
โครงสรางที่ใชกันเปนสากล ทุกคนรูอํานาจความรับผิดชอบ ซึ่งใหสัมพันธภาพที่คอนขางงายและ
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ แตก็อาจมีขอจํากัดที่ลักษณะการสื่อสารตามสายบังคับบัญชาจะ
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เปนทางเดียว จากบนลงลางและมีลักษณะผูกขาด ปรับเปลี่ยนคอนขางยาก ขาดความคลองตัว 
การใชผังแบบนี้จึงตองระวังใหมีการสื่อสารจากลางขึ้นบนบาง เพื่อใหขอมูลปอนกลับจากระดับ
ลางและมีการสื่อสารระหวางกัน 
 2.  กําหนดตามหนาที่โดยใหหนวยสงเสริมหรือแนะนําไดมีอํานาจ คุมตามสายการบังคับ
บัญชา เชน จัดตั้งหนวยงานศึกษาพยาบาล หนวยควบคุมการติดเชื้อ หนวยบริหารความเสี่ยงภาย
ในโรงพยาบาล มีโอกาสใชความรูความชํานาญในงานใหเกิดประโยชนกับเจาหนาที่ทุกระดับ เปน
การควบคุมไปในตัวเพราะเกิดการเคลื่อนไหวในดานนั้นๆ แตไมมีอํานาจในการวาจางเบิกถอนหรอื
ใหความดีความชอบ นอกจากสงเสริมงานเรยีกวา Functional organization 
 3. กําหนดหนาที่หรือโครงงานเปนการสรางโครงงาน ซึ่งใหความยืดหยุนและมีการรวมตัว
กันในระหวางสายงานไดดี ข้ึน  แตอาจขาดอํานาจตามสายบังคับบัญชา เรียกวา Ad hoc 
organization 
 4. สรางทีมงานตามสายบังคับบัญชาทั้งในแนวยืนและแนวนอน และใหความคลองตัวใน
การปฏิบัติหนาที่ แตในการปฏิบัติงานอาจตองพบปญหาผูบังคับบัญชา 2 คนขึ้นไปคือ หัวหนาใน
แนวยืน ซึ่งมีอํานาจสั่งการโดยตรง และมีหัวหนาในแนวนอน ซึ่งมีหนาที่ควบคุมการเสริมงานภาย
ในทีมงานนั้นๆ เรียกวา Matrix organization 
 โครงสรางขององคการจะประกอบดวย 4 สวนสําคัญดังนี้(ยงยุทธ เกษสาคร, 2544) 
 1. นโยบายขององคการ (Policy) เปนการกําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคการ 
ไวอยางชัดเจน นโยบายจะเปนตัวกําหนดหลักและวิธีการปฏิบัติงานขององคการ เพื่อใหการ
ดําเนินงานบรรลุจุดมุงหมายของการทํางาน 
 2.  วัตถุประสงคขององคการ (Objective) จะแสดงใหเห็นถึงจุดหมายสุดทายที่ตองการ
ของการรวมตัวของสมาชิกในการดําเนินกิจกรรมตางๆอยางเปนรูปธรรม 
 3.  โครงสรางภายในองคการ (Structure Organization) สวนนี้จะสะทอนใหเห็นรูปงาน
หรือหนวยงานตางๆภายในองคการนั้นๆ แสดงใหเห็นถึงสายการดําเนินการภายใน สายการบังคับ
บัญชาแสดงถึงการจัดสรรสวนงานตางๆ ที่จะนําไปสูการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
อาจแบงเปนแบบแผนขององคการจากโครงสรางได 2 ประเภทคือ  
    3.1 โครงสรางที่เปนระบบแบบแผนอยางเปนทางการ (Formal structure) เปน
องคการที่มีระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ มีโครงสรางที่ชัดเจน มีความคงที่ มี
การวางระบบสิ่งตางๆไวครบถวน เพื่อเปนหลักยึดในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลก็
เปนไปอยางมีระบบ มีขอบเขตจํากัด ขาดอิสรเสรี   เกิดขอจํากัดในความสัมพันธสวนตัว ความไว
วางใจซึ่งกันและกัน ประกอบดวย โครงสรางเปนระดับตามแนวตั้งหรือแนวตั้ง (Vertical level) 
และโครงสรางเปนระดับตามแนวนอน (Horizontal level) 
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             3.2 โครงสรางที่ไมเปนระบบแบบแผน (informal structure) เปนองคการที่กลุม
บุคคลมารวมกันเปนสังคมที่ไมมีระเบียบแบบแผน ไมมีรูปแบบเฉพาะ ไมมีการกําหนดหนาที่ชัด
เจน ความสัมพันธระหวางบุคคลเปนความสัมพันธที่ไมเปนทางการ    
 4.  กลไกการทํางานหรือกระบวนการทํางาน (Mechanism or process) เปนการกําหนด
กลไกการทํางานเฉพาะในแตละสวน เชน การมีระบบ ระเบียบ กฎเกณฑ ขอกําหนด มีวิธีการ
ประสานงานในระบบงานภายใน 
 จะเห็นไดวาโครงสรางองคการที่ชัดเจน ไมซับซอน จะทําใหเกิดความสัมพันธระหวาง
บุคคลและเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน จึงถือไดวาเปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในงาน 
 
 4.2 การบริหารงานแบบมีสวนรวม 

 
ผูบริหารไมสามารถปฏิบัติงานไดตามลําพังคนเดียว  การดําเนินงานสวนใหญของ 

องคการจึงตองการใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีสวนรวมในการดําเนินงานดวย 
 สมยศ นาวีการ(2545: 1) ใหความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมวาเปนกระบวนการ
ของการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ โดยอยูบนพื้นฐานของแนว
ความคิดของการแบงอํานาจหนาที่ที่ถือวาผูบริหารแบงอํานาจหนาที่การบริหารของพวกเขาใหเขา
กับผูใตบังคับบัญชา และตองการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของอยางแทจริงในกระบวนการ
ตัดสินใจที่สําคัญขององคการ 
 
 บทบาทการปฏิบัติการบริหารแบบมีสวนรวมสําหรับผูบริหาร 
 Australian Institute of Management (1991 อางถึงใน กุลธิดา พรมตุน, 2545) เสนอบท
บาทของผูบริหารในการใชการบริหารแบบมีสวนรวมไวดังนี้ 
 1) การสงเสริมการติดตอส่ือสาร  เปนการใหผูใตบังคับบัญชารับรูขอมูลขาวสารตางๆของ
หนวยงาน ทั้งแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ มีการปรึกษาหารือ การตกลงเกี่ยวกับการติด
ตอส่ือสาร ซึ่งขอมูลตองตรงประเด็น มีความสม่ําเสมอ ชัดเจน เขาใจได มีการติดตอชนิดทุกทิศทุก
ทาง วิธีการสื่อสารอยูในรูปแบบตางๆ เชนการรายงาน การติดประกาศ การประชุม การแจงให
ทราบ การติดตอส่ือสารตางๆ  

2) การสนับสนุนในการตั้งเปาหมายและการดําเนินการใหไปถึงเปาหมาย เปนการที่ผู
บังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน และ
รวมกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย มีการใชนวตกรรมและการพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่อง 
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3) การทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมีคุณคาในตนเองและใหโอกาสริเร่ิมการแกปญหา การ
ที่ผูบังคับบัญชาทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความเขม
แข็ง และมีความสามารถเพียงพอในการกระทาํสิ่งตางๆ มีความภูมิใจในตนเอง โดยการมีสัมพันธ
ภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา การยอมรับในความพยายามและความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การ
ใหความสนใจ ใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสใหปฏิบัติงานไดอยางอิสระตาม
ขอบเขต การไมใสใจตอส่ิงที่ทําใหมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองลดลง ชื่นชมในความสําเร็จของผู
ใตบังคับบัญชา และการใหโอกาสใหมีสวนรวมในการริเร่ิมการแกปญหาดวยตนเอง ตั้งแตการ
กําหนดปญหา การหาสาเหตุของปญหา การกําหนดแนวทางการแกไขปญหา การเลอืกแนวทางใน
การแกไขปญหา และการประเมินผลการแกปญหา 

4) การใหผลตอบแทนและการชื่นชมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เปนการที่ผู
บังคับบัญชาแสดงตอผูใตบังคับบัญชา เมื่อประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เชนมีระบบการ
ใหรางวัล การประกาศยกยอง ชื่นชมในความสําเร็จของผูใตบังคับบัญชา การนําเสนอผลงานตอผู
บริหารระดับสูง 

 
ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม 

 จากการศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวมของสมยศ (2545: 20-21) และSwansburg 
(2002) สรุปไดดังนี้ 

1) ผูใตบังคับบัญชามีการยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น เมื่อบุคคลไดมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลงจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น เมื่อถูกบอกใหกระทําบางสิ่งบาง
อยางจากบุคคลบางคนที่เขาไมตองการกระทํา หรือมองไมเห็นความจําเปน อาจจะตอตานการ
กระทํา ในทางกลับกันเมื่อมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริง จะมีการผูกพันกบัการเปลีย่น
แปลงมาก เพราะวามีผลไดผลเสียกับความสําเร็จของการปฏิบัติตามการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 

2) ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชามีความราบรื่นมากขึ้น การมีสวน
รวมในการตัดสินใจที่สําคัญขององคการ จะทําใหรูแรงจูงใจและความตองการของผูบริหาร ทําให
เกิดความไววางใจและใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

3) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีมากขึ้น  การเขามามีสวนรวมของผูใตบังคับบัญชา จะ
ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการมากขึ้น รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและตองการนําองค
การสูเปาหมายที่กําหนด 

4) การบริหารมีความงายขึ้น การมีสวนรวมเปนการลดระดับของสายงานของผูบริหาร 
และสายการบังคับบัญชา  ดังนั้นความซ้ําซอนและการคลุมเครือในการมอบหมายงานจึงลดลง 



 53

5) การตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพดีข้ึน การมีสวนรวมเปนการเปดโอกาสใหแสดง
ความคิดเห็น ซึ่งเพิ่มคุณภาพการตัดสินใจทางดานการบริหารใหดีขึ้น การรวมความรูความ
สามารถของบุคคลหลายคนเขาดวยกันในการแกปญหาจะนําไปสูการตัดสินใจที่ดีกวาการตัดสิน
ใจของผูบริหารเพียงคนเดียว 

6) การติดตอส่ือสารดีขึ้น  การบริหารแบบมีสวนรวมมีการติดตอแบบทุกทิศทุกทาง ทําให
ขอมูลขาวสารมีความชัดเจน ถูกตองตรงกัน  เปนการปรับปรุงการสื่อสารและเพิ่มความเขาใจใน
องคการของบุคลากร 

7) การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การบริหารแบบมีสวนรวมชวยปรับปรุงทีมงานใหดี
ขึ้นและประสานงานระหวางกัน 

8) ความพึงพอใจในงานเพิ่มสูงขึ้น การมีสวนรวมเปนการใหอิสระในการแสดงความคิด
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน บุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจในงานมากขึ้น มีขวัญกําลังใจ มีความกระตือรือรน
ในการทํางานสูง ความเครียดและความเหนื่อยหนายนอยลง สงผลตอความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

9) ลดคาใชจายที่เกิดจากความสูญเสียตางๆ เชนการขาดงาน การลาออก โอนยาย และ
การปฏิบัติงานลวงเวลา เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากขึ้นจะมีความรูสึกผูกพันกับงานสง
ผลตอการลดความรูสึกเฉื่อยชา การขาดงานและการออกจากงานนอยลง 

10) ไดประโยชนในทางวิชาชีพเพิ่มข้ึน เชน ทักษะและความเชี่ยวชาญในงานเพิ่มขึ้นจาก
การที่ไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับบุคคลอื่น ไดประสบการณในการมีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการ ไดประสบการณจากการตัดสินใจในงาน 

 
การนําการบริหารแบบมีสวนรวมไปใชในองคการ 
ในการนําการบริหารแบบมีสวนรวมไปใชในองคการที่ประสบความสําเร็จนั้น สมชาย 

สัมฤทธิ์ทรัพย (2539 อางถึงใน กุลธิดา พรมตุน, 2545) ใหความเห็นวาตองประกอบดวยปจจัย 2 
สวนคือ ผูบังคับบัญชาตองมีความเต็มใจที่จะมอบอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา และผูใตบังคับ
บัญชาเองตองมีความเต็มใจที่จะรับผิดชอบตอการตัดสินใจแทนผูบังคับบัญชา และนําผลการตัด
สินใจนั้นไปปฏิบัติในสวนของผูบังคับบัญชาที่จะใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความสนใจในการปฏิบัติ
และมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติใหไดตามเปาหมายดวยความเต็มใจ ผูบังคับบัญชาตองมีการสราง
บรรยากาศในการบริหารแบบมีสวนรวม ซึ่งประกอบดวย 

1.  ดานสารสนเทศ ควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารับรูสารสนเทศชนิดตางๆอยางเสรี 
มีการสื่อสารอยางทุกทิศทุกทาง ใหรับรูวาเกิดอะไรขึ้นในหนวยงานและมีความเกี่ยวของกับหนวย
งานของตนเอง และหนวยงานอื่นๆอยางไร แตควรมีการกําหนดระดับความลับของสารสนเทศ 
และเปดเผยทันทีที่ไดรับเพราะเมื่อผูใตบังคับบัญชารูความจริงที่เกิดขึ้นจะทําใหเกิดการตอบสนอง
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ไปในทางบวก  นอกจากนี้การเผยแพรสารสนเทศภายในหนวยงานเชนรายงานตางๆ ที่สะทอนผล
การดําเนินงานเปนสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาควรจะตองมีการรับผิดชอบ  

2.  การเปนตัวแทนในการเลือกตัวบุคคลมาเปนตัวแทนกลุม ตองใหทุกคนมีโอกาสเปนตัว
แทนกลุมอยางเทาเทียมกัน และสมาชิกตองยอมรับวาบุคคลที่ไดรับเลือกนั้นไดทําหนาที่เปนตัว
แทนของตนเองอยางแทจริง 

3.  การเห็นพองตองกัน ทุกคนตองใหการยอมรับวาเปาหมายรวมคือผลประโยชนที่ดีที่สุด
สําหรับองคการและตัวบุคลากรเอง 

นอกจากนี้การบริหารแบบมีสวนรวม จะเกิดขึ้นไดผูบังคับบัญชาตองสรางความเชื่อมั่นให
เกิดขึ้นแกผูใตบงัคับบัญชาเสียกอน สมชาย สัมฤทธิ์ทรัพย(2539) เสนอกลยุทธ ดังนี้ 

1.  เนนแตจุดแข็งและลดจุดออนของผูใตบังคับบัญชา 
2.  จัดใหมีการฝกอบรมในหลักสูตรที่จะชวยเพิ่มทักษะในงานปจจุบันและหลักสูตรที่จะ

เตรียมตัวสําหรับตําแหนงที่สูงขึ้นไปในอนาคต  
3.  เปดเผยขอมูลใหผูใตบังคับบัญชารูความเคลื่อนไหวภายในหนวยงาน อยากลั่นกรอง

ขอมูลขาวสารที่นึกเอาวาสิ่งนั้นไมมีประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา ปลอยใหเขาตัดสินใจเรื่องนั้น
เอง 

4.  สรางความจงรักภักดีตอองคการ และความมีน้ําใจภายในทีมงาน บุคคลากรจะทํางาน
รวมกันไดดีที่สุด เมื่อเขาเชื่อวากําลังทํางานบรรลุเปาหมายปกติ แตการทํางานเพียงอยางเดียวทํา
ใหเครียดและเบื่อหนายได ดังนั้นควรสงเสริมใหมีการพบปะสังสรรคกันอยางไมเปนทางการ  และ
เมื่อมีการทํางานรวมกันไดดี ควรแสดงความชื่นชมในสิ่งที่พวกเขาทําอยู พรอมกับยกยองเปนตัว
อยางแกทีมงานอื่นๆ 

5.  มอบหมายโครงการใหทีมงานแลวใหพวกเขาคิดหาวิธี แกปญหาเอาเอง โดยเพียงให
การสนับสนุนดานทรัพยากร 

6.  รักษาบุคลากรรวมทีมไวใหอยูดวยกันตลอดไป เมื่อการทํางานเปนทีมเร่ิมอยูตัว
พยายามใหอยูดวยกันตลอดไป แตถาการเลื่อนตําแหนง ใหหาตําแหนงใหมๆ ภายในหนวยงาน
เพื่อใหอยูรวมกันเหมือนเดิม 

7.  ประกาศความสําเร็จของทีมงานและแสดงใหผูใตบังคับบัญชารูวาผูบังคับบัญชามี
ความชื่นชมในผลงานของพวกเขา และเสนอผลงานใหผูบริหารระดับสูงไดรับทราบดวย 

8.  มอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชาทําแทน เพื่อเปนการฝกฝนใหพวกเขามีประสบการณ
สําหรับกาวไปสูตําแหนงใหญตอไป แตอยามอบอํานาจที่เกินความสามารถที่ผูใตบังคับบัญชาจะ
รับผิดชอบไหว โดยเริ่มตนจากการมอบโครงการเล็กๆใหทํากอน และถาพวกเขาบอกวาโครงการ
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นั้นใหญเกินกวาที่เขาจะรับผิดชอบได หนาที่ของผูบังคับบัญชาคือการชี้แนะวามีวิธีการอยางไรที่
จะบริหารโครงการนั้นใหประสบความสําเร็จ  
 ระบบการบริหารแบบมีสวนรวมที่ใชในปจจุบันและเปนที่ยอมรับวาไดผลในเชิงปฏิบัติมาก
มี 3  ระบบคือ 
 1. ระบบการปรึกษาหารือ (Consultive management) เปนการบริหารแบบเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานในรูปคณะกรรมการตางๆ ซึ่งรูปแบบนี้เปนการกระจาย
อํานาจในการบริหารและการตัดสินใจ ใหผูที่มีสวนเกี่ยวของมีสวนรับผิดชอบในการดําเนินการ 
เหมาะสําหรับใชกับผูบริหารระดับตนขึ้นไป 
 2. ระบบกลุมคุณภาพ (QC circles) เปนการบริหารแบบเปดโอกาสใหผูปฏิบัติไดมีสวน
รวมในการปฏิบัติงานในรูปของกลุมทํางาน เชน กลุมคิวซี กลุม 5 ส. ระบบนี้เหมาะที่จะใชกับผูใต
บังคับบัญชาระดับปฏิบัติหรือระดับหัวหนางาน เพราะจะเปนการฝกฝนและเปดโอกาสใหมีโอกาส
ทํางานรวมกัน เพื่อคนหาปญหา วิเคราะหปญหา หาสาเหตุของปญหา ตลอดจนแนวทางแก
ปญหาดวยตนเอง 
 3. ระบบขอเสนอแนะ(Suggestion system) เปนรูปแบบเสนอแนะความคิดเห็นของผู
ปฏิบัติงาน ดวยการกรอกตามแบบฟอรมขอเสนอแนะที่กําหนดไว เชนปญหาที่พบคืออะไร สาเหตุ
ของปญหามาจากไหน มีวิธีแกปญหาอะไรบาง และผลที่คาดวาจะไดรับที่ดีกวาเดิมมีอะไรบาง ซึ่ง
ขอเสนอแนะที่ไดนี้จะแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพและความสนใจผูกพันในองคการของผูปฏิบัติ
งาน คณะกรรมการจะตองพิจารณาขอเสนอแนะจากแบบฟอรมตางๆวาความคิดที่เสนอมานั้น 
เปนความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพียงใด ความเปนไปไดในการนําไปสูการปฏิบัติมีมากนอยเพียงใด 
สมควรทดลองดําเนินการตามขอเสนอแนะหรือไม ระบบขอเสนอนี้เหมาะสําหรับใชกับผูปฏิบัติงาน
ทุกระดับ 
 ผูบริหารจะตองสรางบรรยากาศของการบริหารแบบมีสวนรวมใหเกิดขึ้นโดยใหความเชื่อ
ใจและไววางใจในตัวผูรวมงาน  หรือผูใตบังคับบัญชา จัดใหมีการสื่อสารแบบเปด และมีการแลก
เปลี่ยนขอมูลประสบการณในการทํางานรวมกัน  มีการแกปญหาและการตัดสินใจโดยกลุมผู
บริหารจะเปนเสมือนพี่เล้ียงหรือผูใหคําปรึกษา  ใหความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ใหความเปนกัน
เอง เปดใจและสนใจที่จะรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาและการยอมรับซ่ึง
กันและกนัในการทํางาน 

การบริหารแบบมีสวนรวม นอกจากจะเปนการสรางเสริมประสบการณในการทํางานเปน
ทีมแลว ยังเปนการสรางความสัมพันธที่ดีตอกันในการทํางานดวยจึงนับไดวาการบริหารแบบมี
สวนรวมเปนตัวประกอบของการคงอยู  

 



 56

4.3 การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
 
การติดตอส่ือสาร เปนกระบวนการถายทอดขอมูลจากบุคคลหนึ่งไปสูอีกคนหนึ่ง  การติด

ตอส่ือสารจะมีประสิทธิภาพมากหรือนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับขนาดความพรอมและความตั้งใจใน
การเสริมสรางและพัฒนาใหเกิดความเขาใจเปนสําคัญ(ธงชัย สันติวงษ, 2545 ) 

วรนารถ  แสงมณี (2544) กลาววา ความสามารถในการสื่อสารถือไดวาเปนองคประกอบที่
สําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงานในองคการเปนอยางยิ่ง  เพราะเปนเสมือนสื่อในการนําความ
ประสงค  ความคิดเห็นในทุกระดับใหมีโอกาสไดสงผานถึงกัน  การสื่อสารและการจูงใจที่มีความ
เกี่ยวของกันอยางใกลชิด  การสื่อสารที่ดีจะกอใหเกิดความเขาใจซ่ึงกันและกันและยังมีผลเชื่อมโยง
ไปถึงการจูงใจใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดี  และเกิดความภักดียึดมั่นผูกพันตอองคการรวมกันดวย  
ซึ่งสอดคลองกับสุลักษณ  มีชูทรัพย (2539) ที่กลาววาความสามารถในการสื่อสารเปนสิ่งที่มีความ
จําเปนตอการมีสวนรวมในการทํางานของพนักงาน  หรือผูปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  การสื่อ
สารที่ดีนั้นหมายถึงการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะทําใหพนักงานในองคการหรือผูปฏิบัติงานได
รับทราบเรื่องราวขององคการและธุรกิจขององคการเชนเรื่องราวในองคการพยาบาล  ทําใหรับรูไดวา
ผูบริหารพูดวาอะไรและจะบริหารจัดการรวมถึงดําเนินการอยางไร สําหรับผูบริหารเองก็จะไดทราบ
เร่ืองราว เหตุการณตางๆ รวมถึงความตองการของพนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคการที่มีการ
บริหารแบบมีสวนรวมได  ซึ่งจะกอใหเกิดการพัฒนาทั้งทางคุณภาพและประสิทธิภาพในองคการได 

การสื่อสารที่ไมดีหรือขาดประสิทธิภาพ  จะกอใหเกิดความตึงเครียดในองคการไดหรือจะกอ
ใหเกิดการสูญเสียทางเศรษฐกิจ  และอาจทําใหอัตราการขาดงาน  โอนยาย  ลาออก  มากขึ้น  ส่ิงที่
ตามมาคือผลผลิตที่ต่ําและไมมีคุณภาพ (Swansburg, 1996) 

ผลดีที่จะมีตอการทํางานเมื่อใชการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพคือมีการพยายามในการทํางาน
สูงของทุกๆฝาย  เกิดความตั้งใจ  ความสนใจในการทํางาน  พนักงานทุกระดับมีความพึงพอใจใน
การทํางานสูงขึ้นเพราะความภาคภูมิใจในตนเองที่เปนที่ยอมรับและยอมรับขอเสนอแนะ  ยอมรับวา
มีสวนในการทํางานใหสําเร็จ  เมื่อผลงานออกมาดี  ผลงานนั้นก็จะเปนตัวกระตุน  เปนแรงเสริมให
ทุกคนรวมมือกันยิ่งขึ้น  มีความสามัคคีกลมเกลียวกันมากขึ้น  ผลงานที่ดเีปนผลมาจากการสื่อสารที่
ดีมีระบบ  ทําใหผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความไววางใจกัน รักงานที่ทํา  ภาคภูมิใจใน
ความสําเร็จของตน  มีสวนรวมและเชื่อมั่นมากขึ้น  ทําใหไววางใจกันมากยิ่งขึ้น 

จะเห็นไดวา การสื่อสารทําใหเกิดความไววางใจ  เห็นคุณคาของตนเองตอองคการ  สราง
ความพึงพอใจในการทํางาน  จึงจัดไดวาเปนตัวประกอบหนึ่งของการคงอยูในองคการ 
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4.4 สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 
 
สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน มีความสําคัญยิ่งสําหรับมนุษย เพราะมนษุยไมสามารถ

อยูตามลําพังได จําเปนตองทําความรูจักกับบุคคลอื่น เพื่อสนองความตองการพื้นฐานของตนเอง 
มีพัฒนาการดานความคิดและสังคม กอใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการที่จะเผชิญความจริงรวมทั้ง
สุขภาพกายและสุขภาพจิตดี (Johnson, 1986 อางถึงใน รุงนภา ชั้นแจม, 2543) 

สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน หมายถึงกระบวนการติดตอส่ือสาร และปฏิสัมพันธ 
กันระหวางผูรวมงานที่มีวัตถุประสงครวมกัน  มีการแสดงออกในลักษณะของความเปนมิตร มี
ความรูสึกที่ดีตอกัน ใหเกียรติ เอาใจใส ใหความรวมมือและใหความสนิทสนมกัน มีการแลก
เปลี่ยนความคิดและมีการยอมรับซ่ึงกันและกัน ซึ่งมีการแสดงออกของความสัมพันธทั้งดานราง
กาย วาจาและใจ ในระยะเวลาใดเวลาหนึ่งที่มีความสัมพันธกัน(รุงนภา ชั้นแจม, 2543)  

การมีสัมพันธภาพที่ดีกอใหเกิดประโยชนทั้งตอตนเองและตอผูอ่ืน นํามาซึ่งความพึงพอใจ 
ไมมีความเครียดหรือความวิตกกังวลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในทีมสุขภาพ จําเปนตองมีการ
ติดตอประสานงานทั้งในทีมสุขภาพเองและตองมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ ดังนั้นการมีสัมพันธ
ภาพที่ดี โดยเฉพาะสัมพันธภาพในทีมสุขภาพยังสงผลใหบุคลากรในทีมสุขภาพอยูรวมกันอยางมี
ความสุขและทําใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น สงผลใหอยูในองคการไดนานๆ มีความผูก
พันตอองคการ มีความศรัทธาและจงรักภักดีตอองคการ(ปรียาพร อนุตรโรจน, 2542: 103) 

 
 ตัวบงชี้สัมพันธภาพระหวางบุคคล     
 Beyer & Marshall (1981อางถึงใน วัชรา มณีกาศ, 2543) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับมิติสัม
พันธภาพระหวางบุคคลในการทํางานประกอบดวย 
 1.ความมั่นใจและความไววางใจ  หมายถึง การมีความซื่อตรง พึ่งพาอาศัยผูอ่ืน ความตรง
ไปตรงมา การยอมรับ มั่นใจในความสามารถของกันและกัน ยินดีรวมงานกับผูรวมงานทุกคน มี
ความเชื่อถือใหเกียรติและไววางใจผูรวมงานในการทํางานรวมกันและในการเปดเผยขอมูลที่จํา
เปน และความรูสึกของตนเองที่มีตอผูรวมงานทั้งดานสวนตัวและการงานดวยความเต็มใจ  มี
ความยินดีในการรวมมือประสานงานระหวางผูรวมงานในวิชาชีพเดียวกัน 
 2. การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน เปนความเห็นใจที่จะแบงปน เอ้ือเฟอเผื่อแผแลก
เปลี่ยนความรูแกกัน เต็มใจชวยทํางานของผูรวมงานใหดีที่สุด และมีความจริงใจในการชวยเหลือ
แบงเบาปริมาณงาน ชวยเหลือซึ่งกันและกันทั้งสมาชิกเกาและสมาชิกใหม ปกปองสิทธิประโยชน
และชวยเหลือกันดูแลและปรับปรุงการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
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 3. การใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน เปนความเต็มใจที่จะรับฟงผูอ่ืน ใหการยอมรับนับถือ
ยกยองและใหขอมูลยอนกลับในทางบวก และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนดวยความจริงใจ ให
กําลังใจซึ่งกันและกันในการแกปญหาทั้งดานสวนตัวและดานการงาน สงเสริมการปฏบิตังิานของผู
รวมงาน เปนที่ปรึกษาและใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานและปรับปรุงงานที่อยูในความรับผิด
ชอบอยางดีที่สุด สนับสนุนแหลงประโยชนตอการสรางสมรรถภาพของผูรวมงาน  กระตุนการแสดง
ความคิดเห็นของผูรวมงาน และสงเสริมความกาวหนาในการทํางานของผูรวมงานดวยความเต็ม
ใจ 
 4. ความเปนมิตรและความรื่นรมย เปนการมีทัศนคติที่ดีตอกันของผูรวมงานทั้งดานสวน
ตัวและดานการงาน การแสดงออกซึ่งความอบอุนในการทํางานรวมกัน ทํางานดวยความรูสึก
สบายใจ มีการผอนคลายมีการติดตอกันตัวตอตัว โดยการแสดงออกซึ่งความเคารพแกกัน ให
ความสนใจและหวงใยบุคคลอื่น ซึ่งจะมีการแสดงออกโดยมีการรวมสังสรรคทั้งงานภายในและ
ภายนอกองคการ สรางบรรยากาศการทํางานที่อบอุน มีทัศนคติที่ดีตอกัน สงเสริมขวัญและกําลัง
ใจที่ดีใหแกกัน ยิ้มแยมแจมใสเปนกันเอง มีการไตถามทุกขสุขของกันและกัน ใหอภัยแกกันมีความ
ยินดีตอผูรวมงาน เมื่อผูรวมงานมีความกาวหนาหรือความสําเร็จในหนาที่การงานและเรื่องสวนตัว 
 5. การทํางานกลุมที่มุงเนนความสําเร็จตามจุดมุงหมายรวมกัน เปนความรวมมือกัน
กระตุนสงเสริมใหมีการรวมมือทํางานรวมกันภายในกลุม  การมีการติดตอประสานงานกันและ
กระตุนสงเสริมใหผูอ่ืนไดทํางานของตนอยางดีที่สุดอยางจริงใจในฐานะเปนสมาชิกคนหนึ่งในองค
การ  ยอมรับในความแตกตางของบุคคล  ยอมรับมาตรฐานของกลุมสงเสริมความกาวหนาของ
งานทุกคนมโีอกาสใชความสามารถอยางเต็มที่ มีความตองการการรวมกลุมสูงและมีความรูสึกวา 
การทํางานของกลุมงานของตนเองมีผลใหเกิดผลการปฏิบัติงานขององคการใหดีที่สุดได กําหนด
บทบาทของแตละคนไวอยางชัดเจน สมาชิกแตละคนมีสวนรวมในการทํากิจกรรมกลุมตามความ
สามารถและมีการทบทวนประเมินผลและแกไขผลงานของกลุมอยูเสมอ 
 6. การริเร่ิมสรางสรรค เปนความตองการบรรยากาศซึ่งแสดงถึงการกระตุน สงเสริม
สนับสนุนและมองเห็นคุณคาของผลงานของบุคคลอ่ืน ซึ่งจะแสดงออกโดยมีการรวมมือตอโครง
การใหมๆ วิพากษวิจารณงานอยางสรางสรรค พยายามปรับปรุงงานอยูเสมอ จัดการตอการขัด
แยงไดอยางสรางสรรคพรอมที่จะมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหม หากพบวิธีการทํางานที่ใหม
และดีกวา และเปนประโยชนในการเพิ่มคุณภาพงานใหสําเร็จได ชักจูงสมาชิกทุกคนใหยอมรับ
และริเร่ิมงานใหมและสนับสนุนใหทําใหสําเร็จ 
 7. การติดตอส่ือสารระบบเปด เปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางอิสระตรงไปตรงมา 
มีความรูสึกปลอดภัยในการอภิปรายปญหาตอกันอยางเปดเผย เอ้ือเฟอขอมูลสําคัญตอกัน ยอม 
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รับฟงขอมูลจากบุคคลอื่นดวยความเต็มใจและสามารถจัดการกับขอขัดแยงไดอยางเปดเผยและ
ตรงไปตรงมา สามารถติดตอส่ือสารแบบตัวตอตัวจนเปนปกติวิสัย ปรึกษาหารือกันอยางเปนกัน
เองทุกคนรับทราบขอมูลอยางทั่วถึง และตรงกันทุกครั้ง มีการประสานงานที่ดีตอกัน มีการแจงขอ
มูลตางๆในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ ทั้งขอมูลที่เปนทางการและไมเปนทางการ  
 8. ความเปนอิสระจากการคุกคาม  หมายถึงความสามารถในการพิจารณาขอบเขตของ
หนาที่ของแตละบุคคลที่ทํางานรวมกันดวยใจสงบและดวยความจริงใจปราศจากอคติ นั้นคือการ
สรางความรูสึกของการยอมรับผูรวมงานอยางจริงใจโดยปราศจากความรูสึกสูญเสีย ความมีคุณ
คาของตนเองและสูญเสียการติดตอระหวางบุคคล  มีความรูสึกปลอดภัยจากผูรวมงาน มี
บรรยากาศที่ปราศจากความเครียดและสามารถใหขอติเตียนผูรวมงานไดอยางสรางสรรค มีสิทธิ
ในการตัดสินใจในการทํางานที่อยูในความรับผิดชอบของตนเอง มีอิสระที่จะรับผิดชอบการทํางาน
อยางเทาเทียมกัน มีความมั่นคงและความสม่ําเสมอของความสัมพันธระหวางผูรวมงาน มีโอกาส
เทาเทียมกันในการพัฒนาตนเอง และมีการไดรับการพิจารณาความดีความชอบโดยอาศัยการ
พิจารณาจากผลงานเปนสําคัญ สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงานไดทุกคนโดยปราศจากการ
ควบคุมซ่ึงกันและกัน รูสึกวาความสัมพันธระหวางผูรวมงานมีความสม่ําเสมอ  

สัมพนัธภาพระหวางบุคคล    ทําใหบุคลากรเกิดความมั่นใจ  อยูรวมกันอยางมีความสุข 
และการทํางานเปนไปดวยความราบรื่น  สรางความพึงพอใจในการทํางาน  จึงจัดไดวาเปนตัว
ประกอบหนึ่งของการคงอยูในองคการ 

 
4.5  สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  

 
บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการ    มีการปฏิบัติงานอยูภายใตการกํากับควบคุมบางอยางได

แก  นโยบาย  ความยืดหยุนของโครงสรางองคการ  การติดตอส่ือสารในองคการ  เพื่อนรวมงาน  
กฎระเบียบ  ตลอดจนสิ่งตางๆภายในองคการที่มองไมเห็นหรือจับตองได  แตรูสึกและรับรูได ซึ่ง
บรรยากาศขององคการที่ผูปฏิบัติงานรับรูและรูสึกจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใน
ดานความคิดริเร่ิม  ความตั้งใจปฏิบัติงาน  ตลอดจนทัศนะคติตอผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน
และจะสงผลตอปริมาณงาน  คุณภาพงานและความพึงพอใจและการคงอยูกับองคการ (Max, 
2001) 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัวผูปฏิบัติงานภายในที่
ทํางาน  ประกอบดวย  การใหขอมูลขาวสาร  อุปกรณ  เคร่ืองมือ สิ่งปลูกสราง จัดหาอุปกรณสง
เสริมการเรียนรูอยางเพียงพอ   อุปกรณที่ทันสมัย  มีความปลอดภัยในการทํางาน ไดแกสถานที่  
แสงสวาง  อุณหภูมิ   เสียงและบรรยากาศที่มีความสนุกสนานในการทํางาน เพื่อชวยใหเกิดความ
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คลองตัว  ความชํานาญและมีความสามารถในการปรับปรุงงานและปรับปรุงตนเองใหกาวหนาทั้ง
ในดานความคิด สติปญญาและการกระทําตางๆ ซึ่งเปนการชวยสงเสริมการปฏิบัติงานใหเกิดคุณ
ภาพมากยิ่งขึ้น   

บุคคลควรไดทํางานในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและมีผลดีตอสุขภาพ  การมีสภาพแวด
ลอมในการทํางานที่ดีและเหมาะสมจะมีสวนชวยใหบุคคลทํางานไดดวยความสบายใจมีประสิทธิ
ภาพและลดอุบัติเหตุ (เสนาะ  ติเยาว, 2543) 

เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานและชวยใหผูปฏิบัติงานมีสุขภาพกายและจิตใจที่ดี  การมี
สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะตามหลักของวิทยาการจัดสภาพงาน  ซึ่งรวมไปถึงการออกแบบ
โครงสราง  การกอสราง  การจัดสภาพการทํางานใหเหมาะสม  ไดแกการมีอุปกรณตางๆเพื่อความ
สะดวกรวดเร็วและผอนภาระการทํางาน  รวมทั้งคํานึงถึงเวลาและการเคลื่อนไหวที่มีผลกระทบตอ
การทํางาน  วิธีการทํางาน โดยจะตองคํานึงถึงความปลอดภัย  และสุขภาพของผูอยูในองคการ จึง
ควรมีการจัดและเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสม  เพื่อชวยสรางความพอใจในการทํางาน  เพื่อผลผลิต
ทั้งดานปริมาณและคุณภาพ  ลดความเบื่อหนายซ้ําซากจําเจของงาน  การมีสภาพแวดลอมที่ดีใน
การทํางานจะเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานเพราะจะทําใหบุคคลมีความรูสึกวาไดรับ
ความสะดวกและไมเสี่ยงตออันตรายตางๆจากการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ส่ิงที่จะสรางใหเกิด
บรรยากาศที่ดี  บรรยากาศที่มีความสนุกสนานในการทํางานและเอื้อตอการปฏิบัติงานจะเห็นได
จากองคการที่มีผูนําที่เนนความสําคัญของผูรวมงาน  มีการบังคับบัญชาที่ดี   การที่สมาชิกในองค
การมีขวัญและกําลังใจดี  รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ   ทางสังคมและทาง
จิตใจที่ดี เพียงพอที่จะสรางเสริมบรรยากาศที่ดี ได   Brawn and Moberg (1980) กลาววา
บรรยากาศขององคการนอกจากจะชวยวางรูปแบบ ความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบ
ตางๆ ขององคการแลวยังเปนตัวกําหนดทัศนคติที่ดีและความพึงพอใจที่จะอยูกับองคการของ
สมาชิกดวย 

อุนตา นพคุณ (2527)และละออ หุตางกูร (2535) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่ง
มีรายละเอียด ดังนี้ 

1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆในที่ทํางาน ประกอบดวย
แสงสวาง เสียง สภาพอากาศ หองปฏิบัติงาน อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช และสิ่งที่เอื้อตอการเรียนรู 

 1.1 แสงสวาง เปนที่ทราบกันดีวา แสงสวางมีความสําคัญตอการทํางานมิใชนอย  
แสงสวางนอยทําใหตองเพงสายตามาก ทําใหกลามเนื้อตาลาได ทําใหขาดสมาธิในการทํางาน  

 1.2 เสียง กับประสิทธิภาพการทํางานเปนสิ่งที่ตองคํานึงถึง ส่ิงที่ดังยอมทําลาย
สมาธิอยางแนนอน และยังเปนอันตรายตออวัยวะรับเสียงคือเยื่อแกวหู หากตองทํางานในที่มีเสียง
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ดังจนตองใชความสนใจพิเศษในการทํางานเพียงแค 6 ชั่วโมงผานไปจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการ
ออนลา ซึ่งตรงกันขามเมื่อปดหองเปดแอรใหอากาศหมุนเวียน การทํางานจะมีสมาธิมากขึ้น 

 1.3 การถายเทอากาศ ความสําคัญคือเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอการเรียนรู การถายเท
อากาศจะตองขึ้นกับตัวแปร 3ตัวคือ อุณหภูมิ ความชื้น ความหมุนเวียนอากาศ การทํางานที่มีประ
สิทธิภาพจะขึ้นกับอุณหภูมิเปนตัวประกอบ หรือเปนปจจัยที่สังเกตหรือรูสึกไดงายที่สุด เพราะถา
อุณหภูมิรอนไป อารมณจะเริ่มหงุดหงิด โกรธงาย ขาดสมาธิ  

 1.4  หองปฏิบัติงาน ควรจัดสถานที่ทํางานเชน โตะ เกาอี้ หองตางๆใหเพียงพอแก
การใชสอย เหมาะกับจํานวนเจาหนาที่ในหอผูปวย และภายในหอผูปวยควรมีหองทํากิจกรรม
พยาบาล  สําหรับตัวเจาหนาที่ทางการพยาบาลเอง โดยไมเกี่ยวของกับผูปวย ไดแก หองประชุม
ปรึกษาหารือ หองสําหรับคนควา และหองพักผอน เปนตน 

 1.5 เครื่องมือใชในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในงานที่จะปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ถามีอุปกรณเครื่องใชตางๆพรอมครบครันวางไวเปนระเบียบ 
สะดวกแกการใชงาน จะชวยลดระดับความเครียดแกผูปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพอีกดวย ดังนั้นจะเห็นวา สภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพ ควรจะตองจัด
สถานที่ใหเหมาะสมเอื้อตอการปฏิบัติงานและสงเสริมสุขภาพผูปฏิบัติงาน โดยหองจะตองไม
แออัด ระบายอากาศดี ไมอับชื้น แสงสวางเพียงพอ ไมมีเสียงรบกวน จะชวยใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 

2. สภาพแวดลอมทางสังคม หมายถึง สิ่งแวดลอมภายในองคการที่มีผลกระทบตอผู
ปฏิบัติงาน แบงเปนดานสัมพันธภาพ และดานการสนับสนุน 

 2.1 ดานสัมพันธภาพ เปนเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธที่บุคคลมีตอกัน  อาจจะ
เปนความสัมพันธระหวางบุคคล หรือบุคคลตอกลุม หรือกลุมตอกลุมก็ได โดยอาศัยการแสดงออก
ทั้งทางกาย วาจา ใจ ตอผูอ่ืน ระบุวาบุคลิกภาพของมนุษยเปนผลพวงมาจากสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล โดยเชื่อวามนุษยอยูใตอิทธิพลของความสัมพันธกับผูอ่ืน ต้ังแตเกิดออกเปนตัวตนจนกระทั้ง
วาระสุดทายของชีวิต มนุษยเปนสัตวสังคมไมสามารถหลบเลี่ยงและขาดสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น
ได สัมพันธภาพระหวางบุคคล เปนสิ่งจําเปนระหวางบุคคลเพื่อการมีชีวิตที่เปนสุข บุคคลตองมี
การติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน โดยการมีปฏิสัมพันธนี้ทําใหเกิดการตอบสนอง การใหขอมูลยอนกลับ 
และการมีปฏิสัมพันธที่ดีในการปฏิบัติงานรวมกัน จะสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 

 2.2 ดานการสนับสนุน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานในดานการ
ทํางาน ดานวิชาการและกิจกรรมทางสังคม การสนับสนุนจากหนวยงานเปนปจจัยทางจิตวิทยา
ทางสังคมที่สําคัญตอการดํารงชีวิตอยูในสังคมมนุษย การดํารงชีวิตอยูในสังคมตองมีการพึ่งพา
อาศัยซึ่งกันและกัน มีการชวยเหลือและเปลี่ยนความคิดเห็น ความรูสึกตางๆซึ่งกันและกันเพื่อให
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เกิดความมั่นคง พยาบาลเปนบุคคลหนึ่งซึ่งตองใชเวลาในชีวิตสวนใหญเกี่ยวของอยูกับที่ทํางาน 
ซึ่งเปนสถานที่ที่ตองใหการชวยเหลือดูแลสนับสนุนในการดํารงชีวิตที่ดีของพยาบาล ในการบริหาร
งานบุคคลถือไดวาคนเปนทรัพยากรหลักขององคการดังนั้นผูบริหารตองมีวิธีการตางๆที่จะทําใหผู
ปฏิบัติงานพึงพอใจในงาน ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและดึงดูดใจใหปฏิบัติงานในองคการให
นานที่สุด ในการบริหารองคการพยาบาลผูบริหารการพยาบาลตองคํานึงถึงสุขภาพอนามัย ความ
ปลอดภัย ขวัญและกําลังใจของพยาบาล เพราะถาผูปฏิบัติงานมีปญหาสุขภาพ ขาดขวัญและ
กําลังใจแลวจะทําใหเกิดความเบื่อหนายและไมพึงพอใจในงาน ซึ่งสงผลใหการพยาบาลต่ํากวา
มาตรฐานได ผูบริหารสามารถสนับสนุนสงเสริมใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพได โดยมีการอ
บรมพัฒนาความรูและสงเสริมใหไดศึกษาตอเปนตน นอกจากนี้ยังตองทําใหเกิดบรรยากาศในการ
ทาํงานรวมกันเปนทีม ทั้งทีมวิชาชีพและทีมสหวิชาชีพ เมื่อมีปญหาอุปสรรคตองใหความชวยเหลือ 
ใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน และใหโอกาสไดทํางานที่มีความรับผิดชอบมาก
ขึ้น เพื่อความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 3. สภาพแวดลอมทางจิตใจ หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความ
คิด ความรูสึกทางจิตใจของผูปฏิบัติงานและเอื้อตอการเรียนรู แบงออกเปนดานความมีอิสระใน
การทํางาน ดานความตองการพัฒนาตนเอง และดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย 
  3.1 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ความมากนอยที่พยาบาลมีอิสระในการ
ตัดสินใจหรือปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง ยิ่งพยาบาลไดทํางานอยางอิสระมากเทาใด ก็จะยิ่ง
ทําใหเขาไดรับขอมูลปอนกลับที่ทาทายใหคดิและนํามาพัฒนาการพยาบาลใหดีข้ึน 
  3.2 ดานการตองการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนรากฐานที่สําคัญเบื้อง
ตนของการพัฒนาทั้งหลาย โดยกอนลงมือพัฒนาสิ่งใดนั้น ควรหาทางปรับปรุงพัฒนาตัวเราเอง
กอน   การยอมรับความเชื่อถือจึงจะเกิดขึ้น การพัฒนาตนเองเปนศาสตรและศิลปชั้นสูง ไมมีหลัก
สูตรการศึกษา ผูสําเร็จการศึกษาระดับตางๆจํานวนมากยังไมมีความรูในการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลที่แจมชัด จึงควรขวยขวายศึกษาและเพิ่มทักษะในการพัฒนาตนเอง 
  3.3 ดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เปนการดํารงชีวิตอยูรวมกันของบุคคลใน
สังคม ซึ่งวิถีชีวิตของบุคคลเหลานั้นประกอบอยูบนพื้นฐานของความไวเนื้อเชื่อใจกันและเคารพนับ
ถือซ่ึงกันและกัน บรรยากาศแบบประชาธิปไตย จะยึดหลักเกณฑที่สมเหตุสมผล มีความเคารพเชือ่
มั่นในเหตุผล และนําเหตุผลนั้นไปใชในกิจกรรมตางๆ ทั้งทางดานวัตถุและความสัมพันธระหวาง
มนุษย ความเชื่อที่วาบรรดาความรูทั้งหลายนั้นไดมาจากประสบการณ ดังนั้นความรูที่ไดจึงเปน
เพียงความจริงในชั่วขณะหนึ่ง ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได เมื่อมีความรูและประสบการณมากขึ้นหรือ
พิสูจนใหเปนอยางอื่น 
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 บรรยากาศแบบนี้มีความเชื่อวาทําใหบุคคลมีความสามารถในการปรับปรุงงานและปรับ
ปรุงตนเองใหกาวหนา ทั้งในดานความคิดสติปญญาและการกระทําตางๆจึงเปนบรรยากาศที่ชวย
สงเสริมในการปฏิบัติงานรวมกันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางานเปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญที่จะสงเสริมใหผูปฏิบัติเกิด
ความสบายใจ  มีความสุขในการทํางาน เกิดความคิดริเร่ิม ความตั้งใจปฏิบัติงาน ซึ่งมีผลตอคุณ
ภาพงาน ความพึงพอใจและการคงอยูในองคการ 

 
4.6 การทํางานอยางมีความสุข 
 
ความรูสึกเปนสุข ความรูสึกพึงพอใจของบุคคล และการทํางานที่ทําใหชีวิตมีคุณคา มา 

จากแนวคิดของคุณภาพชีวิตการทํางานที่หมายถึงการพัฒนาใหบุคคลมีสภาพความเปนอยูที่ดี มี
สภาพการทํางานที่ดีภายใตการทํางานที่เหมาะสม มีความปลอดภัยไดรับผลประโยชนสิทธิตางๆ
อยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม (กนกพร แจมสมบูรณ, 2539) 
 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล จะทําใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจในการ
ทํางาน เกิดความจงรักภักดี คิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล เกิดความคิดสรางสรรคใน
การทํางาน เสียสละเวลาใหกับการทํางาน เพื่อใหโรงพยาบาลบรรลุเปาหมาย ลดการขาดงาน การ
ลาออกโยกยาย ซึ่งจะทําใหเกิดผลดีตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงพยาบาล 
 การที่พยาบาลไดรับการตอบสนองความตองการของงาน จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน ยิ่งงานหรือองคการตอบสนองความตองการของพยาบาลและทําใหพยาบาลมีความสุขใจ
มากเทาใด ก็จะทําใหมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นเทานั้น 
 ความสุขในการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการของบุคคลตามแรงปรารถนา 
(Human needs) ในสิ่งนั้นๆ มีความพึงพอใจในงานที่ตนกระทํา สงผลตอความพึงพอใจในชีวิต ให
ความรูสึกของอารมณดานบวก และจะใหความรูสึกของอารมณดานลบในระดับตํ่า (Diener , 2003) 
 Kerce and Kewley  (1993) กลาววาวิธีการหรือเทคนิคในการเพิ่มความพึงพอใจแกผู
ปฏิบัติ ประกอบดวย 
 1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม (The global approach) เปนความรูสึกโดยรวมที่เกี่ยวกับ
งานของคน การศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม มีประโยชนในการทํานายพฤติกรรมการทํางาน 
เชนการเขาออกงาน การขาดงาน การลาออกจากงาน (สมสุข ติลกสกุลชัย, 2533 )  
 2.  ความพึงพอใจในงานรายดาน (Facet approach) เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานที่
มุงไปท่ีความพึงพอใจรายดาน หรือความคาดหวังที่แตกตางกันของคนที่เกี่ยวกับงาน เชน คาตอบ
แทน เพื่อนรวมงาน ประโยชนในการศึกษาความพึงพอใจในงานรายดาน คือทําใหเราสามารถมอง
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ภาพของความพึงพอใจในงานไดสมบูรณมากขึ้น จะเปนประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงองคประกอบ
ที่เฉพาะเจาะจง เพื่อปรับปรุงความพึงพอใจในงานใหดียิ่งขึ้น 
 3.  ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติรับรูไดวาเปนงานที่มีคุณคา จะทําใหผู
ทํางานเกิดความตองการ ทุมเทอยางหนักหรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ลักษณะของงานที่ดีจะเปนแรงจูงใจภายในในการทํางานของบุคคล ทําใหเขารูสึกอยากทํางาน ผล
งานที่ดีจะเปนรางวัลใหกับตนเอง และถาผลงานออกมาไมดี บุคคลก็จะพยายามมากขึ้น เพื่อหลีก
เลี่ยงผลงานที่ไมนาพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัลใหกับตนเองจากคุณภาพงานที่ดี ลักษณะงานทีดี่จะเปนแรง
จูงใจในการทํางานของบุคคล ทําใหเกิดความรูสึกอยากทํางาน มีความสุขและสนุกกับงานที่ทํา 
 4.  ความผูกพันกับงาน เปนองคประกอบที่สัมพันธกับการจูงใจในการทํางานโดยเฉพาะ
อยางยิ่ง บทบาทในงานของบุคคล การพิจารณาความผูกพันของงานตองคํานึงถึงสิ่งที่บุคคลตองลง
ทุนในงานและเรื่องราวทางดานจิตวิทยาไดแก เวลา ความมานะอดทน พลังงานและความอยูดีมีสุข 
(Well- being) ความมีศักดิ์ศรีของบุคคล การที่บุคคลมองวางานคือความสําเร็จอยางหนึ่งในการวาง
แผนชีวิตของบุคคล 
 ความพึงพอใจในงานมีผลตอการทํางาน ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานก็จะทํางานอยางมี
ความสุข  นับไดวาการทํางานอยางมีความสุขเปนตัวประกอบอยางหนึ่งในการคงอยูในองคการ 
 

4.7 การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
 
การเปนผูนําเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งสําหรับการบริหารงานในทุกหนวยงานและทุกวิชา 

ชีพ โดยเฉพาะการบริหารทางการพยาบาลตองการผูนําของตนเอง ถาจะพิจารณาถึงองคการ ผูนํา
ถือเปนหัวใจขององคการและผูบังคับบัญชาทุกระดับ  ถาหากองคการขาดผูนําหรืออาจมีผูนําที่ไม
เหมาะสมก็จะทําใหองคการนั้นไมเจรญิกาวหนาเทาที่ควร (อุดมรัตน สงวนศิริธรรม, 2543) ผูนําจึงมี
ความสําคัญยิ่งตอองคการและการบริหารงาน 
 ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุนจูงใจหรือใชอิทธิพล
ตอบุคคลอื่น ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณตางๆเพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดย
ใชกระบวนการสื่อความหมาย การติดตอส่ือสาร ใหเกิดมีใจรวมกับตนดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว (ยงยุทธ เกษสาคร, 2544)  
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนใหผูตามเกิดความสํานึกของ
ความตองการ ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามระดับของมาสโลว และทําใหผูตามเกิด
จิตสํานึกของอุดมการณอันสูงสง และยึดคานิยมเชิงจริยธรรม ซึ่งเปนคานิยมจุดมุงหมาย เพื่อไมใหผู
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ตามถูกครอบงําดวยอํานาจฝายต่ํา ตัวประกอบผูนําการเปลี่ยนแปลง คือการสรางบารมี การคํานึง
ถึงความแตกตางของแตละบุคคล การกระตุนปญญา และการสรางแรงบันดาลใจ 
 บารมี หมายถึง คุณลักษณะพิเศษบางอยางในตัวผูนําที่ทําใหผูตามรูสึกสนใจ ศรัทธา ให
ความเคารพและประทับใจเม่ืออยูใกลชิด มีความดึงดูดสวนตัวที่จะทําใหผูตามเกิดความนิยมชม
ชอบ และทําใหผูตามคลอยตาม  (Web, 1947 cited in Bass, 1985: 36) ลักษณะของผูนําบารมีได
แก มีลักษณะเดนและมีความเชื่อมั่นในตัวเอง เปนแบบอยางของลูกนองในเรื่องของคานิยม ทัศนคติ 
และการคาดหวังตอการทํางานและองคการ สรางความประทับใจในความสามารถและความสําเรจ็ 
มีเปาหมายที่ชัดเจน มีความคาดหวังและเชื่อวาลูกนองสามารถปฏิบัติใหลุลวงตามเปาหมายได มี
พฤติกรรมที่สรางแรงจูงใจในการทําใหพันธกิจบรรลุตามเปาหมาย มีบทบาทที่ดึงดูดใจลูกนอง สราง
วิสัยทัศนในอนาคตที่ดีกวาปจจุบัน พรอมทั้งใหลูกนองยอมรับในวิสัยทัศนนั้น กลาเสี่ยงตอสถาน
ภาพ ตําแหนง และเงินทองเพื่อประโยชนของลูกนองมากกวาประโยชนสวนตัว ใชกลวิธีใหมๆเพื่อให
บรรลุถึงวิสัยทัศนรวมกัน สามารถประเมินสถานการณไดอยางถูกตองแมนยํา ไวตอความตองการ
และคานิยมของลูกนอง ทําใหลูกนองไมพึงพอใจในสถานการณปจจุบันและพรอมที่จะคนหานวต
กรรมใหมๆในการแกปญหา  ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในนวกลยุทธ ใชอํานาจความเชี่ยวชาญ 
ทําใหผูตามทํางานไดสําเร็จ ใชวิธีการใหมๆในการเปลี่ยนแปลง  ใชอํานาจอางอิงเพื่อใหลูกนองเลียน
แบบในการอุทิศตน  
 คํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล เปนความสามารถของผูนําที่ทราบความตองการที่
แตกตางของผูตาม ทราบจุดเดนจุดดอยของผูตาม และใหความสนใจ ความตองการและความเจริญ
กาวหนาของผูตาม ซึ่งมีพฤติกรรม 3 ลักษณะคือ การคํานึงถึงการพัฒนา การคํานึงถึงความแตกตาง
ของแตละบคุคล และการเปนครูพี่เลี้ยง 
 การกระตุนปญญา คือการที่ผูนําใชความรู ความสามารถของตนเองกระตุนใหผูตามเกิด
ความเปลี่ยนแปลง ตระหนักถึงปญหาและหาแนวทางแกไขปญหาโดยใชความคิด จินตนาการ ความ
เชื่อและคานิยม ซึ่งจะทําใหผูตามเกิดความรอบคอบ ความเขาใจ มองเห็นปญหาและรูสึกวาปญหา
ที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทาย และเปนโอกาสที่ดีที่จะแกไขปญหารวมกัน โดยการใชหลักเหตแุละผล การมุง
เนนความเปนเลิศ การคํานึงถึงการคงอยู การใชประสบการณและการสังเกต 
 การสรางแรงบันดาลใจ คือการที่ผูนําใชคําพูดและการกระทําที่ปลุกปลอบใจ ใหกําลังใจ เรา
อารมณ ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความราเริง มีชีวิตชีวา กระตือรือรน และทําใหผูใตบังคับบัญชา
ทุมเทความพยายามมากกวาที่คิดไว เพื่อประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน แตจะทําเพื่อกลุมและ
ผูกพันอยูกับจุดมุงหมายของผูนํา 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร จะทําใหกิจการงานของหนวยงานดําเนินไปไดโดย
ราบเรียบและกาวหนา เพราะผูนําเปนตัวการแหงการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ภายในหนวย
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งาน พฤติกรรมการเปนผูนําจึงมีผลไปถึงผลผลิตขององคการ ความพึงพอใจ ขวัญและกําลังใจ ความ
จงรักภักดีตอหนวยงาน ความกระตือรือรน การบูรณาการ ของผูรวมงานดวย  
 ทักษะที่จําเปนในการทํางานของผูนําที่ดี แบงเปน 3 ประเภทคือ 
 1.  Technical skill เปนทักษะหรือความรูในทางเทคนิคในการปฏิบัติงาน ทักษะหรือความ
ชํานาญประเภทนี้ เปนทักษะเบื้องตนที่ผูนําตองม ี
 2.  Human skill เปนทักษะเกี่ยวกับมนุษย การจูงใจ การเขาใจธรรมชาติของมนุษย การ
สรางสัมพันธภาพของผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลที่เกี่ยวของ 
 3.  Conceptual skill ทักษะหรือความสามารถในการคิดวิเคราะหเหตุการณและปจจัยตางๆ
ที่มีผลกระทบตอผลการดําเนินงาน เปนทักษะที่จําเปนมากที่สุดสําหรับผูบริหารระดับสูง 
 นอกจากนี้ผูนําที่ดีควรจะตองมีคุณสมบัติ เพื่อเสริมสรางทักษะและภาวะผูนําคือ 
 1. การใหอํานาจ (Empowerment) เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกรวมแสดงความคิด มีสวน
รวมในการควบคุมการทํางานตางๆ อาจทําไดโดยใหสมาชิกในกลุมไดรวมตัดสินใจหาแนวทางใน
การปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 2.  การหยั่งรู (Intuition) เปนความสามารถในการเขาใจในสถานการณไดในทันใดหรือใน
ระยะเวลาอันสั้น สามารถใหเหตุผลไดโดยไมตองใชเวลาพินิจพิเคราะห สามารถปรับใหเขากับสถาน
การณที่เปล่ียนแปลงไปไดอยางรวดเร็วและเหมาะสม สรางความเชื่อถือใหเกิดขึ้นในใจของสมาชิก
ในกลุม 
 3. ความเขาใจในตัวบุคคล (Self-understanding) คือความสามารถที่จะตองตระหนักถึง
ศักยภาพของสมาชิกในกลุม จุดเดน จุดดอยของแตละบุคคลและสามารถนําจุดเดนของบุคคลมาใช
ใหเกิดประโยชน และลดจุดดอยลงดวยในขณะเดียวกัน วิธีการที่จะสามารถที่จะเขาใจสมาชิกใน
กลุมและใหสมาชิกในกลุมไดรับรูตนเองดวยก็คือการใชระบบขอมูลปอนกลับ (Feedback) การ
ประเมินผล การมอบหมายที่ทาทายเพื่อวิเคราะหศักยภาพและคุณสมบัติของแตละบุคคล 
 4. วิสัยทัศน (Vision) คือความสามารถที่จะสรางภาพหรือจินตนาการในสิ่งที่แตกตางและ
เปนเลิศกวา และที่สําคัญตองสามารถทําความนึกคิดใหเกิดเปนรูปธรรมขึ้นมาดวย 
 5. ประสานประโยชน (Value congruence) เปนความสามารถที่จะเขาถึงทั้งหลักการของ
องคการและเห็นคุณคาของบุคลากรและนําทั้งสองสิ่งนี้มาประมวลรวมกันกลาวคือเปนตัวกลาง
ระหวางองคการหรือผูบริหารกับบุคลากรโดยเริ่มเปลี่ยนแปลงความตองการของทั้งสองฝายใหมา
ประจบกันประสานเปนหนึ่งเดียวกันได 
 6.  มีความทะเยอทะยานและมุงในผลสําเร็จ (Achievement and ambition) เปนการแสดง
ออกถึงความตองการอยางแรงกลาที่จะประสบความสําเร็จ มีความมั่นใจในตนเองสูงและเขาใจตน
เอง รูศักยภาพของตนเองไดเปนอยางดี 
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 7. มีความสามารถที่จะเรียนรูจากคูแขง  ผูนําตองฝกเรียนรูจากประสบการณ หรือปญหาที่
ประสบในอดีตจะถือวาปญหาเปนโอกาสของการเรียนรูและการพัฒนา 
 8.  อุทิศตนใหกับงาน ผูนําตองทุมเทเวลาใหกับงาน เพราะงานเปนองคประกอบสําคัญของ
ชีวิตมนุษย 
 9.  มีทักษะในการวิเคราะหและแกไขปญหา ผูนําตองมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนมีความตั้งใจที่
จะแกไขปญหา  กลาตัดสินใจ กลาเสี่ยงอยางมีเหตุผล นั้นคือตองมีความคิดวิเคราะหอยางมีหลัก
การ พิจารณาความเสี่ยงอยางละเอียดทุกมุมมอง 
 10.  มีมนุษยสัมพันธ ผูนําตองรูจักธรรมชาติของมนุษย และใชหลักการปฏิบัติที่แตกตางกัน
ไปในแตแบบ 
 11. มีความคิดสรรคสรางสิ่งใหมๆ ผูนําตองไมตีกรอบดวยระบบที่มีอยู แตจะตองพยายาม
สรรคสรางสิ่งใหมๆ หรือนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงและการเปลี่ยนแปลงนี้ตองเปนการสรางสิ่งใหมๆที่
ดีกวา ทําใหการทํางานงายขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น ใชเวลานอยลง หรือทําใหบรรยากาศในการ
ทํางานดีขึ้น 
 ภาวะผูนําการเปลี่นแปลงของผูบริหารนับไดวาเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงในการ
ทํางานของผูปฏิบัติ เกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จึงถือวาเปนตัวประกอบหนึ่งที่ทําใหเกิดการ
คงอยูในองคการ 
 

4.8 การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง    
 
การพัฒนาบุคคลเปนเรื่องที่ตองทําอยางตอเนื่องตลอดระยะเวลาที่คนทํางานอยูในองค

การ  เพราะวิทยาการและเทคโนโลยีในการทํางานไดพัฒนาไปอยางรวดเร็ว  ตลอดจนหนาที่และ
ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานก็จําเปนตองเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา  มีการพัฒนาบุคคลให
ทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ การพัฒนาบุคคลเปนสิ่งสําคัญดวยเหตุผลที่วาบุคคลจะตองไดรับ
การปรับปรุงเพิ่มพูน  ทั้งดานความรูและทักษะอยูเสมอจึงจะทําใหการปฏิบัติงานเจริญกาวหนา  
และมีประสิทธิผลสูง  ซึ่งการจัดใหมีอยางตอเนื่องเปนรูปแบบที่แนนอนสอดคลองกับความตองการ
ของบุคคลากร  การที่ผูบริหารสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสเพิ่มพูน  พัฒนาความรู  ความ
ชํานาญ  ในรูปแบบตางๆ  เพื่อเปนการจูงใจพนักงาน  เชนการสนับสนุนการศึกษาตอ  การจัด
โปรแกรมฝกอบรม  การจัดวิทยากรมาบรรยาย  การใหเขารวมกิจกรรมตางๆที่ทางหนวยงานอืน่จัด
หรือการจัดประชุมกลุม  เพื่อปอนขอมูลกลับแกพนักงาน  ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานมากขึ้น (ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ, 2541) 
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การพัฒนาอาชีพ (Career development) หมายถึงกระบวนการซึ่งองคการจัดขึ้น เพื่อ
ชวยเหลือบุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตนเอง (De Cenzo and Robbins, 1994อางถึงในชู
ชัย สมิทธิไกร, 2542: 298) เปนขบวนการจัดการกับทรัพยากรบุคคลที่ชวยเพิ่มศักยภาพและ
กระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ (ณัฐฐาพันธ เขจรนันทน, 
2542) ไดแกการประเมินศักยภาพของบุคคล กําหนดเสนทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผนและฝกอบ
รม เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาและความกาวหนาในงาน 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543: 247) กลาววา การพัฒนาอาชีพ สามารถที่จะชวยใหการ
ปฏิบัติงานขององคการไดผลสูงขึ้น โดยการใชความแตกตางของบุคคลในหมูพนักงาน จูงใจ
พนักงาน และมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานและผลผลิตของพนักงานอีกดวย การพัฒนาอาชพี
จะมีการดําเนินงานที่ตอเนื่องและสัมพันธกันอยางเปนระบบ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาความรู 
ทักษะ ขีดความสามารถ ศักยภาพและทัศนคติของพนักงานใหเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ 
พรอมกับสงเสริมใหบุคลากรที่มีศักยภาพและพัฒนาการไดเจริญกาวหนาในหนาที่การงานตาม
สายอาชีพของตน 

การพัฒนาอาชีพ หากดําเนินการไดอยางถูกตองเหมาะสมแลว  ยอมเปนประโยชนตอทั้ง
บุคคลและองคการ  ประโยชนของการพัฒนาอาชีพ สรุปไดดังนี้ (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2542: 298-
299) 

1.  เพื่อรับประกันวาบุคลากรที่มีความสามารถจะอยูกับองคการ  บุคลากรที่มคีวามสามารถ
และประสบการณ  ยอมเปนที่ตองการขององคการทุกแหง  และบุคคลเหลานี้สามารถที่จะหางาน
ใหมไดอยางรวดเร็วและงายดาย  หากพวกเขารูสึกวาองคการไมไดใหความสําคัญแกพวกเขา  และ
ไมไดมีนโยบายหรือมาตรการใดๆที่จะสงเสริมความกาวหนาในอาชีพของพวกเขาแลว   โอกาสทีพ่วก
เขาจะลาออกจากงานก็จะมีสูงอยางย่ิง  ดังนั้น โครงการดานการพัฒนาอาชีพจะเปนสิ่งเหนี่ยวรั้งไม
ใหบุคคลที่มีความสามารถเหลานี้ออกจากองคการไป 

2. ชวยใหองคการสามารถดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถสูงเขามาทํางานไดมากขึ้น  บุคคล
ที่มีความสามารถจะพิจารณาเลือกทํางานกับองคการซึ่งใหความสําคัญตออนาคตและความกาว
หนาของบุคคล  ดังนั้นหากองคการใดที่มีโครงการดานการพัฒนาอาชีพก็ยอมจะมีความไดเปรียบใน
การดึงดูดคนเหลานี้ใหเขามาทํางานกับตน 

3. ชวยสรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคการ  องคการที่ใหความสําคัญและความสนใจแก
อนาคตและความกาวหนาของบุคลากร  ยอมจะทําใหทั้งบุคลากรภายในองคการและภายนอกมอง
องคการนั้นดวยความรูสึกที่ดี  ซึ่งจะชวยสงเสริมภาพลักษณและชื่อเสียงใหองคการเปนอยางดี 

4.ชวยใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองและลดความลาสมัย การทํางานในตําแหนงหนึ่งๆเปน
เวลานานๆ ยอมทําใหเกิดความซ้ําซากจําเจ และไมไดรับประสบการณใหมๆ อันอาจจะทําให
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บุคลากรลาหลังตอความเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังนั้น การพัฒนาอาชีพ จะชวยใหบุคลากรมีการพัฒนา
ตนเองอยูตลอดเวลา ทั้งนี้เพราะบุคลากรเหลานั้นจําเปนตองเพิ่มพูนความรูและความสามารถตางๆ
ที่จําเปนกอนที่จะกาวขึ้นไปสูตําแหนงงานอื่นๆ   

องคการสามารถสนับสนุนพนักงานในการวางแผนและการพัฒนาอาชีพ ไดหลายแนวทาง
ไดแก (Harvey and Bowin, 1996 อางถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2543: 248) 

1.  การอภิปรายของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา   ควรจะเห็นดวยรวมกันในกิจ
กรรมการพัฒนาอาชีพ  มีทรัพยากรเพียงพอที่จะชวยใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  รวมทั้งมี
โครงการพัฒนาที่ดี  มีผูชํานาญการใหความชวยเหลือ 

2.  วัสดุอุปกรณ  สนับสนุนวัสดุอุปกรณเฉพาะดานที่สามารถชวยพนักงานพัฒนาอาชีพ  
วัสดุอุปกรณดังกลาวเปนไปตามความตองการเฉพาะ 

3.  ระบบการประเมินการปฏิบัติงาน   สามารถใชเปนเครื่องมือบันทึกและการอภิปรายเกี่ยว
กับจุดออนของพนักงานที่ไมสามารถครอบคลุมความตองการของการพัฒนา 

4.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  เพื่อชวยใหพนักงานพัฒนาอาชีพภายในองคการ  พนักงานจะ
พยายามระบุและผสมผสานวัตถุประสงคของอาชีพเฉพาะของตนใหเขากับความตองการขององค
การ 

การพัฒนาอาชีพ ตองการกิจกรรมหลัก 2 ดานคือ 
1) การวางแผนอาชีพ(Career planning) เปนวิธีการที่บุคคลกําหนดเปาหมายอาชีพและ

แยกแยะวิธีการที่จะนําไปสูความสําเร็จเชน การประเมินตนเอง (Career resource center) เพื่อ
ศึกษาวาตนเองมีความสามารถ มีบุคลิกภาพ ความสนใจ ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม และแรงจงู
ใจในอาชีพแบบใด การจัดทําคูมือการวางแผนอาชีพ ประเมินทางเลือกและโอกาสของอาชีพใน
อนาคต และการจัดลําดับความสําคัญของงาน ความคาดหวังการตอบแทนจากงานที่ไดรับมอบ
หมายในปจจุบัน รวมไปถึงการจัดทําแผนปฏิบัติตามอาชีพ การประเมินผลงานและการใหคําปรึกษา
ในอนาคต 

ถึงแมวาการวางแผนอาชีพ จะเปนความรับผิดชอบของบุคลากรในการรับผิดชอบตอการวาง
แผนอาชีพของตนเอง องคการก็ตองมีสวนรวมอยางเทาเทียมกนั  

2) การบริหารอาชีพ (Career management) เปนกิจกรรมและโอกาสตางๆขององคการที่จัด
ขึ้นเพื่อชวยใหมั่นใจวา องคการจะสามารถมีกําลังคนเกินกวาที่จําเปนและตองการใชในอนาคตเชน
การวางแผนกําลังคนสําหรับงานบริการการจัดสายทางกาวหนาในอาชีพ (Career path) การสรรหา
และคัดเลือก การพัฒนาในสายอาชีพ การประเมินผลงานและการประเมินศักยภาพหรือความ
สามารถระบบการทดแทนตําแหนง 
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การใหคุณคาและใหเห็นความสําคัญของการพัฒนาวิชาชีพ   ชวยใหบุคลากรมีความพึงพอ
ใจที่องคการใหความสําคัญและความสนใจแกอนาคต  ทําใหมีความกาวหนาในศักยภาพของตนเอง  
นับไดวาเปนตัวประกอบหนึ่งในการเกิดการคงอยูในองคการได  

 
4.9 ความกาวหนาในงาน  
 
บุคคลที่มีอาชีพตางๆกัน  ยอมตองการการสนับสนุนและสงเสริมใหมีตําแหนงและอํานาจ

ความรับผิดชอบที่สูงขึ้น  โดยมีความเหมาะสมกับความสามารถและประสิทธิภาพของแตละคน  
หากบุคลากรเหลานั้นรูสึกวาองคการที่ตนทํางานอยูมิไดเปนสถานที่ที่ชวยใหเกิดความกาวหนาใน
อาชีพและการงาน  พวกเขาก็ยอมจะเกิดความไมพอใจ  และอาจนําไปสูการลาออกหรือเปลี่ยน
งานไดในที่ สุด  ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองมีนโยบายและมาตรการตางๆเพื่อสงเสริมและ
สนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ  อันจะชวยใหองคการสามารถรักษาบุคคลทีม่คีวาม
สามารถไวไดนานที่สุด (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2542: 2) 

Walton(1975:95 อางถึงใน  ปยวิมล   แกวมณี , 2544)ไดกลาววาในการทํางานนั้น  
พนักงานมีความปรารถนา 4 ประการคือ 

1. ปรารถนาที่จะพัฒนาและขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนเองให 
สูงขึ้นไมวาจะโดยวิธีการฝกอบรม หรือการลาศึกษาตอมิใชปฏิบัติงานหนาที่อยูในตําแหนงเดิม
ตลอดไป 
 2.  เมื่อไดพัฒนาความรู  ความสามารถและทักษะใหมๆแลว  จะนําเอาความรูความ
สามารถเหลานั้น  กลับมาปฏิบัติใหเกิดประโยชนตอหนวยงานของตนเองในอนาคตตอไป 
 3.  ปรารถนาที่จะกาวหนาขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นกวาเดิม  อันจะเปนที่ยอมรับของผูรวม
งาน  ญาติพี่นองและคนอื่นๆในสังคม 
 4.  ปรารถนาที่จะมีรายไดที่มั่นคงเหมาะสมกับตําแหนงที่พวกเขากระทําอยู 

โอกาสกาวหนาในงาน หมายถึง การใหการสนับสนุนบุคลากรที่ทํางานดี มีคุณภาพ มีผล
งานเปนที่เชื่อถือและไววางใจได ใหมีโอกาสกาวหนาในงาน เชนใหไดรับการสงเสริมใหมีความรู 
ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ  โดยการเขารับการฝกอบรม การดูงาน และการศึกษาตอ
เพิ่มเติมและเมื่อมีโอกาสอันสมควรก็จะตองสนับสนุน และมอบความไววางใจใหไดรับการเลื่อน
ตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น เพื่อเปนการตอบแทน และสนับสนุนสงเสริมใหมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ
(สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2545: 261) 

โอกาสกาวหนาในงานของบุคลากรเปนสิ่งจําเปนและมีคุณคาทั้งตอตัวบุคลากรและตอ
องคการคือทําใหบุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมในการที่จะรับผิดชอบ
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หนาที่ที่สูงขึ้น  ชวยทําใหบุคลากรมีความทันสมัย  จูงใจใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
ขณะเดียวกันองคการก็จะไดรับผลประโยชนจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  
งานที่ทํามีประสิทธิภาพ  ชวยดึงดูดใจใหคนเขามาปฏิบัติงาน  ลดการลาออกของบุคลากรที่มี
ความสามารถและลดตนทุนดานบุคลากรดวย (ธงชัย  สันติวงษ, 2539 ; เอกชัย กี่สุขพันธ, 2538) 
การศึกษาของTaunton, Krampitz, and Woods (1989)  พบวา โอกาสกาวหนาในงาน  เปนสิ่ง
หนึ่งที่ทําใหเกิดการคงอยูในโรงพยาบาลได   

การสรางความกาวหนาในอาชีพสามารถจําแนกวิธีการได 2 แบบคือ (DuBrin, 2000)  
1.  ความกาวหนาในอาชีพโดยการควบคุมตนเอง (Advancement through taking 

control of yourself) มีองคประกอบยอยคือ 
 1.1 ยอมรับและพัฒนาจรรยาวิชาชีพสําห รับตนเอง  (Develop a code of 

professional ethics) จุดเริ่มตนที่ดีในการพัฒนาอาชีพคือ การมีจริยธรรมในตนเอง หมายถึงการมี
พฤติกรรมที่ดี ซึ่งการมีจริยธรรมในตนเองขึ้นอยูกับการไดรับการอบรมเลี้ยงดู การไดรับคําสอน
ศาสนา และการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ การมีจริยธรรมวิชาชีพจะชวยใหบุคคลหลกีเลี่ยงการ
รับสินบน การทํารายผูรวมงานลับหลัง หรือการละเมิดตอผูรวมงาน 

 1.2 ประเมินตนเองอยางเที่ยงตรง (Make an accurate self-appraisal) เปนกล
ยุทธที่สําคัญในการกาวไปสูความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งทําใหบุคคลทราบถึงกําลังความสามารถ
และสิ่งที่ควรปรับปรุงของตนเอง บุคคลสามารถประเมินตนเองไดจากการตรวจสอบตนเองเปน
ประจํา ยอมรับขอมูลปอนกลับจากบุคคลอื่นทั้งในงานและเรื่องสวนตัว ทั้งจากเพื่อนรวมงานและผู
รับบริการ 

 1.3 พัฒนาความชํานาญเพื่อสรางวิชาชีพ  (Develop expertise and build a 
career around it) เปนสิ่งสําคัญหากบุคคลทํางานในตําแหนงผูเชี่ยวชาญ ซึ่งการเปนผูที่มีความ
ชํานาญในการทํางาน จะถูกสนับสนุนใหไดรับตําแหนงหัวหนางานจากการเลือกของกลุม และเมื่อ
เปนหัวหนางาน ความเชี่ยวชาญในงานกย็ังเปนสิ่งที่สําคัญตอความกาวหนาตอไปอีก ดังนั้นบุคคล
ตองมีการพัฒนาทักษะที่ใชในการทํางาน มีการพัฒนาความชํานาญเฉพาะดานการบริหารจัดการ
งาน การจัดเตรียมงบประมาณ การวางแผนพัฒนา วิเคราะหปญหาการทํางานที่เกิดขึ้น 

 1.4 มีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง (Attain high job performance) บุคคล
ตองทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงจะไดรับการพจิารณาเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น การปฏิบัติงาน
ดีเปนพื้นฐานในการสรางอาชีพของตนเอง ความสามารถในการทํางานยังคงเปนผลสําเร็จในความ
กาวหนาในอาชีพที่สําคัญ บุคคลจึงตองเสริมสรางสมรรถนะในงานเพื่อนําไปสูความสําเร็จ โดยไม
ใชวิธีทางการเมืองหรือวิธีที่ปราศจากความยุติธรรม 
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 1.5 เพิ่มความกาวหนาโดยการเรียนรู และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง (Keep 
growing through continuous learning and self-development) บุคคลตองมีการเรียนรูอยางตอ
เนื่อง จึงจะชวยใหมีความกาวหนาในอาชีพได ซึ่งการเรียนรูสามารถทําไดหลายรูปแบบ โดยการ
ศึกษาตออยางเปนทางการ เขารับการฝกอบรม การสัมมาและศึกษาคนควาดวยตนเอง ศกึษาเรือ่ง
ที่มีความสําคัญตอองคการ พัฒนาตนเองโดยการปรับปรุงนิสัยที่ทํางาน ฝกทักษะการเปนผูนําทีม 
ปฏิบัติงานใหมีคุณภาพดีขึ้นเรื่อยๆ 

 1.6 บันทึกความสําเร็จของตนเอง (Document your accomplishments) การ
บันทึกความสําเร็จในอาชีพของตนเองอยางถูกตอง มีประโยชนในการคัดสรรบุคคลในการเลื่อน
ตําแหนง และเก็บไวเปนประวัติสวนตัวได เหลานี้เปนหลักฐานที่สามารถแสดงใหผูอ่ืนไดรับรูถึงการ
ทํางานของตนเอง การบันทึกความสําเร็จของตนเองที่จะทําใหบุคคลสามารถเลื่อนตําแหนงไดนั้น 
ตองกระทําอยางมีศักดิ์ศรีดวยวิถีทางที่ถูกตองดีงาม และมีวิธีการที่จะทําใหผูบริหารของตนรับรูถึง
การปฏิบัติงานท่ีดีและความรับผิดชอบตองานของตนเองทั้งงานในองคการและในการพัฒนาชุม
ชน 

 1.7 สรางภาพลักษณวิชาชีพในอนาคต (Project a professional image) การ
แตงกาย บุคลิกภาพ โตะทํางาน บริเวณที่ทํางาน การพูด การใชภาษาอยางถูกตอง การมีความ
รอบรู ทําใหมีการเพิ่มภาพลักษณทางบวกแกตน การตระหนักถึงความสําคัญของสิ่งแวดลอมภาย
นอก ความสัมพันธระหวางบุคคล ลักษณะเหลานี้จะทําใหเกิดความไววางใจ และความอบอุนใจ
ในการประกอบอาชีพ และเกิดความสามัคคีในการทํางาน 

 1.8 ทําใหอาชีพของตนเสียหายนอยที่สุด (Minimize career self-sabotage) การ
มีพฤติกรรมที่กอใหเกิดความเสียหายนั้นสามารถทําลายวิชาชีพของบุคคลได มีพฤติกรรมที่กอให
เกิดความเสียหายตอวิชาชีพหลายประการคือ การลังเล การกอความยุงยาก หลงตนเอง ขาด
ความมั่นคงทางอารมณ ไมมั่นใจในตนเอง คาดหวังเกินจริง อาฆาตพยาบาท ขาดความตั้งใจ ขาด
งานและมาทํางานสายบอย โตเถียงผูบังคับบัญชา สบถสาบาน ซึ่งการที่จะสามารถละเวนพฤติ
กรรมเหลานี้หรือหาทางแกไขพฤติกรรม ทําไดโดยการขอคําปรึกษาแนะนําจากผูเชี่ยวชาญ 

2.  ความกาวหนาในอาชีพ โดยการควบคุม ส่ิงแวดลอม  (Advancement through 
exerting control over the environment) มีองคประกอบยอย ดังนี้ 

 2.1 ระบุความเจริญสาขาและองคการ (Identify growth fields and growth 
companies) การที่บุคคลแสวงหางานในแหลงที่องคการสามารถเจริญเติบโตไปไดเร่ือยๆ จะชวย
ใหบุคคลมีความกาวหนาในอาชีพดวย ซึ่งพื้นที่ที่มีความเจริญไมเฉพาะแตในเขตเมืองอุตสาห
กรรมเทานั้น ในเขตพื้นที่ชนบทก็อาจเปนแหลงที่มีโอกาสในความกาวหนาในอาชีพไดอยางมาก
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มาย ซึ่งบุคคลสามารถหาขอมูลเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงานไดจากสื่อสาธารณะ หนังสือพิมพ
และอินเตอรเน็ต 

 2.2 แสวงหาป ระสบการณ ป ฏิบั ติ งานอย างกว างขวาง  (Obtain broad 
experience) การนําไปสูความกาวหนาในอาชีพ โดยการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น บุคคลตองมีการ
แสวงหาประสบการณในการทํางานอยางกวางขวาง โดยศึกษาดูงานจากหนวยงานอื่น ศึกษาการ
ใชเทคโนโลยีตางๆที่ทันสมัย เขารับการฝกอบรมผูบริหาร เขารวมทีมอ่ืนในการทํางาน ศึกษามุม
มองที่แตกตางในการพัฒนาองคการ 

 2.3 กลาเสี่ยงอยางสมเหตุสมผล (Take sensible risks) การทํางานที่ สําคัญ 
บุคคลมักจะประสบกับอุปสรรค หรือความเสี่ยงกอนที่จะประสบความสําเร็จ ซึ่งการที่บุคคลยอม
รับความเสี่ยงที่มุงไปสูเปาหมาย เปนผูกลาทาทาย และมีวิธีการปรับตัวใหอยูกับองคการไดอยาง
ผาสุข จะทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ ซึ่งจะชวยใหบุคคลปฏิบัติงานตางๆไดดวยความสบาย
ใจ นําไปสูการพัฒนาคุณภาพงาน  

 2.4 แสวงหาพี่เล้ียง (Find a mentor) บุคคลประสบความสําเร็จในอาชีพตองมีพี่
เลี้ยงที่ใหคําปรึกษาในการทํางานอยางนอย 1 คน ซึ่งพี่เล้ียงจะเปนผูที่มีประสบการณมากกวาตน 
มีตําแหนงสูงกวา เทากัน หรือตํ่ากวา หรือเปนผูที่อยูนอกวิชาชีพก็ได ซึ่งจะคอยชวยเหลือในการ
ทํางาน ทําใหไดรับคําแนะนําในระหวางปฏิบัติงาน มีแบบอยางที่ดี ไดรับความรูและประสบการณ
ในการทํางาน ไดรับการสอนใหรูจักแกปญหาดวยตนเอง ไดรับขอมูลเกี่ยวกับโอกาส ความกาว
หนาในองคการ ไดรับการบอกถึงความกาวหนาของตนเองและมีผูรับฟงปญหาของตน 

 2.5 ใชเครือขายในการทํางาน (Use your network of contacts) การมีเครือขาย
เปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ บุคคลแสวงหาเครือขายเพื่อชวยเหลือ
ในการแกปญหางานที่มีความยุงยาก มีการติดตอกับเครือขายของตนบอยครั้ง มีการสรางเครือ
ขายโดยการพบปะผูคนในทุกเวลา ทั้งระหวางการรับประทานอาหาร สงอีเมล แจกนามบัตร 
ระหวางการเดินทาง การเที่ยวพักผอน ชมการแสดง ในชั้นเรียน การทํากิจกรรมในชุมชนและใน
องคการศาสนา และการเลนกีฬา รวมทั้งความผูกพันทางอารมณระหวางบุคคลและพี่เลี้ยง 

 2.6 แสวงหาความเหมาะสมทั้ งบุคคลและองคการ (Find a good person 
organization fit) การไดปฏิบัติงานในองคการที่บุคคลรับรูวาตนเองมีลักษณะบุคลิกภาพ พฤติ
กรรมการทํางาน และการแตงกายเหมาะสม และถูกตองกับวัฒนธรรมคานิยมขององคการกอให
เกิดความสบายใจ และสามารถปฏิบัติงานไดดี 

 2.7 ลงทุนเพื่อใหเกิดความโชคดี (Capitalize on luck) ความโชคดีอาจเปนเหตุ
การณที่องคการขยายหนวยงานและตองการคนมารับตําแหนงสําคัญ นี้ถือเปนความโชคดีที่บุคคล
มีโอกาสสรางงานใหกับตนเอง บุคคลควรมีการเตรียมตัวอยูเสมอ สรางโอกาสใหเกิดโชคโดยไมรอ
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ใหโชคมาหาตน อาสางานเมื่อองคการขยายหนวยงาน มีการปฏิบัติอยางเต็มความสามารถ และ
สรางผลงานใหเปนที่ประจักษแกทุกคน 

แนวทางที่จะสรางความกาวหนาในงาน มีวิธีการที่สําคัญๆดังนี้ (สมพงษ เกษมสิน, 2519 
อางถึงใน ณภัทร ทินราช, 2545)  

 1. สรางทัศนคติที่ดีในการทํางานเพราะความกาวหนาในงานน้ันยอมเกิดจากทัศ
นคติที่ดีตอการทํางานของผูรวมงาน ทัศนคติโดยทั่วไปหมายถึงความรูสึก หรืออารมณที่จะกระทํา
ในทางรับหรือปฏิเสธตอบุคคล กลุมชน สถานการณหรือคานิยมใดๆ ดังนั้นทัศนคติจึงเปนสิ่ง
สําคัญประการแรกที่ควรจะไดรับการเสริมสรางใหมีขึ้นแกบุคคล หนวยงานทุกหนวยในองคการ 

 2. กําหนดมาตรฐานและสรางเครื่องมือ สําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน 
เชน จัดใหมีระบบการประเมินผลงานเพื่อประโยชนในการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน สับ
เปลี่ยน โยกยายตําแหนงหนาที่การงาน ฯลฯ เพราะการจัดสรางมาตรฐานที่เชื่อถือไดไวใชในองค
การเพื่อประโยชนดังกลาวนี้ ยอมจะสามารถปองกันความลําเอียง และขอครหาอันจะเปนทางนํา
ไปสูการเสื่อมขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการได 

 3. เงินเดือนและคาจาง คนทํางานก็เพราะมีความประสงคจะไดคาตอบแทน เพื่อ
การยังชีพและยกมาตรฐานการครองชีพของตน ซึ่งหมายความวาเงินมีความสัมพันธกับการงาน
ของคนโดยตรง การที่คนงานหรือกรรมกรกอการการประทวงนัดหยุดงานเพื่อเรียกรองคาแรงใหสูง
ขึ้น ทั้งนี้เพราะคนงานตองการรายไดที่เหมาะสมกับคาครองชีพ ความสัมพันธที่ไมไดสวนสัด
ระหวางแรงงานกับคาจาง จะทําใหเกิดความไมพอใจ และทําใหความกาวหนาในการทํางานเสื่อม
ทรามลง 

 4. ความพึงพอใจในงานที่ทํา ความกาวหนาในการทํางานเกิดขึ้นดวย ความรูสึก
พอใจในงานที่ทํา ถายิ่งงานนั้นเปดโอกาสใหคนไดใชความชํานาญและความคิดริเร่ิมของตนเอง
มาก คนเราจะพอใจในงานที่ตนทํา ดังนั้นจึงอาจตั้งขอสังเกตไดวาผลงานที่ตนทําดวยใจรกันัน้ยอม
ดีกวาผลงานที่ทําโดยคนไมรักงาน เมื่อเราหวังจะไดงานที่มีประสิทธภิาพ อันเปนวิธีจูงใจที่ดีอีกวิธี
หนึ่ง 

 5. ความเปนหนวยหนึ่งของงาน ในองคการหนึ่งๆยอมมีกลุมสังคมเกิดขึ้นภายใน
องคการนั้น เชนกลุมผูสนใจในงานอดิเรกตางๆ ผูปฏิบัติงานคนหนึ่งอาจเขาสังกัดในกลุมใดกลุม
หนึ่ง ดวยมีความสนใจในเรื่องเกี่ยวกับสมาชิกอ่ืนๆในกลุม เขาตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม 
ตองการยอมรับเขาเปนสมาชิกของกลุม แมบางทีอาจจะไมไดสนใจในงานที่ทํามากนัก แตก็อาจมี
ขวัญดีและสามารถทําใหมีความกาวหนาในงานที่ทําอยูได 

 6. สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่จะทําใหเกิดขวัญดี และมีความกาวหนาในการทํางานนั้น ควร
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จะเปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนฐานแหงความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน ผูบังคับบัญชาไมพงึเหน็ผู
ใตบังคับบัญชาเปนเครื่องจักรหรือเปนคนเกียจครานที่ตองจําจี้จําไชคอยจับผิด บังคับหรือลงโทษ 
แตเปนหนาที่ที่ผูบังคับบัญชาจะตองหาทางจูงใจใหเกิดการทํางานดวยความสมัครใจในการปฏิบัติ
งานของผูใตบังคบับัญชาเอง 
 จะเห็นไดวาโอกาสการกาวหนาในหนาที่การทํางานนั้นเปนสิ่งสําคัญ  ซึ่งหากบุคคลไดรับ
โอกาสในการเจริญกาวหนาในการทํางานแลวก็จะมีความตองการที่จะอยูกับองคการ   
 

4.10 การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย  
 
งานที่มีลักษณะทาทายเปนงานที่ตองอาศัยความสามารถ  สติปญญา  ความคิดสราง

สรรค  และเทคโนโลยพีิเศษ  เปนเหมือนแรงกระตุนและปจจัยสงเสริมภาพพจน (Self image) ของ
ผูปฏิบัติงาน เปนสิ่งจูงใจที่ทําใหสมาชิกขององคการไมรูสึกเบื่อหนาย มีความตองการปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จตามความคาดหวัง สามารถตอบสนองความสําเร็จในงาน กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
นําไปสูความคงอยูในองคการได (Harvard, 2002) 

บุคคลสวนมากชอบความทาทาย   องคการควรสรางความทาทายในงานใหบุคลากรอยู
เสมอ  บุคลากรจะมีความรูสึกวาใหความไววางใจ     ลักษณะงานที่ทาทายและมีนวตกรรมเชิง
สรางสรรค  ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานมากขึ้น   ใหงานแกบุคคลที่ตองการใหคงอยูกับองค
การที่จะชวยใหบุคคลเติบโตขึ้นและใหในสิ่งที่เขาตองการเพื่อความสําเร็จ  จะสงเสริมใหมีการแขง
ขันผลงาน  เปนสิ่งจูงใจใหทํางาน  ตรงกันขามกับงานที่ซ้ําซากจําเจ ทําใหเกิดความเคยชิน  ไมนา
สนใจ ไมจูงใจใหทํางาน และเกิดการเบื่อหนาย (Max, 2001) 
 การใหโอกาสริเร่ิมงานใหมๆที่ทาทาย มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดย
สมาชิกองคการที่มีความรูสึกวาเขาไดรับผิดชอบงานที่ทาทายและตองเอาชนะอุปสรรคตางๆที่เกิด
ขึ้นในงานมากขึ้น เทาใดก็จะยิ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เขารับผิดชอบอยูมากข้ึนเทานั้น 
(Grusky, 1966 อางถึงใน กัลยา เพียรแกว, 2543) นับวาเปนตัวประกอบหนึ่งในการสรางการคง
อยูในองคการ 
 

4.11 การใหอิสระในการทํางาน  
 
องคการที่มีอิสระในการปฏิบัติงานเปนลักษณะขององคการที่สมบูรณ  องคประกอบนี้เปน

สวนประกอบที่สงเสริมใหองคการเจริญเติบโตตอไป   องคการที่มีความสําเร็จสูงนั้นจะตองมีการ
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ปกครองตนเอง  และมีอิสระในระดับสูง  ซึ่งหมายถึง ผูบริหารจําเปนตองทราบวาอะไรควรควบคุม  
อะไรควรใหเขาทําเอง  ความอิสระจึงเปนกลไกที่สําคัญในการเจริญเติบโต 

ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง  ลักษณะงานที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระเสรี
ภาพ  สามารถใชดุลยพินิจ  และตัดสินใจดวยตนเองในการกาํหนดเวลาทํางานและวิธีปฏิบัติงาน
ใหงานนั้นแลวเสร็จ  โดยไมมีการควบคุมจากภายนอก  จะทําใหบุคลากรทํางานไดอยางเต็มความ
รูความสามารถและรูสึกวาตองการที่จะทุมเทกําลัง  ความสามารถเพื่อทําประโยชนแกองคการ  
และมีโอกาสไดใชความคิดสรางสรรคผลงานใหมๆออกมา  เพื่อพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนา 
(Steer, 1977 อางถึงใน ดรุณศรี สิริยศธํารง, 2542) 

ความมีอิสระในงานเปนลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งของการออกแบบงานเพื่อใหเกิดผล
ลัพธแกผูปฏิบัติงานคือ  ความพึงพอใจ  การจูงใจ  หนวยงานที่ขาดความยืดหยุน  เขมงวดตอกฎ
ระเบียบ  และควบคุมมากเกินไปจะมีผลตอการลาออก  โอนยาย เบื่อหนายงาน  ขาดความเอาใจ
ใสงานและขาดความคิดสรางสรรค (Parker and Wall, 1998) นอกจากนี้ความมีอิสระในงานยัง
เพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอองคการและความยึดมั่นในกลุมมากขึ้น 

การที่พยาบาลแตละคนแสดงความเปนอิสระในการทํางานไดอยางเต็มที่ภายในขอบเขต
ของตนเองนั้น เกิดจากระบบขององคการหรือหนวยงานที่ทํางานอยู รวมทั้งตัวพยาบาลเองดวยที่มี
ความตองการจะไดรับอิสระ 

ความเปนอิสระแหงวิชาชีพ แบงไดเปน 3 ประเภทดังนี้ (ณัฎฐิกา กุลกาญจนาชีวิน, 2539: 
8) 

 1. ความเปนอิสระในบทบาทพยาบาล 
 การมีบทบาทของตนอยางอิสระ มีความเฉพาะของตนเอง มีความสมบูรณของ

ตนเองภายในขอบเขตของวิชาชีพการพยาบาล ทั้งโดยกฎหมายและจริยธรรม สามารถรับผิดชอบ
กิจกรรมในวิชาชีพ ปกครองตนเองได และไมไดอยูภายใตการควบคุมของวิชาชีพอื่น 

 2. ความเปนอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล 
 การปฏิบั ติการพยาบาลตอผู รับบริการเปนรายบุคคล โดยใชกระบวนการ

พยาบาลไดครบทุกขั้นตอน ตั้งแตการวิเคราะหปญหา และความตองการการพยาบาล การกําหนด
ขอวินิจฉัยทางการพยาบาล การปฏิบัติกิจกรรมพยาบาล รวมไปถึงการประเมินผลในผูรับบริการ
โดยใชศาสตรทางการพยาบาลเปนหลัก ตามขอบเขตแหงวิชาชีพตน ทั้งในการดูแล ชวยเหลือฟนฟู
สงเสริม ตลอดจนปองกันปญหาดานสุขภาพอนามัย 

 
 
 



 77

 3. ความเปนอิสระในความมีอํานาจของวิชาชีพ 
 การมีอํานาจในตนเองในการใหบริการทางสุขภาพแกผูรับบริการ ทั้งในภาวะปกติ

และเจ็บปวย โดยที่สามารถกําหนดวัตถุประสงคในการบริหารจัดการการบริการพยาบาลอยางแน
ชัด กําหนดขอบเขตวิชาชีพได และมีความสํานึกตอคุณคาของวิชาชีพ  

ขอบเขตของความเปนอิสระแหงวิชาชีพมี 2 ทิศทางดังนี้ (Joyce and Kathy, 1990:30-
34)  

1) ความเปนอิสระจากองคการพยาบาล (Organizational Autonomy)  
หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพมีสิทธิที่จะทํางานในสิ่งแวดลอมที่ปราศจากกฎระเบียบที่เขมงวด 
และการควบคุมการปฏิบัติงานอยางใกลชิด พยาบาลวิชาชีพจะคาดหวังที่จะมีสวนรวมในการตัด
สินใจบริหารจัดการกับหนวยงานของตนเอง โดยตองการมีสวนรวมในการวางแผน การจัดการ
เก่ียวกับภาระงาน รวมทั้งการจัดลําดับในการทํางานดวยตนเอง 

2) ความเปนอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล (Clinical Practice Autonomy)  
หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพมีสิทธิ มีอิสระที่จะวางแผนการพยาบาล โดยอาศัยความรู ประสบ
การณ มาเปนองคการสําคัญในการตัดสินใจปฏิบัติงานดวยตนเอง และตัดสินใจปฏิบัติงานในบท
บาทที่ตองตัดสินใจรวมกับบุคลากรจากวิชาชีพอื่นในทีมสุขภาพ 

เทคนิควิธีที่ควรแกการนําไปปฏิบัติในการเสริมสรางความเปนอิสระของวิชาชีพพยาบาล 
(พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2536) คือ 

 1. การเผชิญหนา เปนการพบกันตอหนาโดยตรง การแสดงออกเยือกเย็น ใช
ความรูและใชความมีเหตุผล 

 2. เทคนิคของพฤติกรรมแสดงออกที่เหมาะสม โดยเผชิญปญหาใหคนอื่นรูวาตน
คิดและรูสึกอยางไร เพื่อสรางความเคารพตอกัน เสนอวิธีปฏิบัติของตนเอง แสดงใหเห็นถึงจุดมุง
หมายและงานของตนใหผูอ่ืนรู แสดงสิทธิ ความมั่นใจในตนเอง  พฤติกรรมตามแนวทางแหงสิทธิ
ของตนและแสดงวามีแนวทางปฏิบัติที่จะนําไปสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายได 

 3.วิธีวิเคราะหอุบัติการณเฉพาะกรณี เปนการวิเคราะหเฉพาะกรณีที่ริเร่ิมโดยพิ
กอรส เปนกระบวนการของการศึกษาอุบัติการณที่มีระเบียบวิธี ซึ่งจะนําไปสูการเกิดความรู หรือ
เปนวิธีแสวงหาความรู โดยการสะทอนคิด (Reflective Thinking) ซึ่งเปนรูปแบบวิธีการสอนแบบ
สัมมนา 

 4.การวิเคราะหการตัดสินใจ โดยลักษณะการปฏิบัตินี้ ทําใหมีโอกาสใชสิทธิ อัน
เปนอิสระในวิชาชีพพยาบาลไดเปนอยางดี 
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โดยสรุปการใหอิสระในการทํางานจะสงผลใหผูปฏิบัติมีอํานาจและอิสระในการปฏิบัติ
ตามขอบเขตที่รับผิดชอบ  จะทําใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจ  สงเสริมบรรยากาศการทํางาน  จึง
เปนตัวประกอบหนึ่งของการคงอยูในองคการ 

 
4.12  การยอมรับในความสําเร็จ  
 

 การยอมรับในความสําเร็จ มีสวนสําคัญในการจัดระบบงาน  เปนแรงจูงใจผลักดันให
บุคลากรทํางานไดอยางมีศักยภาพ  จึงจําเปนที่ผูบริหารควรตระหนักถึงการยอมรับยกยองชมเชย  
ซึ่งการจัดสรรดังกลาวอาจออกมาในรูปของการใหเงินเพิ่มพิเศษแกบุคลากร  เงินคาวิชาชีพ  ซึ่งอาจ
จะขึ้นอยูกับความสามารถในการทํางานหรืออาจไมใชจํานวนเงินเปนการสงเสริมในความกาวหนา
ในหนาที่การงาน  เปนรายบุคคลหรือรายกลุม  อาจจะเปนในรูปของเปนพิธีการหรือไมเปนพิธีการก็
ได 

การยอมรับในความสําเร็จ หมายถึง ความตองการเกียรติยศ ไดรับการยกยองในสังคม 
ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม  มีอิสระในการปฏิบัติงาน   เมื่อบุคคลกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดีกวา
เดิม  มีประสิทธิภาพสูงกวา มีผลสําเร็จตามเปาหมายหรือโครงการที่กําหนดไว และความสามารถ
ในการแกไขปญหาตางๆในการทํางานจนประสบความสําเร็จ   หากพยาบาลถูกควบคุมการ
ปฏิบัติงาน  โดยวิชาชีพอื่นในทีมสุขภาพและในหนวยงาน ยอมทําใหบุคคลไมชอบที่จะศึกษาหรือ
ทํางานในวิชาชีพ  เพราะมองเห็นวาไมไดรับความนับถือจากสังคม  การแสดงถึงความเปนวิชาชีพ
พยาบาลนั้นจะตองมีอิสระในนโยบายการใหบริการพยาบาลและควบคุมโดยผูที่อยูในวิชาชีพ
พยาบาล  การยอมรับในความสําเร็จจึงมีความสําคัญตอการคงอยูของบุคลากรในองคการ   
 

4.13  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  
 
ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  หมายถึงความสัมพันธของงานกับชวงเวลาทั้ง

หมดของชีวิตหรือชวงเวลาที่เปนอิสระจากงาน  เปนสิ่งที่ควรใหความสําคัญในการรักษาความสม
ดุลระหวางชีวิตและงาน  โดยจัดแบงเวลาใหมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาในกิจกรรม
สวนตัว  งาน  ครอบครัวและสังคม 

การทํางานเปนเพียงปจจัยในการดํารงชีวิตของมนุษย  มนุษยทุกคนยอมตองการมีเวลา
สวนตัวที่ไมตองการใหมีส่ิงใดมารบกวน  นอกจากการทํางานแลวทุกคนยอมตองการมีเวลาพัก
ผอนเปนของตนเอง  ซึ่งลักษณะการทํางานของพยาบาลที่มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนในการ
ทํางานตลอด 24 ชั่วโมง  และใชเวลาทํางานมากกวา 8 ชั่วโมง  ทําใหตองทํางานในเวลาที่คนอื่น
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พักผอน  ไดหยุดในเวลาที่ไมตรงกับผูอ่ืน  ทําใหเกิดความลําบากหรือพลาดโอกาสในกิจกรรมที่
ตองการทํา  อาจมีผลกระทบเกิดความคับของใจ  ไมพึงพอใจในการทํางานได  องคการควรมีการ
จัดการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน  ที่ชวยใหชีวิตสวนตัวและงานเปนไปดวยดี การจัดสรรสัดสวนของ
เวลาที่เหมาะสม  และในบางโอกาสสามารถเลือกเวลาในการทํางานใหสอดคลองกับความจําเปน
ในชีวิตได  จะชวยใหการทํางานและการดําเนินชีวิตมีความสมดุล  สงผลใหบุคคลมีความสุขทั้งใน
การทํางานและชีวิตสวนตัว 

จะเห็นไดวา ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน มอิีทธิพลตอความพึงพอใจ มีความ
สุขในการทํางานและสามารถสงผลไปยังการคงอยูในองคการพยาบาล 

 
4.14 คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
 
 คาตอบแทน หมายถึง รางวัลตอบแทนทั้งหมดในทุกรูปแบบจากผลตอบแทนดานการเงิน 

บริการ  หรือผลประโยชนที่สมาชิกไดรับโดยการแลกเปลี่ยนกับการทํางาน   ซึ่งถือวาเปนสวนหนึ่ง
ของการสรางความสัมพันธในการจางงาน (Milkovich and Newman, 2002 อางถึงใน กิ่งพร ทอง
ใบ, 2545) 

คาตอบแทนเปนปจจัยที่สําคัญในการครองชีพ  คนทุกคนมุงทํางานเพื่อใหมีรายไดเพียง
พอกับการดํารงชีวิตตามสถานะทางสังคมของแตละคน  เพราะคาตอบแทนเปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติ
นําไปแลกเปลี่ยนสิ่งตางๆ  เพื่อตอบสนองความตองการทางดานรางกายและจิตใจของบุคคลได  
ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจและยอมรับวาตนเปนคนที่มีคุณคาคนหนึ่งในสังคม (พยอม  
วงศสารศรี,2545) การกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมจะสรางความมั่นคงใหกับองคการ  สราง
ขวัญในการทํางาน (เปรมปรีดิ์  อรรฆยจินดา, 2540 ; ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน,  2542 ) ลดความ
ไมพึงพอใจในงาน  และผลงานออกมามีคุณภาพ    บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมายในคา
ตอบแทนสําหรับตนแลว  บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับประเภทของงานแบบเดียวกันอีกวา
สิ่งที่ตนไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น  เทาเทียมกันในความรูสึกกับที่ผูอ่ืนไดรับหรือไมตามความรูสึก
ของตน  ดังนั้นเกณฑในการตัดสินในคาตอบแทนที่จะบงบอกวามีความพึงพอใจในงานนั้น  จึง
พิจารณาในเรื่องของความเพียงพอและความยุติธรรม  โดยที่ความเพียงพอ หมายถึง คาตอบแทน
ที่ไดจากการทํางานนั้นเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมและความยุติธรรม  ประเมิน
ไดจากความสัมพันธระหวางคาตอบแทนกับลักษณะงาน  พิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบ
แทนที่ไดรับจากงานของตนกับงานอื่นที่มีลักษณะคลายๆกัน 

ธงชัย  สันติวงษ (2540)และปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542: 246-247) ไดเสนอแนะหลัก
การจายผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพไว 7 ขอ คอื 
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1. การจายอยางเพียงพอ (Adequate) หมายถึงการจายที่สูงพอตามระดับข้ันต่ําของ 
คาจายแรงงานขั้นต่ําและขอกําหนดที่ตกลงกับตัวแทนสหภาพแรงงาน ซึ่งฝายบริหารจะตองปฏิบัติ
ใหครบตามที่ไดกําหนดไว 

2. จะตองจายอยางยุติธรรม (Equitable) หมายถึงการที่จะตองยึดหลักวาพนักงาน 
ทุกคนจะไดรับการจายอยางเปนธรรม  โดยเปรียบเทียบกับกําลังความพยายาม  ความสามารถ 
ตลอดจนความรูที่ไดรับจากการอบรมและอื่นๆ 
 3. จะตองจายอยางสมดุล (Balance) หมายถึงการจายตลอดจนผลประโยชนและรางวัล
ตอบแทนที่ใหในรูปแบบอื่นๆอยางสมเหตุสมผล 
 4.  การจายตามตนทุนอยางมีประสิทธิภาพ (Cost effective) คือการจายนั้นจะตองไม
มากเกินไป โดยพิจารณาถึงระดับความสามารถของหนวยงานที่จะสามารถจายได 
 5.  ตองมีความมั่นคง (Secure) หมายถึงตองพิจารณาถึงความตองการดานความมั่นคง
และปลอดภัยของพนักงาน ซึ่งจะตองใหการจายมีความสัมพันธเกี่ยวของถึงความตองการดาน
ความมั่นคงและความตองการอื่นๆที่การจายจะสามารถตอบสนองความพอใจให 
 6.  การจายตองสามารถใชจูงใจได (Incentive providing) การจายที่ตองมีกลไกสามารถ
เปนการจายที่มีสิ่งจูงใจปนอยูดวยและกระตุนใหเกิดการปฏิบัติที่มีผลผลิตจากการทํางานไดดี 
 7.  เปนที่ยอมรับของพนักงาน (Acceptual to the employment) หมายถึงพนักงานจะ
ตองเขาใจเกี่ยวกับระบบการจายและรูสึกวาระบบการจายเปนระบบสมเหตุผลของในแงของผล
ประโยชนขององคการและผลประโยชนของตนเอง 
 ความพึงพอใจในเรื่องของการจายคาตอบแทน  ถือเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง  ถาความพึง
พอใจเกี่ยวกับการจายอยูในระดับตํ่ามาก  ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานก็จะต่ําลงดวย  ซึง่จะมผีลทาํ
ใหการขาดงานและการลาออกมีอัตราสูง(ธงชัย  สันติวงษ, 2540) 
 การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงานและสามารถเปรียบเทียบไดอยางเปนธรรม จะ
สามารถเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน  คาตอบแทนจึงเปนตัวประกอบหลักอยางหนึ่งที่เปนตัว
ประกอบของการคงอยูในองคการ 
 
 4.15 การใหสวัสดิการที่ดี 
  
 สวัสดิการเปนการใหคาตอบแทนเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน โดยอาจจะเปนรูปเงิน
หรือบริการที่ไมใชเงินก็ได อาจมีความสัมพันธโดยตรงหรือโดยออมตอการปฏิบัติงานตามภาระ
หนาที่ก็ได ซึ่งจัดใหกับบุคลากรโดยทั่วไปในองคการ (ธงชัย สันติวงษ, 2540 ; เสนาะ ติเยาว, 
2543) 
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 สวัสดิการ หมายถึงผลประโยชนและบริการตางๆที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากรของหนวย
งาน  ไดรับความสะดวกสบาย มีสุขภาพอนามัยดี มีความปลอดภัยในการทํางานทั้งในขณะที่ยัง
ปฏิบัติงานอยู ระยะพักงานชั่วคราว และเมื่อพนจากงาน เพื่อเปนการบํารุงขวัญใหบุคลากรทํางาน
ดวยความตั้งใจ เต็มใจและพอใจ สวัสดิการที่ใหอาจเปนเงินหรือบริการอื่นๆเชนบริการสุขภาพ 
ความปลอดภัย ความสะดวกสบายตางๆ บริการดานขาวสาร การพักผอนหรือสันทนาการ การให
คําแนะนําในเรื่องสวนตัวเมื่อมีปญหา เหลานี้เปนตน  

ธงชัย สันติวงษ (2540) กลาววา การจัดสวัสดิการเปนประโยชนตอองคการในแงที่เปน
ปจจัยที่จูงใจใหคนเขามาทํางานและคงอยูปฏิบัติงานตอไป หากองคการใดจัดสวัสดิการใหนอย
กวาองคการอื่น ก็จะสงผลกระทบทําใหมีการลาออกโอนยายสูง ประโยชนอีกประการหนึ่งก็คือทํา
ใหองคการลดความขัดแยงกับบุคลากรลง เพราะหากองคการไมจัดสวัสดิการให บุคลากรก็จะรวม
ตัวกันตอตาน ซึ่งจะสรางความยุงยากใหกับองคการ สําหรับตัวบุคลากรเองจะไดรับประโยชนโดย
ตรงทางดานความสะดวกสบาย และประหยัดคาใชจายของตนเองลง อาจไมตองจายเลยหรือถา
จายก็เปนจํานวนนอยกวาที่ตองจายเอง  หลักของการจัดสวัสดิการที่ดีประกอบดวย 

1.  สวสัดิการที่จัดใหควรจะตองสามารถตอบสนองความตองการที่แทจริงของบุคลากร 
2.  ควรเปนกิจกรรมที่มีขอบเขตมุงถึงการใหประโยชนตอกลุมมากกวาผลประโยชนตอแต

ละบุคคล 
3.  สวัสดิการที่จัดใหควรพิจารณาจากฐานของขอบเขตที่กวางมากที่สุดเทาที่จะทําได 
4.  การจัดสวัสดิการไมควรกระทําไปในความหมายของการใหในขอบเขตเพียงเพราะเนือ่ง

จากความกรุณา หากแตควรจัดขึ้นในความหมายของความรับผิดชอบ และมีการคํานึงถึงสิทธิ
ประโยชนของทั้งสองฝายที่พึงมีตอกันตามความเปนจริง 

5.  ตนทุนคาใชจายที่เกี่ยวกับสวัสดิการ ตองสามารถคิดคํานวณได และมีความเหมาะสม
ในแงตางๆดวย 

ชนิดของการจัดสวัสดิการ (ธงชัย สันติวงษ, 2540 ; เสนาะ ติเยาว, 2543) ไดแกสวัสดิการ
ทางดานอํานวยความสะดวกสบาย เชน การจัดสถานที่จอดรถ จัดรถรับสง การจัดรานคาสวัสดิ
การเปนตน ดานโครงการประกันตางๆ เชน ประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุเปนตน ดานการเงิน เชน 
การใหกูยืมเงินอัตราดอกเบี้ยต่ํา การใหคาตอบแทนลวงเวลา โบนัส เงินคารักษาพยาบาล เปนตน 
ดานบริการพักผอนหยอนใจ เชน จัดทัศนาจร จัดตั้งวงดนตรี การมีบริการทางดานกีฬา การจัดกิจ
กรรมทางสังคมและใหสมาชิกเขารวม เปนตน ดานการใหบริการคําปรึกษาทั้งปญหาสวนตัวและ
ปญหาเรื่องงาน เปนตน และดานการใหบริการอื่นๆเชน วันหยุดพักผอน การใหบริการเกี่ยวกับ
อาหาร การกอสรางและชวยซอมแซมบาน เปนตน  
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การจัดสวัสดิการของโรงพยาบาล มีวัตถุประสงคเพื่อเปนหลักประกันความมั่นคง ชวยทํา
ใหฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมดีข้ึน และเปนสิ่งที่จูงใจใหบุคลากรคงอยูในองคการได 

 
5.  การวิเคราะหตัวประกอบ (Factor Analysis) 
 
 การวิเคราะหตัวประกอบหรือการวิเคราะหปจจัย   เปนวิธีการทางสถิติที่นํามาใชเพื่อลด
จํานวนตัวบงชี้(Item) ที่มีหลายๆตัวบงชี้ใหเหลือตัวบงชี้จํานวนนอยตัว โดยใชเทคนิคการจับกลุม
หรือรวมตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกันหรือตัวบงชี้ที่มีความรวมกัน (Communality) สูง ไวในกลุม
หรือ factor เดียวกัน ตัวบงชี้ที่อยูใน factor เดียวกันจะมีความสัมพันธกันมาก   โดยความสัมพันธ
นั้นอาจจะเปนในทิศทางบวก (ไปในทางเดียวกัน) หรือทิศทางลบ (ไปในทางตรงกันขาม) ก็ได สวน
ตัวบงชี้ที่อยูคนละ factor จะไมมีความสัมพันธกันหรือมีความสัมพันธกันนอยมาก (บุญใจ ศรี
สถิตยนรากูร, 2544; กัลยา วานิชยบัญชา, 2546) 
 
 5.1  วัตถุประสงคของการวิเคราะหตัวประกอบ 
 การวิเคราะหตัวประกอบมีวัตถุประสงคสําคัญ 2 ประการคือ (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) 
 1.  เปนการใชวิธีการวิเคราะหตัวประกอบเพื่อสํารวจและระบุตัวประกอบรวมที่สามารถ
อธิบายความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ ผลจากการวิเคราะหตัวประกอบ ชวยใหนักวิจัยลดจํานวนตัว
บงชี้ลง และไดตัวประกอบซึ่งทําใหเขาใจลักษณะของขอมูลไดงาย และสะดวกในการแปลความ
หมาย รวมทั้งไดทราบแบบแผน (Pattern) และโครงสราง (Structure) ความสัมพันธของขอมูลดวย 
 2.  เปนการใชการวิเคราะหตัวประกอบ เพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกบัแบบแผนและโครง
สรางความสัมพันธของขอมูล  กรณีนี้นักวิจัยตองมีสมมติฐานอยูกอนแลวและใชการวิเคราะหตัว
ประกอบ เพื่อตรวจสอบวาขอมูลเชิงประจักษ  มีความสอดคลองกลมกลืนกับสมมติฐานเพียงใด  
จากวัตถุประสงคการวิเคราะหตัวประกอบดังกลาว  นําไปสูเปาหมายของการใชการวิเคราะหตัว
ประกอบ ในฐานะที่เปนเครื่องมือที่สําคัญสําหรับการวิจัย  เชน  ใชการวิเคราะหตัวประกอบ เปน
เครื่องมือวัด (Measurement device) อยางหนึ่ง ในการวัดตัวประกอบซึ่งเปนตัวบงชี้แฝง โดยการ
นําผลการวิเคราะหตัวประกอบมาสรางตัวบงชี้แฝง และนําตัวบงชี้นี้ไปใชในการวิเคราะหขอมูลตอ
ไป 
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 5.2 ขั้นตอนการวิเคราะหตัวประกอบ 
ขั้นตอนการดําเนินการวิเคราะหตัวประกอบและวิธีการแตละขั้น  ประกอบดวย 4 ขั้นตอน

คือ (สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2540; นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542; บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544; 
กัลยา วานิชยบัญชา, 2546)  

 
 ขั้นตอนที่ 1 การสรางเมทริกซสหสัมพันธ (Correlation matrix) 
 ในการวิเคราะหตัวประกอบ ข้ันตอนแรกตัวบงชี้ทุกตัวจะถูกคํานวณเมทริกซสหสัมพันธ  
เมทริกซสหสัมพันธจะใหภาพวาตัวบงชี้ตางๆมีความสัมพันธกันหรือไม  ควรจะมีคาความสัมพันธ
แตกตางจากศูนย  ถาตัวบงชี้ไมมีความสัมพันธกันแสดงวาไมมีตัวประกอบรวม  และไมมี
ประโยชนที่จะนําเมทริกซสหสัมพันธนั้นไปวิเคราะหตัวประกอบ ในโปรแกรม SPSS จึงจัดใหมีการ
ทดสอบสมมติฐาน ไดแก การทดสอบ Bartlett’s test of sphericity   ซึ่งเปนวิธีการทดสอบวาเมท
ริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกภาพ (Identity matrix) หรือไม   หากผลการทดสอบพบวามีนัย
สําคัญ แสดงวาเมทริกซสหสัมพันธไมไชเปนเมทริกซเอกภาพ ซึ่งหมายความวาตัวบงชี้มีความ
เหมาะสมในการนํามาวิเคราะหตัวประกอบ นอกจากนี้โปรแกรม SPSS ยังมีการทดสอบโดยการ
คํานวณคาสถิติเรียกวา การหาคาไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin  measure  of  
sampling  adequacy =  KMO) ซึ่งเปนดัชนีบอกความแตกตางระหวางเมทริกซสหสมัพนัธของตวั
บงชี้สังเกตได  กับเมทริกซสหสัมพันธแอนติอิเมจหรือปฏิภาพ (Anti-image  correlation  matrix) 
ซึ่งเปนเมทริกซของสหสัมพันธพารเชียลระหวางตัวบงชี้แตละคู  เมื่อขจัดความแปรปรวนของตัวบง
ชี้อ่ืนๆออกไปแลว   คาดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน ควรจะมีคาเขาใกล 1  ถามีคานอย  แสดงวา
ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้มีนอย  และไมเหมาะสมที่จะวิเคราะหตัวประกอบ   ซึ่งถาคา  KMO 
ต่ํากวา .50 ไมควรใชวิธีการวเิคราะหตัวประกอบกับขอมูล 
 
 ขั้นตอนที่ 2 การสกัดตัวประกอบ (Factor extraction) 
 เปนขั้นตอนการหาตัวประกอบจํานวนหนึ่งที่สามารถแทนตัวบงชี้ทั้งหมดไดอยางเพียงพอ  
หรือการหาตัวประกอบจํานวนหนึ่งที่มีจํานวนตัวบงชี้นอยที่สุด  แตสามารถอธิบายความผันแปร
ของตัวบงชี้ไดมากที่สุด  กระบวนการสกัดตัวประกอบนั้น  คอมพิวเตอรมกีารคํานวณทวนซ้ําหลาย
รอบ  เร่ิมจากการตั้งสมมติฐานวามีตัวประกอบเพียงตัวประกอบเดียว  แลวนําคาแฟคเตอรเมท
ริกซไปคํานวณหาเมทริกซสหสัมพันธเปรียบเทียบกับเมทริกซขอมูลเชิงประจักษ  ถายังมีความแตก
ตางกันมากจะตั้งสมมติฐานวามีสองตัวประกอบ แลวนํามาวิเคราะหใหมเร่ือยๆไปจนกวาจะไดเมท
ริกซสหสัมพันธที่คํานวณไดนั้นมีคาใกลเคียงกับขอมูลเชิงประจักษ  ซึ่งการพิจารณาจํานวนตัว
ประกอบวามีกี่ตัวประกอบนั้น  ใหพิจารณาจากคาไอเกน (Eigenvalue = λ)  
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 การนําคาไอเกนมาพิจารณาจํานวนตัวประกอบมีวิธีการโดยพิจารณาตัวประกอบที่มีคาไอ
เกนเทากับ 1 หรือมากกวา  เหมาะสําหรับตัวบงชี้ที่มีจํานวนระหวาง 20-30 ตัวบงชี้หรือโดยการนํา
คาไอเกนและจํานวนตัวประกอบมาหาจุดตัดและวาดเสนกราฟ  กําหนดใหคาไอเกนอยูในแนว
แกนY สวนคาจํานวนตัวประกอบ อยูในแนวแกนX ซึ่งการพิจารณาจํานวนตัวประกอบ ที่สกัดไดวา
กี่ตัวประกอบนั้น ใหพิจารณาจากจุดตัดซึ่งเปนจุดเปลี่ยนของจุดกราฟ หรือจุดตัดที่เสนกราฟเริ่ม
เปลี่ยนจากเสนโคงเปนเสนตรง (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544) 
 วิธีการสกัดตัวประกอบมีหลายวิธี  ซึ่งแบงเปน 2 กลุมคือ 

1) วิธีตัวประกอบหลัก (Principal component method) เปนวิธีการลดตัวบงชี้ใหนอยลง 
โดยอาศัยหลักความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวบงชี้ที่ใชเปนขอมูล เปนการใชคาทแยงมุมของ 
เมทริกซความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ที่อยูในแนวทแยงทุกตัวใหมีคา= 1 เปนฐานของการคํานวณ
ความรวมกัน ตัวประกอบหลักของตัวบงชี้คือ การผสมเชิงเสนของตัวบงชี้ที่อธิบายการผันแปรของ
ขอมูลไดมากที่สุด จากนั้นหาการผสมที่สามารถอธิบายการผันแปรไดมากที่สุดเปนอันดับสอง โดย
ที่ไมสัมพันธกับการผสมแรก ทําเชนนี้เร่ือยไปจนไดตัวประกอบหลักที่สามารถอธิบายการผนัแปรได
ครบถวน ซึ่งตัวประกอบหลักหลังๆ จะอธิบายการผันแปรไดนอยลงตามลําดับ และทุกตัวประกอบ
ไมสัมพันธกัน 

 2) วิธีปจจัยรวม (Common   factor method) ซึ่งประกอบดวย วิธีแกนหลัก 
(Principal axis factoring) วิธีกําลังสองนอยที่สุดไมปรับน้ําหนัก (Unweighted least squares) 
วิธีกําลังสองนอยที่สุดทั่วไป (Generalized least squares) วิธีความเปนไปไดสูงสุด (Maximum 
likelihood) วิธีอัลฟา (Alpha) วิธีเงา (Image)  วิธีการตางๆในกลุมนี้ไมไดกําหนดคาของความรวม
กันใหตายตัวเทากับ 1 แตหาจากการประมาณคาโดยการหาคาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธพหุยก
กําลังสองของตัวบงชี้นั้นกับตัวบงชี้ทุกตัวเปนคาประมาณของความรวมกันครั้งแรก  จากนั้น
คํานวณหาและสกัดตัวประกอบออกแลวทําการประมาณคาความรวมกันใหม นําคาที่ไดนี้ไปแทน
คาเดิมจนกระทั่งความแตกตางระหวางคาความรวมกันที่ประมาณไดในครั้งหลังๆ  แตกตางจาก
คาที่คํานวณในครั้งกอนนอยลง  จนกระทั่งเรียกไดวานอยมากจนแทบไมแตกตางกัน 
 
 ขั้นตอนที่ 3  การหมุนแกน (Method of rotation) 
 หลังจากที่สกัดตัวประกอบรวมของตัวบงชี้ตางๆไดแลว  ก็จะทราบวาตัวบงชี้ใดมีตัว
ประกอบรวมกันกับตัวบงชี้ใด  โดยดูจากเมทริกซตัวประกอบ ซึ่งชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง
ตัวประกอบแตละตัวประกอบกับตัวบงชี้ตางๆเหลานั้น  ตัวประกอบที่เพิ่งสกัดไดนี้กอนการหมุนใน
บางครั้งก็ยากแกการอานและการตีความหมาย  วัตถุประสงคที่สําคัญประการหนึ่งของการ
วิเคราะหตัวประกอบคือหาตัวประกอบที่มีความหมาย  ตัวประกอบที่ไดจะมีความหมายชัดเจนก็
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ตอเมื่อประกอบดวยตัวบงชี้ที่มีความส ัมพันธกันมากที่สุด  และมีน้ําหนักมากตอตัวประกอบใดตัว
ประกอบหนึ่งเปนพิเศษ 
 วิธีการที่จะทําใหตัวประกอบมีความหมาย  คือการหมุนแกน (หรือการแปลงเมทริกซเบื้อง
ตนใหเปนเมทริกซตัวประกอบที่งายตอการตีความและการเขาใจ) การหมุนแกนจะทําใหตัวบงชี้
บางตัว ซึ่งแตเดิมเปนสมาชิกของหลายตัวประกอบกลายเปนสมาชิกของตัวประกอบใดตัว
ประกอบหนึ่งอยางเดนชัดมากกวาเดิม  การเปนสมาชิกของตัวประกอบใดของตัวบงชี้ดูไดจากน้ํา
หนักตัวประกอบ(Factor loading) ของตัวบงชี้ตัวนั้น และการหมุนที่แตกตางกันอาจจะใหตัว
ประกอบที่แตกตางกันได ซึ่งวิธีการหมุนแกนสามารถแบงไดเปน 2 แนวทางคือ 
 1. การหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal rotation)  
 การหมุนแกนเชิงวิเคราะหแบบตั้งฉาก  แบงออกเปนวิธียอยตามเกณฑที่ใชดังนี้ 
 ก. การหมุนแกนแบบควอรติแมกซ (Quartimax rotation) วิธีนี้เปนวิธีการหมุนแกนโดยใช
กําลังสองของน้ําหนักตัวประกอบแตละแถว ในเมทริกซตัวประกอบมีคาสูงสุดแตในสูตรการ
คํานวณตองใชคาน้ําหนักตัวประกอบยกกําลังสี่ วิธีควอรติแมกซคือ การทําคาผลรวมของกําลังสี่
ของน้ําหนักตัวประกอบในแตละแถวใหมีคาสูงสุด ผลจากวิธีนี้จะไดตัวประกอบที่มีน้ําหนักตัว
ประกอบมีคาสูงบางตัวบงชี้และมีน้ําหนักตัวประกอบปานกลางและต่ําบนตัวบงชี้ที่เหลือเปนผลให
ไดตัวประกอบทั่วไป 
 ข. การหมุนแกนแบบแวรริแมกซ (Varimax rotation) วิธีนี้เปนการหมุนแกน โดยใหกําลัง
สองของน้ําหนักตัวประกอบแตละสดมภ (Colume) เมทริกซตัวประกอบมีคาสูงสุด วิธีนี้ไดตัว
ประกอบที่มีโครงสรางงาย และไดตัวประกอบเฉพาะ (Specific factor) ซึ่งทําใหการแปลความ
หมายตัวประกอบสะดวกขึ้น สูตรการคํานวณในการหมุนแกนแบบแวรริแมกซ ซับซอนและยาก
กวาวิธีควอรติแมกซ แตแบบแวรริแมกซใหตัวประกอบมีโครงสรางงายมากกวา และแบบแผนของ
ตัวประกอบมีแนวโนมที่จะคงที่มากกวาแบบควอรติแมกซ เมื่อมีการวิเคราะหตัวประกอบในกลุม
ตัวอยางยอยหลายๆกลุม 
 ค.  การหมุนแกนแบบอีควอแมกซ (Equamax rotation) เปนวิธีการหมุนแกนที่ผสมผสาน
วิธีควอรติแมกซ และวิธีแวรริแมกซ ตัวประกอบที่ไดจะมีลักษณะกลางๆระหวางสองวิธี 
 2. การหมุนแกนแบบมุมแหลม (Oblique rotation) 
 การหมุนแกนเชิงวิเคราะหแบบมุมแหลม  แบงออกเปนวิธียอยตามเกณฑที่ใชดังนี้ 
 ก.  การหมุนแกนแบบควอรติมิน (Quartimin rotation) หลักการเดียวกับวิธีการหมุนแกน
แบบควอรติแมกซ แตยอมใหตัวประกอบมีความสัมพันธกัน ผลที่ไดจากการหมุนแกนวิธีนี้ไดตัว
ประกอบที่เปนตัวประกอบทั่วไป และคอนขางทํามุมแหลมตอกันมากกวาแบบอื่น 
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 ข.  การหมุนแกนแบบโคแวรริมิน (Covarimin rotation) หลักการเดียวกับวิธีการหมุนแกน
แบบแวรริแมกซ    แตยอมใหตัวประกอบมีความสัมพันธกัน ผลที่ไดจากการหมุนแกนวิธีนี้ไดตัว
ประกอบที่เปนตัวประกอบเฉพาะ และคอนขางทํามุมกันเปนมุมแหลมที่มีขนาดเขาใกลมุมฉาก
มากกวาแบบอื่น 
 ค.  การหมุนแกนแบบออบลิมิน (Oblimin rotation) เพื่อแกขอบกพรองของวิธีการหมุน
แกนแบบควอรติมินและโคแวรริมิน   ซึ่งมีผลการวิเคราะหใหตัวประกอบที่ไดสัมพันธกันสูงมากไป
และนอยไป วิธีแบบออบลิมินจึงเปนวิธีผสมผสานที่ใหการวิเคราะหดีขึ้น 
 
 ขั้นตอนที่ 4 การแปลผลและกําหนดชื่อตัวประกอบ 
 ขบวนการที่ตามหลังการวิเคราะหตัวประกอบก็คือการพิจารณาคาน้ําหนักตัวประกอบ(
Factor loading) ของตัวบงชี้วามีคาสูงใกล 1 หรือคาต่ําใกล 0 ถาตัวบงชี้มีคาน้ําหนักตัวประกอบ
ใกล 1 ก็แสดงวาตัวบงชี้นั้นเหมือนตัวประกอบนั้น และถามีคาต่ําใกล 0 ก็แสดงวาตัวบงชี้นั้นมีคา
ไมเหมือนตัวประกอบนั้น เครื่องหมายบวกหรือลบไดรับการพิจารณาดวยวามีความเหมือนในทิศ
ทางใด 
 การกําหนดจํานวนตัวประกอบนั้น  เกณฑขั้นต่ําในการกําหนดตัวประกอบคือ  ตัวบงชี้แต
ละตัวมีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.30ข้ึนไป (ในกรณีที่มีตัวบงชี้มากหรือมีตัวบงชี้ที่อธิบายตัว
ประกอบไดดีอาจคํานวณคาเกิน  .30 ได) และตองมีจํานวนตัวประกอบตั้งแต  3 ตัวข้ึนไป 
(Comray, 1973 อางถึงในอุทุมพร จามรมาน, 2532) 
 
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 Huntley (1994-1995) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรรหาและการคงอยูของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาลที่อยูหางไกล  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขอมูลทั่ว
ไปและศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูและการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในรัฐนิวเซาทเวลล จํานวน 158 คน รวบรวมขอมูลโดยการ
สัมภาษณและแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรรหาและการคงอยูได
แก ปจจัยของวิชาชีพทางบวกคือ การเปดโอกาสใหศึกษาเกี่ยวกับวิชาชีพอยางตอเนื่อง  การมีปฏิ
สัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและความพึงพอใจในงาน  และปจจัยของวิชาชพีทางลบคือทัศนคติที่ไมดี
ของแพทยและผูบริหาร  การขาดการสนับสนุนการปฏิบัติ  การขาดแคลนอัตรากําลัง  และการขาด
การสนับสนุนใหศึกษาตอในวิชาชีพ 
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 Dunkin และคณะ (1996) ศึกษาสาเหตุที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพเลือกที่จะปฏิบัติในชุมชน
และสาเหตุที่มีผลตอความพึงพอใจในงานกับการตัดสินใจออกจากงาน กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน 6 รัฐ ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 3,514 คน ผลการ
วิจัยพบวา  

1. สาเหตุที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพเลือกที่จะปฏิบตัิในชุมชน เนื่องจากเปนการดูแล 
ผูปวยเปนรายบุคคล  เปนการใชความสามารถ  และคงความสัมพันธระหวางผูปวยและครอบครัว
ในระยะยาว (86%) 

2. ปจจัยที่มีผลตอการทํางานในปจจุบัน พบวา งานที่ทําอยูมีความเหมาะสมกับ 
ตนเองเปนปจจัยที่ไดรับเลือกมากที่สุด (50.2%) รองลงมาคือมีครอบครัวอยูในพื้นที่ (27.2%) 
ลักษณะชุมชน (11.1%) และลักษณะองคการ (11.5%) 

3. ปจจัยที่มีผลตอการละทิ้งองคการคือคาตอบแทน โอกาสกาวหนาในงาน การจัดสรร 
บุคลากรและตารางการปฏิบัติงาน  ปจจัยเหลานี้สามารถใชเปนกลยุทธใหผูบริหารทางการ
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชนตองหาทางเพิ่มคาตอบแทน  ใหโอกาสกาวหนาในงานและจัดสรรรูป
แบบบุคลากรที่แตกตางจากเดิมและจัดชั่วโมงการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 

 
 Cangelosi และคณะ(1998) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสมัพันธกับการคงอยูและการลาออก
ของพยาบาล  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล 6 แหง  อยูทางทิศตะวันตกเฉียง
ใตของประเทศสหรัฐอเมริกา ที่มีจํานวนเตียงระหวาง 100-150 เตียง เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลึกกับผูเชี่ยวชาญ 13 ทาน  และอภิปรายอยางไมเปนทาง
การกับผูบริหารทางการพยาบาลทั้ง 6 แหง เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงงานของพยาบาลและปจจัยที่
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน หลังจากนั้นสงแบบสอบถามใหพยาบาลทั้ง 6 โรงพยาบาลเดิม
ตอบ  ผลการศึกษาพบวา การที่พยาบาลเปลี่ยนงานมีเหตุผล 4 ประการคือ1) เงินเดือนและผล
ประโยชน 2) ความสะดวกสบาย 3) ตารางการปฏิบัติงานและ 4) ความเครียดของงานโดยเฉพาะ
แผนกฉุกเฉินและไอซียู และพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางลบระดับสูงกับ
ความเครียดของงาน  พยาบาลเปลี่ยนงานเพื่อตองการเงินเดือนที่สูงขึ้น  นอกจากนี้ถึงแมวาการ
ฝกอบรมที่ดีกวาจะทําใหเงินเดือนมากขึ้น  แตพยาบาลยังคงตองการเปลี่ยนงานอยูเร่ือยๆ   ระดับ
เงินเดือนที่ไดในปจจุบันมีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับความพึงพอใจในงาน  
นั้นหมายความวา พยาบาลที่ทําเงินไดมากไมไดมีความพึงพอใจในงานมากกวาพยาบาลที่ทําเงิน
ไดนอย  จะเห็นไดวางานที่เครียด  ระดับเงินเดือนที่ไมพึงพอใจ ชั่วโมงการทํางานที่ไมตองการ  ทํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจและความยึดมั่นผูกพนัเพื่อปรับปรุงการ
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คงอยูและลดการลาออกของคน เชน การสับเปล่ียนตารางการทํางาน  การสับเปล่ียนความรับผิด
ชอบงาน  การทํางานเปนทีมและมีระบบการใหรางวัลหรือการยอมรับ 
 
 Giffordและคณะ (2002) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับคุณ
ภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล โดยใชกรอบแนวคิดการประเมินคานิยมขององคการประกอบ
ดวย 4 รูปแบบคือ1)กระบวนการภายใน เปนการประเมินความมั่นคงและการควบคุมของผลลัพธ 
2) ความสัมพันธของบุคคล เปนการเนนขวัญกําลังใจและความสามัคคี  3) เปาหมายที่มีเหตุผล 
เนนการเพิ่มผลผลิตอยางมีประสิทธิภาพ 4) ระบบเปด เปนการประเมินความเติบโตของผลลัพธ  
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหองคลอด ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบ
วาความสัมพันธของบุคคลมีความสัมพันธอยางสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลและมี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน งาน การเสริมสรางพลังอํานาจ  และความพึงพอใจ
ในงาน ดังนั้นความสัมพันธของบุคคลจึงมีความสัมพันธทางลบกับการตั้งใจลาออก  และพบวา
วัฒนธรรมองคการมีผลตอองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล  Giffordและคณะได
ใหขอเสนอแนะวาการเพิ่มการสรรหาพยาบาลและปรับปรุงคาตอบแทนหรือผลประโยชนอาจจะชด
เชยการขาดแคลนพยาบาลระยะสั้น  แตการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนวิธีการระยะ
ยาวในการปรับปรุงการคงอยูของพยาบาล  
 

Neuhauser (2002) ไดศึกษาเรื่องการสรางวัฒนธรรมการคงอยูอยางสูงในองคการสุข
ภาพ  โดยการสัมภาษณผูบริหารที่เปนผูนําในการสรางวัฒนธรรมการคงอยูในองคการหลายทาน 
ผลการศึกษาพบวา กิจกรรมที่ทําใหเกิดวัฒนธรรมการคงอยูอยางสูงคือ ตรวจสอบทัศนคติในการ
จัดการที่มีตอบุคลากร มีความยืดหยุนและหลีกเลี่ยงระบบที่เขมงวด ยุติการแบงชั้นวรรณะ ให
รางวัลกับผูที่มีความสัมพันธขามวิชาชีพ ดํารงไวซึ่งมาตรฐานสูงสุดโดยการสอนงานและเปนพี่
เลี้ยง ถามคําถามและใหความสนใจตอคําตอบที่ไดมา100% ไมเปลี่ยนโครงสรางองคการบอยเกิน
ไป    ใชเทคโนโลยีสมัยใหมที่ประหยัดเวลาและการทํางานงายขึ้น  แกไขปญหาที่เกิดจากแพทย  
พิจารณาความแตกตางของการจูงใจในแตละบุคคล  สรางผูบริหารที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการคงอยู    
ใชการวาจางแบบใหมเสียแตแรก    กําจัดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพการทํางานต่ํา พัฒนาแผนใน
การธํารงรักษาผูที่ทํางานดี  มีความเมตตาและดูแลซึ่งกันและกัน  

 
 Parsons and Stonestreet (2003) ไดศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูของหัวหนา
พยาบาล เพื่อเปนแนวทางหรือเปนกลยุทธของการบริหารองคการ สรางองคการพยาบาลใหมีคุณ
ภาพการดูแลผูปวย   มีบรรยากาศการทํางานที่ดี ศึกษาโดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ กลุมตัวอยาง
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เปนผูที่ดํารงตําแหนงหัวหนาพยาบาลอยางนอย 2 ป จํานวน 28 คน รัฐเท็กซัส ผลการศึกษาได
องคประกอบ ดังตอไปนี้  

1. การติดตอส่ือสาร เปนการเขาถึงผูบังคับบัญชาเพื่อรับฟงและใหคําแนะนําอยาง 
เพียงพอกอนลงมือปฏิบัติงาน  ตองการการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  มีสิ่งที่คาดหวังที่ชัดเจนและมี
ขอมูลปอนกลับ 
 2.  ปรัชญาในการบริหารจัดการ โดยมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ การเสริม
สรางพลังอํานาจในการบริหารจัดการ เชนการใหอิสระในการจัดการ  การจัดการโดยใชวิจารณ
ญาณของตนเอง  ใหโอกาสไดลองส่ิงใหมๆ  ใหอิสระในงานมากขึ้น 
 3.  ระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  เชนการจัดการกับทรัพยากร  มีทิศทางที่มีความ
หมายและพัฒนาวิชาชีพสําหรับหัวหนาพยาบาล  เพื่อความกาวหนาและการพัฒนาทักษะที่แตก
ตางออกไป  การจัดการกับระบบคาตอบแทน เชนตองสมดุลกับผลงาน  
 4.  มีวิธีการกับเร่ืองสวนตัวไดสําเร็จเชนใหความสนใจตอกิจกรรมเพื่อเกิดความสมดุล
ระหวางชีวิตครอบครัวและชีวิตการทํางาน 
 5.  คุณภาพการดูแลผูปวย  หมายถึงความภูมิใจของหัวหนาพยาบาลที่มีตอ คุณภาพการ
ดูแลผูปวยในหนวยงาน 
 6. การคงอยูของหัวหนาพยาบาล  เปนลักษณะการวางแผนที่จะคงอยูในตําแหนง  ซึ่งเปน
โอกาสใหองคการไดเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆในดานบวกอยางตอเนื่องตอไป 
 

Beaudoin and Edgar (2003) ไดศึกษาเรื่องความยุงยากในที่ทํางานที่มีผลตอคุณภาพ
การดูแลผูปวย การไหลของงานและการคงอยูของพยาบาล โดยใชกรอบแนวคิดชีวิตการทํางาน
ของ O’Brien-Pallas and Baumann ประกอบดวยปจจัยหลัก 2 ดานคือปจจัยภายนอกไดแก 
ปจจัยภายนอกตัวพยาบาลและสิ่งแวดลอมที่พยาบาลทํางานเชนอิทธิพลจากสังคมและหนวยงาน 
ปจจัยภายในไดแกตัวพยาบาลเองและสิ่งแวดลอมที่พยาบาลใชในการทํางานเชนบุคลิกและ
ลักษณะวิชาชีพที่ใชในการทํางาน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลแผนกผูปวยในและผูปวยนอกจํานวน 
121 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสนทนากลุมเกี่ยวกับความยุงยากและความเครียดที่พบในขณะ
ทํางาน ผลการศึกษาพบวา  ความยุงยากทางดานสังคมและสิ่งแวดลอมพบมากที่สุด  ไดแกการ
ประสานงานระหวางแผนกจัดหากับแผนกบริการ และเสียงรบกวน  รองลงมาคือการไดรับมอบ
หมายงานที่มากเกินไป  การขาดบคุลากรและอุปกรณไมพรอมใชงาน 

 
Upenieks (2003) ไดศึกษาผลของการใชรูปแบบการปองกันของโรงพยาบาลดึงดูดใจที่

ชวยในการบริหารทางการพยาบาล เพื่อดึงดูดใจและคงไวของบุคลากรของโรงพยาบาลในแผนก
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ฉุกเฉิน รูปแบบจะเกี่ยวโยงถึงปญหาการขาดแคลนบุคลากรพยาบาล ปจจัยเสี่ยงและสาเหตุ    รูป
แบบจะเนนการขาดแคลนพยาบาลอยางใกลชิดและแนะนําวิธีที่ดีที่ สุดในการเพิ่มบุคลากร
พยาบาล โดยเฉพาะอยางยิ่งจะแนะนํากลยุทธปองกันที่เกี่ยวกับตําแหนงในโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
แลวแผนการคงอยูและการสรรหาก็จะตามมา รูปแบบของโรงพยาบาลดึงดูดใจคือ 

1. ดานการบริหารจัดการไดแกรูปแบบการสนับสนุนและการมีสวนรวม   มีการเตรียม
พรอมที่ดีและเหมาะสมของผูบริหารทางการพยาบาล  โครงสรางแบบกระจายอํานาจ  มีบุคลากร
พยาบาลเพียงพอ  มีการพัฒนาผูเชี่ยวชาญทางคลินิก  ตารางปฏิบัติงานมีความยืดหยุน โอกาสใน
อาชีพ 

2.  การปฏิบัติงานทางวิชาชีพ ไดแกรูปแบบการปฏิบัติการดูแล  ความเปนอิสระของวิชา
ชีพและความรับผิดชอบ  คําแนะนําของผูเชี่ยวชาญที่เพียงพอ  เนนการสอนความรับผิดชอบของ
บุคลากร 

3.การพัฒนาดานวิชาชีพ ไดแกมีการวางแผนทิศทางของบุคลากร  มีการศึกษาอยางตอ
เนื่อง  มีบันไดความสามารถ  พัฒนาการจัดการ  

 สรุปไดวา  ลักษณะโรงพยาบาลดึงดูดใจ  มีความสัมพันธระดับตํ่ากับการลาออกและมี
ความสัมพันธระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน   ลักษณะขององคการโรงพยาบาลในแผนกฉุกเฉิน  
พบวาเปนแบบกระจายอํานาจ  เนนการมีสวนรวมในการจัดการ  คานิยมของการจัดการปฏิบัติ
การพยาบาล  และระบบการสื่อสารระหวางพยาบาลกับผูนํา  โรงพยาบาลดึงดูดใจชวยให
พยาบาลวิชาชีพมีความเปนอิสระและมีการเสริมสรางพลังอํานาจและใหการดูแลผูปวยไดอยางมี
มาตรฐาน  สิ่งเหลานี้จะเปนสิ่งทาทายในการดึงดูดและคงไวของพยาบาลและยกระดับความพึง
พอใจในงาน 

 
Statinและคณะ (2003) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจและการคงอยูของ

พยาบาลวิชาชีพ โดยการวิจัยเชิงบรรยาย เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับส่ิงแวด
ลอมในการทํางานของMoor ประกอบดวย ทิศทางและเปาหมายของบุคคล สัมพันธภาพและ
ระบบทะนุบํารุง/ระบบการเปลี่ยนแปลง การศึกษาครั้งนี้เนนที่ความชัดเจน  การควบคุมและ
นวัตกรรมของระบบทะนุบํารุง/ระบบการเปลี่ยนแปลง กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 
248 คน ผลการศึกษาพบวา ระบบการควบคุมในการทํางานเปนปจจัยสําคัญตอการคงอยูในงาน  
การบริหารแบบมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การใหอํานาจ  ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน  ความพึง
พอใจสูงขึ้นและลดความเบื่อหนายในงานไดสามารถรักษาบุคลากรไวในองคการได 
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Larrabee และคณะ (2003) ไดศึกษาตัวทํานายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจลา
ออกของพยาบาลวิชาชีพ วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธของทัศนคติของพยาบาล ไดแก 
การเสริมสรางพลังอํานาจ ความแข็งแกรง   บริบทของการดูแล ไดแก การจัดสรรบุคลากร ภาวะผู
นําการเปลี่ยนแปลง การใหรางวัล การจัดการโดยการยกเวน  ความพึงพอใจไดแก ส่ิงแวดลอมใน
งานวิชาชีพ ความเปนอิสระในงาน งานที่มีคุณคา ความสัมพันธระหวางวิชาชีพ บทบาทและความ
รับผิดชอบ ผลกําไร และโครงสรางของการดูแล ไดแก ความเหนียวแนนของกลุม การทํางานรวม
กันของแพทยและพยาบาล พยาบาลกับพยาบาลและการสนับสนุนการบริการ ตอความพึงพอใจ
และความตั้งใจลาออก โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ 90 คน ผลการวิจัย
พบวา ตัวทํานายที่มีผลตอความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพ คือ ความไมพึงพอใจในงาน ตัว
ทํานายความพึงพอใจในงานคือการเสริมสรางพลังอํานาจ นั้นคือความแข็งแกรง   ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง การทํางานรวมกันระหวางพยาบาลกับแพทย และความเหนียวแนนของกลุม 

 
Kuhar และคณะ (2004) ไดศึกษารายการที่เปนกลยุทธการคงอยูที่สําคัญ กลุมตัวอยาง

เปนพยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหารและพยาบาลประจําการ จํานวน 1,174 คนในโรงพยาบาล 8 
แหงที่มีจํานวนเตียง 100 – 1,000 เตียง เมืองคลีฟแลนด รัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกา โดยใชแบบสอบ
ถามเกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหเกิดการคงอยู 8 ดานไดแก ความเปนอิสระในงาน การสื่อสาร การ
บริหารจัดการ การยอมรับ สภาพการทํางาน การปฏิบัติงานดานวิชาชีพ การจัดสรรบุคลากรและ
คาตอบแทน มีคําถามยอยจํานวน 59 ขอพบวา พยาบาลระดับผูบริหารและพยาบาลประจําการให
ความคิดเห็นแตกตางอยางมีนัยสําคัญ โดยพยาบาลระดับผูบริหารใหความสําคัญกับความมีอิสระ
ในงาน การตดิตอส่ือสาร/สัมพันธภาพระหวางบุคคลและการยอมรับ ในขณะที่พยาบาลประจาํการ
ใหความสําคัญกับการจัดสรรบุคลากร/ตารางการปฏิบัติงาน  พยาบาลประจําการกลุมที่มีอายุต่ํา
กวา 36 ป  อายุ 36 -56 ป และมากกวา 56 ป ใหความคิดเห็นตอปจจัยการคงอยูแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญในดานการติดตอส่ือสารภายในโรงพยาบาล การจดัตารางการปฏิบัติ โอกาสกาวหนา
ในงาน การสังสรรคประจําสัปดาหของพยาบาล การควบคุมตารางการปฏิบัติงาน งานปฐมนิเทศผู
ชวยพยาบาล คาชดเชยการสอน การมีสถานดูแลเด็กเล็ก การเพิ่มคาตอบแทน ความแตกตางของ
เวรปฏิบัติงานและการใหเงินพิเศษ   พยาบาลประจําการกลุมที่มีอายุต่ํากวา 36 ป  อายุ 36-56 ป 
จะเนนเรื่องคาตอบแทนมาก ในขณะที่พยาบาลอายุมากกวา 56 ป ใหความสําคัญกับการไดรับ
ความเคารพนับถือจากผูอ่ืน และโอกาสในการศึกษา ผูวิจัยไดใชผลการวิจัยนี้กําหนดกลยุทธการ
คงอยูเปน 3 กลุมคือ 1) กลยุทธดานคน ซึ่งมีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีม การสนับสนนุจาก
ผูรวมงาน  การเสริมใหมีความเขมแขง็ ผลกําไร การเพิ่มคาตอบแทน ตารางการปฏิบัติงาน การมี 
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วันหยุดประจําป และความมั่นคงในงาน 2) กลยุทธดานกระบวนการ เนนที่การทํางานเปนทีมและ
การสนับสนุนของผูรวมงานในการทํางานรวมกับงานบริการอื่นและ 3) กลยุทธดานเทคโนโลยี เนน
การสนับสนุนและเครื่องมือ  

 
ผาณิต  สกุลวัฒนะ (2537) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชเชียงใหม  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในแผนก
ตางๆ 9 แผนกของโรงพยาบาลมหาราชเชียงใหม   ที่มีประสบการณการทํางานอยางนอย 1 ป  
จํานวน 270 คน พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกกอนครบเกษียณอายุการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  สวนใหญเปนเพราะมีปญหาในการปฏิบัติงานดานสถานที่  ส่ิงแวด
ลอม  สภาพการทํางาน  นโยบายในการบริหารงานไมเอ้ืออํานวยตอความกาวหนา  เงินเดือนนอย  
ตลอดจนปญหาดานอัตรากําลังคนตอปริมาณงานไมเพียงพอมีผลทําใหพยาบาลวิชาชีพทํางาน
หนัก  ไมสามารถใหบริการผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ   

 
กนกอร  ยศไพบูลย (2539)  ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร  มหาวิทยาลัยขอนแกน  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชา
ชีพ 9 แผนก จํานวน 243 คน โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ  
โอกาสกาวหนา  ลักษณะและภาระงาน  ความเปนอิสระในการทํางาน  การพัฒนาบุคลากร  สัม
พันธภาพในองคการ  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผลการ
ศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมากทุกปจจัย โดยเฉพาะ
ปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ   ลักษณะและภาระงาน   สัมพันธภาพในองคการ  ยกเวน
ดานการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง  สัมพันธภาพในองคการ  ลักษณะและภาระงาน  
คาตอบแทนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาการคงอยูปฏิบัติงานของ
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ปจจัยที่เปนตัวทํานายระยะเวลาการคงอยูปฏิบัติ
งานของพยาบาลคือสัมพันธภาพในองคการ   

 
แสงทอง  ปุระสุวรรณ (2541) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลชุมชน   โดยใชแนวคิดของ Taunton, Krampitz และ Woods กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดพิจิตร จํานวน 156 คน ผลการศึกษา
พบวาภาระงานมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาตั้งแตเร่ิมตนทํางานจนถึงขณะศึกษา อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ.001 และการมีปฏิสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาที่วางแผนวาจะ
ปฏิบัติงานอยูตอไปอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ.01 ตัวพยากรณการคงอยูพบวา อายุ รายได และการ
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เงินสามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาตั้งแตเร่ิมตนทํางานจนถึงขณะศึกษาไดรอยละ 
63.96 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ.001 ในขณะที่การมีปฏิสัมพันธและภูมิลําเนาสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานอยูตอไปไดรอยละ10.72อยางมีนัยสําคัญ
ระดับ.001 

 
วิจิตร  ศรีสุพรรณและคณะ(2544) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระยะเวลาการทํางานของ

พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย  โดยการวิจัยเชิงพรรณนาที่ตองการศึกษาระยะเวลาการทํางานใน
วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพและปจจัยที่มีอิทธิพลตอระยะเวลาการทํางาน  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเชียงใหมระหวาง พ.ศ.2513-2535 จํานวน 
358 คน ผลการวิจัยพบวา รอยละ 22.2 ไมไดทํางานในวิชาชีพการพยาบาล  และรอยละ 78.2 
ของผูที่ออกจากวิชาชีพไปแลวจะออกจากวิชาชีพในระยะ 5 ปแรกหลังจากการสําเร็จการศึกษา  
ปจจัยที่สัมพันธกับการทํางานในวิชาชีพคือ อายุ และโอกาสในการมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
การทาํงาน 

 
อลิสา  สุคนธรัตน (2542) ไดศึกษาเรื่องโอกาสในการสูญเสียกําลังคนของพยาบาลวิชา

ชีพ   ในเขตกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน  เขต
กรุงเทพมหานครที่มีอายุการทํางานอยางนอย 1 ปจํานวน 448 คน พบวา  กลุมตัวอยางรอยละ 75 
มีความตั้งใจที่จะลาออกภายใน 5 ป  เพื่อเปล่ียนอาชีพไปประกอบอาชีพอื่น  โดยมีสาเหตุมาจาก
ความเบื่อหนายในวิชาชีพพยาบาล ปจจัยที่มีผลตอการสูญเสียกําลังคน  พบวา  อายุ  สถานภาพ
สมรส  อายุการทํางาน  รายได  ตําแหนงหนาที่  ทัศนคติตอวิชาชีพและทัศนคติตอสภาพแวดลอม
ในการทํางาน  เปนปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก 

 
สุมลา  พรหมมา (2542) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพยาบาล

วิชาชีพ  กอนและหลังการใชตารางการปฏิบัติงานแบบยืดหยุน  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
แผนกผูปวยนอก โรงพยาบาลศิริราช จํานวน 112 คน ผลการศึกษาพบวา 

1. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพกอนและหลังการใชตารางการปฏิบัติงาน
แบบยืดหยุน อยูในระดับปานกลาง 

2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพหลังการใชตารางการปฏิบัติงานแบบยืดหยุน
สูงกวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพกอนการใชตารางการปฏิบัติงานแบบยืดหยุน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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3.   จํานวนบุคคลที่ตองดูแลและความตองการความกาวหนาทางวิชาการมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับตํ่ากับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพหลังการใชตารางการปฏิบัติงาน
แบบยืดหยุน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01และ.05 ตามลําดับ 

4.  ตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพหลังการใช
ตารางการปฏิบัติงานแบบยืดหยุน  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  คือ    จํานวนบุคคลที่
ตองดูแลและความตองการความกาวหนาทางวิชาการ ซึ่งสามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ หลังการใชตารางการปฏิบัติงานแบบยืดหยุนไดรอยละ 14 (R2=.14) 

 
จากการศึกษา คนควา ทบทวน วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามที่ไดนําเสนอเกี่ยว

กับตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในองคการ  จากนักวิชาการหลายทาน  และผูวิจัยใช
เปนแนวทางในการศึกษาเบื้องตน  โดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลในระดับและ
ประสบการณตางๆเพื่อรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูใน
กลุมงานการพยาบาล สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยได ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวประกอบพื้นฐานจากการศึกษาวรรณกรรม 
 

 
 
                                                          กรอบแนวคิดตัวประกอบพื้นฐาน 
                                                  ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
                                                         
 
 
 
 
 
 

    ตัวประกอบพื้นฐานจากการสัมภาษณ 
 
 
                                                 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. การบริหารงานแบบมีสวนรวม 
2.  การทํางานเปนทีม 
3. การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
4. สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน  
5. สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  
6. การทํางานอยางมีความสุข 
7.การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 
8. การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง  
9. ความกาวหนาในงาน  
10. การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย  
11. การใหอิสระในงาน  
12. การยอมรับในความสําเร็จ 
13. ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  
14. คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
15. การใหสวัสดิการ 

1.โครงสรางขององคการที่แบนราบ 
2. ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 
3. การบริหารงานแบบมีสวนรวม 
4. การทํางานเปนทีม  
5. การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
6. การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 
7. การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  
8. การทํางานอยางมีความสุข   
9. การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  
     ผูบริหาร  
10. การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
11.การใหโอกาสกาวหนาในงาน 
12. ระบบพี่เลี้ยง 
13. สงเสริมงานวิจัยทุกสาขา 
14.การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 
15. การมีอิสระในงาน 
16. การยอมรับในความสําเร็จ  
17. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
18. ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  
19. คาตอบแทนที่ยุติธรรม  
20. การใหสวัสดิการที่ดี  

1. โครงสรางขององคการที่แบนราบ
 2. การบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 3. การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
 4. สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 
 5. สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  
6. การทํางานอยางมีความสุข   
7. การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
    ผูบริหาร  
8. การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
 9. ความกาวหนาในงาน 
10. การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย  
 11. การใหอิสระในงาน  
 12. การยอมรับในความสําเร็จ  
 13. ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน
 14. คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
 15. การใหสวัสดิการที่ดี  

ตัวประกอบที่ 1 

ตัวประกอบที่ 2

ตัวประกอบที่ N

ตัวประกอบที่ 3

ตัวประกอบที่ 4

ตัวประกอบที่ 5



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research)   เพื่อวิเคราะหตัว
ประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข   ซึ่งมีขั้นตอนการดําเนินงานที่สําคัญ 7 ข้ันตอน ดังนี้ 

 
ขั้นที่ 1 ศึกษาและวิเคราะหเอกสารวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการคงอยูในองค

การจากแนวคิดทฤษฎีตางๆ ประมวลสรุปเปนแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในองคการ  
 
ขั้นที่ 2  รวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในกลุมงานการ

พยาบาลโดยสัมภาษณนักวิชาการผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาองคการ ผูบริหารทางการพยาบาล
ระดับสูง อาจารยพยาบาลและพยาบาลประจําการ นํามาวิเคราะหเนื้อหาและจัดหมวดหมูตัว
ประกอบ 

 
ขั้นที่ 3 กําหนดกรอบแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ

พยาบาล ซึ่งประกอบดวยตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูที่ไดจากการวิเคราะหเนื้อหา
จากการสัมภาษณ และจากผลการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ขั้นที่ 4 สรางเครื่องมือ  ทบทวน  แกไข 
 
ขั้นที่ 5 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  ปรับปรุงและแกไข 
 
ขั้นที่ 6 สุมตัวอยาง  รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
 
ขั้นที่ 7 วิเคราะหตัวประกอบและตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุม

งานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย 
 
 
 

User
Text Box
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ขั้นที่ 1    ศึกษาและวิเคราะหเอกสารวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการคงอยูใน  
           องคการจากแนวคิดทฤษฎีตางๆ ประมวลสรุปเปนแนวคิดตัวประกอบพื้นฐาน 
           การคงอยูในองคการ  
 
 ผูวิจัยไดศึกษาและวิเคราะหแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในองคการจาก  ตํารา  
วารสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของของนักวิชาการทั้งในประเทศและตางประเทศ ไดแก  Taunton, 
Krampitz and Woods,1989 ; Mary, 1995; Dibble, 1999; Branham, 2001; Carterและคณะ , 
2001; Curran,2001; Finkler & Graf, 2001; Max, 2001; Riggs & Rantz, 2001; Harvard 
,2002; Taguchi, 2002; Gunnar & Vaughn, 2003; Mathis, 2003; Tang, 2003; อรนุช   วิจิตร
ทองเหลือง, 2537 อางอิงใน พงศ หรดาล, 2540; ธงชัย  สันติวงษ, 2545 ; สมคิด  บางโม, 2546  
วิเคราะหเนื้อหาและบริบทเกี่ยวกับแนวคิดการคงอยูในองคการ และการสัมภาษณนํารองพยาบาล
วิชาชีพประกอบดวยผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน 2 ทาน และพยาบาลประจําการ 3 ทานที่มี
ประสบการณการทํางาน 5 ปขึ้นไป เกี่ยวกับความคิดเห็นและแนวคิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล เพื่อนํามาวิเคราะหสรุปเปนกรอบแนวคิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลในการวิจัย
ขั้นพื้นฐาน  

วิเคราะหสรุปกรอบแนวคิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลจากนักวิชาการทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ  ประกอบดวย 15 ตัวประกอบพื้นฐาน ดังนี้ 1)  การบริหารงานแบบมี
สวนรวม  2) การทํางานเปนทีม 3) การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 4) สัมพันธภาพทีด่รีะหวางผูรวม
งาน 5) สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 6) การทํางานอยางมีความสุข 7) การมีภาวะผูนําของผู
บริหาร 8) การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 9) ความกาวหนาในงาน 10) การริเร่ิมงานใหมที่ทา
ทาย 11) การใหอิสระในงาน 12) การยอมรับในความสําเร็จ 13) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัว
และงาน 14) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 15) การใหสวัสดิการ 

ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในองคการ  จากแนวคิดทฤษฎีและ
การสัมภาษณนํารองมาสรางแบบสัมภาษณเกี่ยวกับตัวประกอบการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล  ซึ่งเปนคําถามปลายเปดมีขอคําถามหลักและขอคําถามยอย  โดยผานอาจารยที่ปรึกษา
และผูทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณการสอนทางดานการวิจัยเชิงคุณภาพอีก 3 ทาน(ดังรายนามใน
ภาคผนวก) พิจารณาตรวจสอบความถูกตองตามเนื้อหา  ภาษา  และปรับปรุงแกไขกอนนําไป
สัมภาษณ  มีแนวคาํถามที่ใชในการสัมภาษณ ดังนี้ 

 
แนวคําถามการสัมภาษณ  
 1.  ทานคิดวามีตัวประกอบอะไรบางที่ทําใหพยาบาลคงอยูในงานเปนเวลานาน 



 98

2.  มีตัวประกอบใดบางที่ทําใหพยาบาลไมคิดที่จะลาออกจากกลุมงานการพยาบาล 
3.  ทานคิดวามีตัวประกอบอ่ืนใดอีกที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานเปนเวลานาน 
4. การที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานเปนเวลานาน ตัวประกอบตอไปนี้ทานคิดวาตัว

ประกอบใดสําคัญบาง 
 4.1 การบริหารงานแบบมีสวนรวม มีสวนสําคัญที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยู

งานหรือไม ถาใช เพราะเหตุใด การบริหารงานแบบมีสวนรวมที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานมีวิธี
การอยางไร 

 4.2 การทํางานเปนทีม มีสวนที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือไม ถา
ใช เพราะเหตุใด การทํางานเปนทีมที่จะทําใหเกิดการคงอยูในงานของพยาบาล ควรมีวิธีการอยาง
ไร 

 4.3 การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง มีสวนที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงาน
หรือไม ถาใช เพราะเหตุใด การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึงที่จะสงเสริมการคงอยูในงานของ
พยาบาล ควรเปนอยางไร 

  4.4 สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน มีสวนที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงาน
หรือไม ถาใช เพราะเหตุใด สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน จะสงเสริมการคงอยูในงานของ
พยาบาล ไดอยางไร 

 4.5 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีสวนหรือไม ถาใช เพราะเหตุใด สภาพแวด
ลอมในการทํางาน ที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานไดนาน ควรทําอยางไร 

 4.6 การทํางานอยางมีความสุข มีสวนที่ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือ
ไม ถาใชเพราะเหตุใด ในการที่จะทําใหพยาบาลมีการคงอยูเปนเวลานาน โดยมีการงานอยางมี
ความสุข ควรทําอยางไร 

 4.7 ภาวะผูนําของผูบริหาร มีสวนที่ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือไม ถา
ใชเพราะเหตุใด ภาวะผูนําของผูบริหาร ที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานไดนานควรเปนอยางไร 

 4.8 การพัฒนาวิชาชีพ มีสวนที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือไม ถา
ใช เพราะเหตุใด การพัฒนาวิชาชีพ ที่จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานไดนาน ควรทําอยางไร 

4.9 ความกาวหนาในงาน มีสวนหรือไม ถาใช เพราะเหตุใด ความกาวหนาในงาน  
จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานไดนาน ควรทําอยางไร 

4.10 การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย มีสวนที่ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงาน 
หรือไม ถาใชเพราะเหตุใด ในการที่จะทําใหพยาบาลมีการคงอยูเปนเวลานาน การริเร่ิมงานใหมที่
ทาทาย ควรทําอยางไร 
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      4.11 ความมีอิสระในงาน มีสวนที่ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือไม ถา
ใชเพราะเหตุใด ในการที่จะทําใหพยาบาลมีการคงอยูเปนเวลานาน โดยการใหอิสระในงาน ควรทาํ
อยางไร 

4.12 การยอมรับในความสําเร็จ มีสวนที่ทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงาน 
หรือไม ถาใชเพราะเหตุใด ในการที่จะทําใหพยาบาลมีการคงอยูเปนเวลานาน การยอมรับในความ
สําเร็จ ควรทําอยางไร 

       4.13 ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน มีสวนที่ทําใหพยาบาล
เกิดการคงอยูในงานหรือไม ถาใช เพราะเหตุใด ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการ
ทํางาน จะทําใหพยาบาลคงอยูในงานไดนาน ควรทําอยางไร 

4.14 คาตอบแทน มีสวนหรือไม ถาใช เพราะเหตุใด ควรจัดสรรคาตอบแทน 
อยางไรเพื่อใหพยาบาลคงอยูในงานไดนาน   

 4.15 สวัสดิการมีสวนที่จะทําใหพยาบาลเกิดการคงอยูในงานหรือไม ถาใช เพราะ
เหตุใด สวัสดิการที่จะสงเสริมการคงอยูในงานของพยาบาล ควรทําอยางไร 

 4.16 ทานคิดวามีตัวประกอบอื่นใดอีกที่ทําใหพยาบาลคงอยูในงาน 
 
ขั้นที่ 2   รวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในกลุมงานการ 
          พยาบาล โดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลและนํามาวิเคราะห 
          เนื้อหาและจัดหมวดหมูตัวประกอบ 
 
 ผูวิจัยไดสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลจาํนวน 12 ทาน เกี่ยวตัวประกอบที่ทําให
พยาบาลมีการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ตามความคิดเห็น ประสบการณและสภาพความเปน
จริง โดยใชแบบสัมภาษณที่สรางขึ้น เพื่อนําแนวคิดที่ไดตามมุมมองของผูเชี่ยวชาญมาพัฒนา
กรอบแนวคิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โดยมีรายละเอียดขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 
  1. กําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลที่ใหสัมภาษณ จํานวน 12 
ทาน โดยกําหนดรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  ดังนี้ 
   1.1 นักวิชาการผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาองคการ จํานวน 3 ทาน โดย
เปนผูศึกษาในเรื่องพฤติกรรมองคการ และมีผลงานเผยแพรทางวิชาการ ไดแก การเขียนบทความ 
ตํารา หรือผลงานวิจัย มีวุฒิการศกึษาระดับปริญญาโททางการบริหารองคการ 
   1.2 ผูบริหารทางการพยาบาลระดับสูง จํานวน 3 ทาน ที่มีคุณวุฒิการ
ศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาล เปนผูที่มีความรูความสามารถ และมีประสบการณการ
ทํางานดานการบริหารการพยาบาล 10 ปข้ึนไป 
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   1.3 อาจารยพยาบาลจํานวน 2 ทานที่มีคุณวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
เอกทางการพยาบาล มีประสบการณการสอนทางดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไป 
   1.4 พยาบาลประจําการ จํานวน 4 ทานที่มีคุณวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีทางการพยาบาล เปนผูที่มีความรูความสามารถ และมีประสบการณการทํางาน 5 ป
ขึ้นไป 
  2.  การเตรียมการสัมภาษณ คัดเลือกผูเชี่ยวชาญตามคุณสมบัติที่กําหนด ติดตอ
ขออนุญาตโดยตรงจากผูเชี่ยวชาญ แจงใหทราบถึงวัตถุประสงค พรอมทั้งนัดวัน เวลาและสถานที่
ที่จะสัมภาษณ ทําหนังสือขออนุญาตอยางเปนทางการจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ถึงผูบังคับบัญชาของผูเชี่ยวชาญ และสงแนวคําถามในการสัมภาษณพรอมโครงราง
วิทยานิพนธโดยสังเขป ใหผูเชี่ยวชาญลวงหนาประมาณ 1 สัปดาห การเตรียมตัวของผูสัมภาษณ  
ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณดวยตนเอง  โดยไดศึกษาขั้นตอน เทคนิค วิธีการสัมภาษณ  จาก
เอกสาร ตํารา และมีประสบการณในการสัมภาษณจากการฝกงานภาคสนาม (Field study) 
  3.  การดําเนินการสัมภาษณ ผูวิจัยสัมภาษณดวยตนเอง  โดยแนะนําตัว  บอก
วัตถุประสงคของการสัมภาษณอีกครั้ง ขออนุญาตบันทึกเทปและจดบันทึก  จากนั้นจึงดําเนินการ
สัมภาษณ โดยเปดโอกาสใหผูใหสัมภาษณตอบคําถามอยางอิสระตามความคิดเห็น  ความรูสึก 
ประสบการณ  และการรับรูเกี่ยวกับตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ผู
วิจัยกลาวทบทวนขอมูลหรือประเด็นสําคัญ  เพื่อตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกันกับผูใหสัมภาษณ  
เมื่อส้ินสุดการสัมภาษณผูวิจัยกลาวขอบคุณผูใหสัมภาษณ ใชเวลาในการสัมภาษณทานละ 45 - 
60 นาที  
 ผูวิจัยไดถอดเทปคําสัมภาษณแบบคําตอคํา จัดพิมพคําสัมภาษณ อานคําสัมภาษณราย
บรรทัดแลวรวบรวมตัวประกอบที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุมงานการพยาบาลที่ไดจากการ
สัมภาษณ นํามาวิเคราะหเนื้อหาจัดกลุมขอมูลที่มีความหมายใกลเคียงกัน รายการที่ซ้ําซอน และ
รวบรวมรายการที่แตกตางจําแนกเปนตัวประกอบแตละตัวประกอบ และจัดโครงสรางของตัว
ประกอบเหลานั้น   นําตัวประกอบการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลที่ไดรับจากการวิเคราะหเนื้อ
หาจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญมาพิจารณาความสอดคลอง พบวาตัวประกอบพื้นฐานการคงอยู
ในกลุมงานการพยาบาลที่ไดจากการวิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณ มีความสอดคลองกัน 20 
ตัวประกอบดังนี้ 1) โครงสรางขององคการที่แบนราบ 2)  การบริหารงานแบบมีสวนรวม 3)  การ
ทํางานเปนทีม 4)  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 5)  สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 6)   สภาพ
แวดลอมที่ดีในการทํางาน 7)  การทํางานอยางมีความสุข 8)  การมีภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของ
ผูบริหาร 9)   การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 10) การสงเสริมงานวิจัยทุกสาขา 11)  ระบบพี่เลี้ยง 
12) ความกาวหนาในงาน 13) การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 14) การใหอิสระในงาน 15) ความเปน
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ประชาธิปไตยในการทํางาน 16) การยอมรับในความสําเร็จ 17) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัว
และงาน 18) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 19) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 20) การใหสวัสดิการที่ดี 
 
ขั้นที่ 3 กําหนดกรอบแนวคิดตัวประกอบพื้นฐานที่เกิดทําใหการคงอยูในกลุมงานการ 
         พยาบาล ซ่ึงประกอบดวยตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูที่ไดจากการ 
         วิเคราะหเนื้อหา จากการสัมภาษณ และจากผลการศึกษาเอกสาร งานวจิัยที่      
         เกี่ยวของ 

  
 ผูวิจัยไดนําผลการศึกษาตัวประกอบพื้นฐานการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลที่ไดจาก 

การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญซึ่งมีตัวบงชี้จํานวน 194 ตัวบงชี้และผลจากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่
เกี่ยวของ มาวิเคราะหตัวประกอบพื้นฐานไดตัวบงชี้จํานวน 109 ตัวบงชี้ รวมตัวบงชี้ทั้งสิ้น 303 ตัว
บงชี้ มาพิจารณาความสอดคลองรวมกับอาจารยที่ปรึกษา ไดตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการ
คงอยูในกลุมงานการพยาบาล 20 ตัวประกอบดังนี้1) โครงสรางขององคการที่แบนราบ 2) การ
บริหารงานแบบมีสวนรวม 3) การทํางานเปนทีม 4) การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 5) สัมพนัธภาพ
ที่ดีระหวางผูรวมงาน 6) สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 7) การทํางานอยางมีความสุข 8) การมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 9)   การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 10) ระบบพี่เลี้ยง 
11) การสงเสริมงานวิจัยทุกสาขา 12) ความกาวหนาในงาน 13) การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 14) 
การใหอิสระในงาน 15) ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 16) การยอมรับในความสําเร็จ 17) 
ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 18) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 19)การประเมินผลการปฏิบัติ
งาน 20) การใหสวัสดิการที่ดี และเมื่อไดใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบ
สอบถาม ผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความสอดคลองของตัวประกอบพื้นฐานมีความเห็นวาควรรวมตัว
ประกอบที่คลายคลึงกันใหเปนตัวประกอบเดียวกัน จึงไดตัวประกอบทั้งสิ้น 15 ตัวประกอบพื้นฐาน
มีจํานวนตัวบงชี้132ตัวบงชี้ ดังแสดงในตารางที่ 2 ตอไปนี้ คือ 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 1.  โครงสรางขององคการ 

1. สายการบังคับบัญชาชัดเจนและไมซับซอน 
2. มีโครงสรางที่แบนราบ 
3. ไมมีผูบังคับบัญชาหลายชั้น 
4. ตองไมมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางบอย 

1.  โครงสรางขององคการ 
1. องคการมีโครงสรางที่กระชับไมซ้ําซอน 
2. โครงสรางแบนราบ (Flat organization) 
3.ไมมีผูบังคับบัญชาหลายชั้น 
4. โครงสรางไมเปลี่ยนแปลงบอย 

1.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  
1. การกําหนดมุมมองหรือวิสัยทัศนรวมกัน 
2. เห็นบุคคลเปนผูสรางงาน 
3. การใหขอมูลแกบุคลากรอยางเพียงพอ 
4.เห็นคุณคาของความคิดเห็นและคําแนะนําของ
บุคคล 
5. ใหโอกาสในการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 
6. มีสวนรวมในการใหขอมูลและใหความรวมมือใน
การบรรลุผลสําเร็จ 
7. มีสวนรวมในการตัดสินใจ 

2.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  
5.ใหบุคคลมีการรับรูนโยบายของโรงพยาบาลที่ชัด
เจนรวมกัน 
6. รวมกันตั้งวิสัยทัศน พันธกิจ เพื่อใหรูสึกถึงความ
เปนเจาของ 
7.มีวิสัยทัศนที่กลาวถึงการบริหารแบบมีสวนรวม 
8.มีระบบงานที่โปรงใส 
9. มีตัวแทนจากบุคลากรทุกระดับรวมประชุมในการ
ปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงานอยางเทาเทียมกัน 
10. มีแบบสอบถามขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ ทุก 

2.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม  
5.มีการรับรูนโยบายที่ชัดเจนรวมกัน 
6.มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
7.มีตัวแทนบุคลากรทุกระดับรวมแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น เพื่อปรับปรุงแนวทางการใหบริการอยางเทา
เทียมกัน 
8.มีระบบงานที่โปรงใส 
9. มีสวนรวมในการใหขอมูล ขอคิดเห็น และขอเสนอ
แนะในการบรรลุสําเร็จขององคการ 
10. มีกิจกรรมที่ใหบุคลากรรวมกันคิดและแกไข 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 หนวยงาน 

11. การเลือกตําแหนงงาน ควรไดจากการเลือกตั้ง
จากบุคคลากรทุกระดับ 
12.ใหทุกคนมีสวนรวมและไดรับรู 
13 .ควรใหบุคคลมีสวนแสดงความคิดเห็นรวมคิด
รวมทําในเรื่องตางๆดวยกัน 
14.เห็นทุกคนมีความหมาย 
15. มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากทุกหนวยงาน
ทั้งโรงพยาบาล 
16.ใหมีการทํางานเปนกลุม เชน C.Q.I, Q.C.  เพื่อให
บุคคลชวยกันคิดชวยกันแกปญหาในงานของตน 

ปญหาในการทํางาน 
11.ใหบุคลากรทราบเกี่ยวกับขาวสารการดาํเนินงาน 
ความเคลื่อนไหวตางๆ 
12. ยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรทุกระดับ 
13. มีการทํางานเปนทีม 
14. มีการนําเอาระบบการดูแลผูปวยเปนรายกรณี
และPatient Care Team มาใชในหนวยงาน 
15. มอบหมายความรับผิดชอบแตละคนในทีม 
16.มีระบบการประสานงานการทํางานเปนทีมที่ดี 

2.  การทํางานเปนทีม 
8. มีการทํางานเปนทีม 
9. การมีสวนรวมในการทํางาน 
10. ทําใหทุกคนรูสึกวามีคุณคาตอทีมงาน 

3.  การทํางานเปนทีม 
17.การทํางานตองคิดดวยกันทําดวยกัน 
18. ใหบุคคลากรเปนหนึ่งในทีม 
19.มีการแบงงานกันทํา 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 20. ใหหนาที่ความรับผิดชอบของแตละคนในกลุม 

21.มีระบบการประสานงานการทํางานเปนทีมไดดี 
22.ควรมีกลุมยอยๆที่รับผิดชอบงานแตละงาน เพื่อ
ใหผลงานออกมา 
23.มีการนําเอาระบบการจัดการผูปวยเปนรายกรณี 
และทีมสหสาขามาใชในหนวยงาน 
24. มีการใหขอคิดเห็นซึ่งกันและกันระหวางแพทย
และพยาบาล 

 

3.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
11.การติดตอสื่อสารอยางเปดเผยและทุกทิศทาง 
12. มีการสื่อสารที่ซื่อตรง 
 

4.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
25.สนับสนุนการสื่อสารนโยบาย ขอมูลขาวสารใหทั่ว
ถึง สะดวกและทุกทิศทาง 
26.ควรนําอินเตอรเน็ตมาใช เพื่อความรวดเร็วในการ
สื่อขอมูล 
27.รูชองทางการติดตอสื่อสาร 
28. มีแนวทางในการประสานงานของแตละแผนก 

3.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 
17. การสื่อสารนโยบายขอมูลขาวสารที่ทั่วถึงและทุก
ทศิทาง 
18. การนําอินเทอรเนตมาใชในหนวยงาน 
19. รูชองทางการติดตอสื่อสารในหนวยงาน 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
4.  สัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงาน 
13.การมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน 
14.การปรึกษาหารือ 
15.เห็นความสําคัญของบุคคล 
16.มีการสรางแรงจูงใจและกําลังใจในการทํางาน 
17.สรางขวัญแกผูรวมงาน 
18.เปนสวนหนึ่งของกลุม 
19.ใหความไววางใจ 
20.ลดขอขัดแยง 
21.ไมมีการแยกปฏิบัติ 
22.การใหขอมูลปอนกลับที่แสดงถึงการยอมรับความ
พยายามของบุคคลและผลงาน 
23.อยาเลือกที่รักมักที่ชัง 
24.สรางความเขาใจในคานิยมและจริยธรรม 
25.มีการใหซึ่งกันและกัน 

5.  สัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงาน 
29.มีบรรยากาศการทํางานที่ดี 
30.มีการตอนรับที่อบอุนเมื่อไดเขามาทํางาน 
31.ผูรวมงานใจดี มีความเขาใจซึ่งกันและกัน  ให
เกียรติซึ่งกันและกัน มีความกระตือรือรน ไมเห็นแก
ตัว มีความประนีประนอม  มีความจริงใจ ไมนินทาวา
ราย รูใจกัน เห็นอกเห็นใจกัน 
32.มีสัมพันธภาพทั้งดานสวนตัวและดานงาน 
33.ชวยกันทํางานไมเกี่ยงงาน 
34.สรางขวัญกําลังใจใหผูใตบังคับบัญชา 
35.ชวยเหลือกันแกไขขอผิดพลาด 
36.ไมเลนพรรคเลนพวก 
37.จัดใหมีการประชุมกันมีการพูดคุยกัน 
38.มีความหวงใย ความสนใจ การดูแลเอาใจใส 
39.มีความเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน 

4.  สัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงาน 
20.มีการตอนรับอยางอบอุน 
21. การมีปฏิสัมพันธกันของผูรวมงาน 
22. การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
23. สรางขวัญและกําลังใจแกผูรวมงาน 
24. ใหเปนสวนหนึ่งของกลุม 
25.ชวยกันทํางาน 
26.บรรยากาศการทํางานที่ดี มีความไววางใจและมี
ความยุติธรรม 
27. การใหขอมูลปอนกลับซึ่งกันและกัน 
28.มีความเปนกัลยาณมิตร 
29.ชวยกันแกไขขอผิดพลาด 
30.ใหเกียรติยกยองกันและกัน 
31.เปนกันเอง 
32.มีการแบงปนซึ่งกันและกันในหนวยงาน 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
26.มีความเสมอภาค 
27.มีบรรยากาศที่เปนกันเอง 
28.องคการและผูบริหารตองทําใหบุคลากรมีความรู
สึกวาไดรับการตอนรับ มีคุณคา มีความพรอมและมี
ความทาทายเมื่อกาวเขามาทํางาน 

40.ผูบริหารดูแลทั่วถึงและมีการชี้นําที่ถูกตอง 
41.ใหความสําคัญกับบุคคล 
42.ควรเก็บขอมูลเกี่ยวกับทุกขสุขในการทํางาน 
43.มีจริยธรรม เมตตาจิต และการใหอภัย 
44.มองโลกในแบบกัลยาณมิตร 
45.มีการยอมรบั 
46.ลดขอขัดแยง 
47.มีความศรัทธาตอผูบริหาร 
48.ตองทําใหดูมีศักดิ์ศรีและมีคนใหเกียรติ 
49.ไดรับการตอบกลับหรือใหขอมูลปอนกลับจากผูที่
มีปฏิสัมพันธดวย 
50.มีการพูดตกลงกันระหวางผูรวมงาน 

33.มีความเสมอภาค 
34.ความเขาใจซึ่งกันและกัน 
35.มีการยอมรับ 
36.มีความสามัคคี 

5.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
29.สนับสนุนอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน 
30.มีความปลอดภัยในการทํางาน 

6.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
51.มีบรรยากาศที่เอื้อตอความคิด 
52.มีความปลอดภัยในการทํางาน 

5.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
37.มีบรรยากาศที่ดี ไมเครียด 
38. มีเทคโนโลยีในการทํางานที่ทันสมัย 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
31.มีเทคโนโลยีและเครื่องมือที่ทันสมัย 
32.มีบรรยากาศที่ดีในการทํางานเชน พื้นที่ แสงสวาง 
อุณหภูมิ เวลาพัก สิ่งแวดลอม 
33.จัดสิ่งอํานวยความสะดวกให 

 
 
 
 
 
 

53.อุปกรณเครื่องมือสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอื้อใน
การทํางานหลัก ตองมีการดูแล ตรวจเช็คสภาพ 
และเพียงพอ 
54.มีหองพักผอนหองประชุม มีที่รับแขก วิทยุ โทร
ทัศน หนังสือพิมพภายในหนวยงาน 
55.มีสถานที่ทํางานสะอาด 
56.มีการบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช 
57.มีศูนยดูแล อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหบริการ 
24 ชั่วโมง 
58.ขจัดงานที่ซ้ําซอนหรืองานที่คลายกัน 
ที่สามารถรวมไดไวดวยกัน 
59.สถานที่ทํางานไมแออัด ไมรอน มีหองเปนสัดสวน 
มีบรรยากาศที่ดี สุขสบาย 
60.มีที่ระบายอากาศอยางดี 
61. มีบรรยากาศการทํางานแบบครอบครัว 

39. มีสิ่งอํานวยความสะดวก 
40.อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชมีเพียงพอและ 
เหมาะสมกับงาน 
41.ความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน 
42. มีสถานที่พักผอนระหวางปฏิบัติงาน 
43. ขจัดงานที่ซ้ําซอนหรือที่คลายกันไวดวยกัน 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 62. สภาพแวดลอมที่ไมเครียด  

6.  การทํางานอยางมีความสุข 
34.บุคคลมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 
35.บรรจุตําแหนงที่เหมาะสม 
36.ลักษณะงานไมเครียดและไมมากเกินไป 
37.มีสัดสวนของงานและบุคลากรที่พอเหมาะ 

 
 
 
 
 
 

7.  การทํางานอยางมีความสุข 
63. จัดกิจกรรมที่สรางปฏิสัมพันธกัน 
64.มีทัศนคติและทัศนะที่ดีตองานคลินิก 
65. ลักษณะงานตองตรงกับทักษะความรูและความ
สามารถ 
66. ทําใหบุคคลสนุกกับงาน 
67. สัดสวนของคนเหมาะสมกับปริมาณงาน 
68.จัดงานในชวงเทศกาลตางๆ เพื่อผอนคลายและ
การพบปะ 
69.มีลักษณะงานที่รูสึกสนุกและรูสึกภูมิใจในงาน ได
ทํางานที่เปนประโยชน 

6.  การทํางานอยางมีความสุข 
44. งานที่เหมาะกับความสามารถของบุคคล 
45. จัดคนทํางานตามคุณวุฒิ 
46. สัดสวนของบุคลากรเหมาะสมกับปริมาณงาน 
47. จัดกิจกรรมเพื่อการผอนคลายและการพบปะ
สังสรรค 
48. ทํางานอยางมีความสุข 

7.  การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 
38.มีความยุติธรรม 
39.มีการใหการสนับสนุนชวยเหลือตอ 

8.  การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 
70. ผูบริหารควรเปนปากเปนเสียงใหกับวิชาชีพ
พยาบาล 

7.  การมีภาวะผูนําของผูบริหาร 
49. มีวิสัยทัศน 
50.เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
ผูใตบังคับบัญชา 
40.มีการใชอํานาจอิทธิพลอยางเหมาะสม 
41.มีความนาเชื่อถือ 
42.มีทัศนคติที่ดีตองาน 
43.ตองมีความสามารถและมีการบริหารจัดการงาน
ใหมีคุณภาพ 
44.มีวิสัยทัศน 
45.การตัดสินใจที่มีเหตุผล 
46.ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี 
47. เนนความสําคัญของผูรวมงาน 
48.รับฟงขอรองทุกขและหาทางแกไข 

71. ผูบริหารลงมาสัมผัสงานของบุคคลากร 
72.มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชา 
73.ทําตัวเปนแบบอยางในดานความเกง ทํางานดี 
74.มีความเขาใจในการพยาบาลและรักงานคลินิก 
75.ตองเปนทั้งผูนําและผูตาม 
76.มีความยุติธรรม 
77. ตองมองการณไกล มีวิสัยทัศน 
78.มีความรู ความสามารถในการบริหารงานและมี
การตัดสินใจที่ดี 
79. มีความเมตตา ดูแลเอาใจใส ใหความสนใจใน
ความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชา 
80. สนใจปญหา ไมหนีปญหา และเปนตัวกลางใน
การตัดสินเมื่อมีปญหา 
81.ตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
82.ผูบริหารตองใหการสนับสนุนชวยเหลือ 

51. มีการปฏิบัติงานเปนตัวอยางที่ดี 
52. การใหการสนับสนุนชวยเหลือ 
53. เนนความสําคัญของผูรวมงาน 
54.มีการตัดสินใจที่ดี 
55. มีความเอื้ออาทรตอผูรวมงาน 
56. มีความรูความสามารถในงานที่ทํา 
57. มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
58. สนใจปญหาและรวมกันแกไข 
59. มีความยุติธรรม 
60. ผูบริหารเปนปากเสียงใหกับบุคคลากร 
61.ผูบริหารลงมาสัมผัสการทํางานของบุคลากร 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 83.ผูบริหารตองสรางความมั่นใจ 

84.มีหลักการในตนเอง 
85.มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
86. มีความมุงมั่นในการบริหารงาน 

 

8.  การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
49.เพิ่มพูนความรู ทักษะและทรัพยากรใหมๆใหแก
บุคคล 
50.ใหการฝกอบรมที่ตรงประเด็นและพัฒนาดานวิชา
ชีพ 
51.สงเสริมและใหโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
52.มีโอกาสไดทํางานเปนทีมกับบุคคลากรอื่นนอก
หนวยงาน 
53.  การระบุวิธีการใชความรูและความสามารถ
ใหมๆที่ไดจากการเรียนรู 
54.ใหไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่สําคัญมากขึ้น 

9.  การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
87.สนับสนุนดานการศึกษาตอ ไดแกคาใชจายในการ
ศึกษา คาที่พัก สถานที่ และใหเวลา 
88.สนับสนุนใหมีหองสมุด สรางเครื่องมือคนควา 
89.สงอบรมบอยๆหรือจัดอบรมภายในหนวยงาน 
90.ควรมีตารางการอบรมลวงหนา และจัดคนเขาอบ
รมอยางทั่วถึง 
91.จัดทําแผนประชุมวิชาการลวงหนา ควร 
ทําทุกสาขาและจัดบอยๆ 
92.มีการประเมินสิ่งที่เรียนหรืออบรมมาวา 
ไดผลอยางไร ทั้งตัวเองและผูรวมงาน เพื่อจะไดหา 

8.  การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
62.มีการวางแผนการศึกษาตอหรืออบรมดูงานอยาง
ตอเนื่องและทั่วถึง 
63.มีการสํารวจความตองการความรูที่บุคคลตองการ
พัฒนา 
64.สนับสนุนการศึกษาตอไดแกคาใชจาย คาที่พัก
และเวลา 
65. ไดรับการฝกอบรมเพื่อการกาวหนาในอาชีพและ
พัฒนาวิชาชีพ 
66. มีโอกาสเขารวมประชุมกลุมในองคการ 
67.มีโอกาสไปดูงานทั้งในและนอกหนวยงาน 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
55.จัดหาอุปกรณที่สงเสริมการเรียนรูใหเพียงพอ 
56.มีโอกาสไปดูงาน เขารวมประชุมกลุม 
 

แหลงความรูเพิ่มเติมตอไป 
93.สนับสนุนเรื่องภาษาใหมากขึ้น เพราะวิชาชีพ 
ตองกาวไปสูอินเตอรเนชั่นแนล 
94.ใหบุคคลไดไปดูงานนอกโรงพยาบาลเพื่อสราง 
ความทัดเทียมในการพัฒนาความรู 
95.มีการสอดแทรกวิชาการระหวางทํางานหรือในที่
ประชุมแตละเดือน 
96.ใหบุคคลที่ไปอบรมหรือศึกษาตอมาเสนอสิ่งที่ได
มาเพื่อพัฒนางาน 
97.มีนักการศึกษาและหนวยศึกษาตอเนื่องในโรง
พยาบาล ที่จะรูถึงการศึกษาเพื่อพัฒนางาน 
98.ตองเปนความตองการของบุคคลวาตองการ
พัฒนาอะไรใหเหมาะกับงานที่ทํา และพัฒนาดานใด
ใหเหมาะกับงานวันขางหนา และหาทางใหเปนไปได 
99.มีการใชความรูที่ร่ําเรียนมาใหเห็นเปนรูปธรรม 

68.สนับสนุนเครื่องมือคนหาความรู 
69.เห็นความสําคัญของบุคคลที่มีความรูและมีวุฒิ
มากขึ้น 
70. มีการนําความรูที่ไดศึกษามาใชพัฒนางานให
เห็นเปนรูปธรรม 
71.มีการสอดแทรกวิชาการระหวางการทํางาน ที่
ประชุม 
72.ใหไดรับผิดชอบงานที่สําคัญมากขึ้น 
73. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหการ
พัฒนาที่ถูกทาง 
74.มีนักการศึกษาและหนวยศึกษาตอเนื่องในโรง
พยาบาลที่รูเกี่ยวกับหลักสูตรการศึกษา 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 100.ตองมีความรูเรื่องการบริหารทุกระดับ 

101.มีการชี้แนะการเพิ่มพูนความรู 
102.หาทางใหพยาบาลเอาศาสตรทางการพยาบาล
มาใชในการทํางาน 
103.เปลี่ยนบทบาทการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เปนการประเมินเพื่อพัฒนา เพื่อหาจุดออนและหา
ทางพัฒนาใหถูกทาง 
104.พยาบาลตองรูบทบาท ตองเปนผูนํา ผูจัดการ 
กับงานหรือผูนิเทศงาน 
105.การพัฒนาตองคํานึงถึงคุณภาพบริการ และผล
ลัพธที่ออกมากับผูปวย 
106.มีระบบงานที่เอื้อชี้นํา 
107.มีการตั้งชมรมนักบริหารคุณภาพการพยาบาล
เพื่อการประสานงานของหัวหนาฝายการพยาบาลทุก
สังกัด  
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 108.มีกลุมพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ สนับสนุนสอบ

ถามความตองการความกาวหนาของบุคคล 
109.นําคนที่มีศักยภาพ ที่มีความรู ความสามารถที่มี
คุณวุฒิมาก มาชวยสอนงาน 

 

 10.  การสงเสริมงานวิจัยทุกสาขา 
110.ใหเวลาในการทําวิจัย 
111.ควรมีงานวิจัยควบคูกับงานวิชาการทุกสาขา 
112. ตองมีงานวิจัยในหนวยงาน 
113. มีการฝกอบรมใหทํางานวิจัยเปน 
114. มีที่ปรึกษาการทําวิจัยในหนวยงาน 
115. เสนองานวิจัยใหทํา 

 
 
 
 
 

 11.  ระบบพี่เลี้ยง 
116. ควรมีระบบพี่เลี้ยงที่ดีและมีมิตรภาพของรุนพี่ที่
ฝกงาน 
117.มีการจัดเตรียมพี่เลี้ยงสําหรับบุคคลากรใหม 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 118. มีพี่เลี้ยงชวยดูแลกันทั้งเรื่องงานและเรื่องสวน

ตัว เพื่อชวยในการปรับตัว 
 

9.  ความกาวหนาในงาน 
57.มีการวางแผนในบันไดอาชีพ 
58.มอบหมายโครงการที่ใหญขึ้นใหทํา 
59.มีกิจกรรมที่ใชในการพัฒนาอาชีพที่จะยกระดับ
ความกาวหนาในอนาคต 
60.สงเสริมใหความสะดวกในแตละลําดับบันได
อาชีพ 
61.เพิ่มความเปนอิสระในบันไดอาชีพ 
62.ใหโอกาสเปลี่ยนงานภายในองคการ 
63.มีความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 
64.สนับสนุนใหบุคคลมีความรูเกี่ยวกับงานกอนการ
เลื่อนตําแหนง 
65.ใหการสนับสนุนกาวหนาในงาน 

12.  ความกาวหนาในงาน 
119.หนวยงานตองกําหนดเสนทางอาชีพใหชัดเจน ที่
เห็นวาบุคคลจะกาวหนาไปในทางใดไดบาง 
120.ใหรูลักษณะของกลุมงานการพยาบาลและเสน
ทางอาชีพเปนอยางไร 
121.มีชองบันไดอาชีพประกอบดวยชองทางการ
บริหารจัดการ ชองทางคลินิก ชองทางการศึกษาและ
ชองทางวิจัย 
122.ควรขยายงานตามระดับ เพื่อความเจริญกาว
หนา 
123. ควรมีการหมุนเวียนบุคลากรทํางานในสาขา จะ
ไดเปนการเรียนรูจากการปฏิบัติงาน 
124.มีเกณฑของแตละตําแหนง 

9.  ความกาวหนาในงาน 
75.มีการวางแผน และเกณฑบันไดอาชีพชัดเจนและ
จัดสรรคนใหเหมาะสม 
76. สนับสนุนและสงเสริมใหกาวไปตามลําดับบันได
อาชีพ 
77. มีกิจกรรมที่ใชในการพัฒนาอาชีพที่จะยกระดับ
ความกาวหนาในอนาคต 
78.ใหโอกาสเปลี่ยนงานภายในองคการ 
79.มีการหมุนเวียนบุคคลากรใหไปศึกษาการพัฒนา
งานของหนวยงานอื่น 
80. การชี้แนะแนวทางที่จะไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 
81.สนับสนุนบุคคลากรใหมีความรูเกี่ยวกับงานกอน
การเลื่อนตําแหนง 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
66.ใหบุคคลมีโอกาสเปดกวางอยางสรางสรรค 
67.ใหโอกาสกาวหนาอยางตอเนื่อง 
68. ใหโอกาสไดมีชื่อเสียง 
 

125.งานที่ทําตองเห็นทิศทางของความสําเร็จไปสู 
ตําแหนงตางๆ 
126.ใหโอกาสในการเปลี่ยนงานในองคการ 
127.ใหทํางานที่ยากขึ้น 
128.มีการเตรียมตัวเพื่อเลื่อนตําแหนง 
129.มีกระบวนการจัดสรรหรือคัดสรร เพื่อเตรียม 
บุคคลในการกาวสูตําแหนงตามสายอาชีพ 
130.มอบหมายวิชาการใหมๆใหทํา 
131.ชี้แนะหนทางที่จะไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น 
132. มอบหมายงานใหทําเมื่อใกลถึงเวลาขึ้น
ตําแหนง 
133.ใหรูทางไปของวิชาชีพ เพื่อคนหาองคความรู 

82.มีความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงเมื่อมีคุณ
วุฒิเหมาะสม 
83. ใหทราบถึงหนทางของวิชาชีพเพื่อคนควาองค
ความรู 

10.  การริเริ่มงานใหมที่ทาทาย 
69.มอบหมายใหทําโครงการใหญ 
70.มอบหมายและเปดโอกาสใหไดทํางานที่ทาทาย 

13.  การริเริ่มงานใหมที่ทาทาย 
134.ใหทํางานที่ทาทายอยูเสมอ 
135.งานนั้นตองมีความหมายตอบุคคล 

10.  การริเริ่มงานใหมที่ทาทาย 
84.สรางความทาทายใหบุคคลอยูเสมอ 
85. มอบหมายงานที่ทาทายใหทํา 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
71. สรางความทาทายใหบุคคลอยูเสมอ 
 

136.เปนงานที่ตองการความสําเร็จ 
137. มีลักษณะงานที่บุคคลชอบ 

86.งานนั้นมีความหมายตอบุคคล 
87.มอบหมายงานที่บุคคลชอบ 
88. เปนงานที่ตองการความสําเร็จ 

11.  การใหอิสระในงาน 
72.สงเสริมใหมีอํานาจในการตัดสินใจ 
73.ใหอิสระในการคิด 
74.สงเสริมใหเห็นคุณคาตอการสรางสรรคงาน 
75.ใหโอกาสในการวางแผนงาน 
76.มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา 
77.ใหความไววางใจใหรับผิดชอบงานมากขึ้น 
78.มีความไววางใจตอผูใตบังคับบัญชา 
79.กําหนดบทบาทหนาที่ใหชัดเจน 

14.  การใหอิสระในงาน 
138. ใหอิสระในการสรางงาน 
139.ใหอํานาจในหนาที่ที่รับผิดชอบใหเต็มที่ 
140.ใหคิดตัดสินใจและควบคุมดวยตนเอง 
141.ใหโอกาสสนับสนุนการสรางสรรคงานใหมๆ 
142.ใหอิสระในการคิด ไดพูด และไดทําสิ่งนั้น 
143.ไดคิดเองทําเองแตอยูในกรอบที่กําหนด 
144.  เปนการสรางความมั่นใจและความไววางใจ  
จะใหไดมากนอยแคไหนตองอยูกับความรู 
ความสามารถและทักษะ 
145.มีขอบเขตในการทํางานที่ชัดเจนเปนลายลักษณ
อักษร 

11.  การใหอิสระในงาน 
89.ใหคิดและตัดสินใจดวยตนเอง 
90. ใหโอกาสและสนับสนุนการสรางสรรคงานใหมๆ 
91. ใหอิสระในการสรางงาน 
92. สงเสริมใหมีอํานาจในการตัดสินใจ 
93.มีความไววางใจตอผูใตบังคับบัญชา 
94. มอบหมายโครงการพิเศษใหทํา 
95. ใหอํานาจในหนาที่และความรับผิดชอบอยางเต็ม
ที่ภายใตขอบเขตวิชาชีพ 
96. สนับสนุนหรือใหอิสระในการแสดงความสามารถ
ไดอยางเต็มที่ 
97.กําหนดบทบาทหนาที่ใหชัดเจน 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 146.สนับสนุนสงเสริมใหแสดงความสามารถไดอยาง

เต็มที่ 
147.งานที่มอบหมายมีกรอบแนวคิดที่ชัดเจน มีองค
ความรูทางการพยาบาล 

 

 15.  ความเปนประชาธิปไตยในการทํางาน 
148.เห็นความสําคัญของมติกลุม 
149.การบริหารตองเขาใจในความเชื่อของหลัก
ประชาธิปไตย และทําใหเห็นเปนรูปธรรม 
150. เปดโอกาสใหออกความคิดเห็นโดยอิสระ 

 

12.  การยอมรับในความสําเร็จ 
80.ใหรางวัลแกบุคคลที่ทํางานประสบความสําเร็จ 
81.การยอมรับ ยกยองชมเชยในความสําเร็จของงาน 
82.แสดงความชื่นชมยอมรับ 

16.  การยอมรับในความสําเร็จ 
151.มีการยอมรับชื่นชมในผลงาน 
152. ประกาศถึงความสําเร็จในผลงานตางๆ 

12.  การยอมรับในความสําเร็จ 
98.การยกยองชมเชยในความสําเร็จของงาน 
99. แสดงความชื่นชมยินดี 
100.ใหรางวัลในกรณีที่ผลงานบรรลุผลสําเร็จ 
101. การเผยแพรถึงความสําเร็จในผลงานใหทราบ
อยางทั่วถึง 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
13.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
83. มีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน 
84.มีความยืดหยุนของเวลาและสถานที่ในการ 
ทํางาน 
85.มีการแบงหนาที่ในการทํางาน 
86.ใหทางเลือกของตารางการทํางาน 
87.การรวบรัดหรือลดชั่วโมงการทํางาน 

17.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
153.มีภาระงานที่ไมมากเกินไป 
154.มีการดูแลครอบครัวของบุคลากร 
155.มีระบบเอื้อตอสภาพรางกายในการทํางานเชน
ไมสบาย ใหยายไปในที่มีงานไมหนักเกินไป 
156.ควรมีการแลกเปลี่ยนเวรไดงาย 
157.มีการแลกเวรไดเมื่อจําเปน 
158.มีความยืดหยุนของเวลาในการทํางาน 
159.มีกฎระเบียบที่ไมเขมงวด 
160.มีการเฉลี่ยในการอยูเวร 
161. ไมควรใหทํางานเกินเวลา 
162. มีวันหยุดที่ตรงกับวันหยุดของคนในครอบครัว 
163. ใหบุคคลมีโอกาสเลือกเวรปฏิบัติงาน 
164. ไดหยุดวันสุดสัปดาห 
165. ไมเรียกมาทํางานวันหยุด 

13.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
102. ความยืดหยุนของเวลาปฏิบัติงาน 
103.มีกฎระเบียบที่ไมเขมงวด 
104. ระบบงานที่เอื้อตอสภาพรางกายในการทํางาน 
105. ความยืดหยุนของตารางการปฏิบัติงาน 
106. ไดหยุดวันสุดสัปดาห 
107. ไดหยุดวันหยุดราชการเปนบางครั้ง 
108. ไมทํางานเกินเวลาทํางาน 
109. ไมเรียกมาทํางานวันหยุดฉุกเฉิน 
110. มีวันหยุดตรงกับวันหยุดของคนในครอบครัว 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล (ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
14.  คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
88.พิจารณาคาตอบแทนอยางยุติธรรม 
89.มีรูปแบบการใหคาตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ 
90. จัดสรรคาตอบแทน ผลประโยชนใหทัดเทียมกับ
ความสามารถ ประสบการณและผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคล 
91.มีคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน 
92. จัดสรรคาตอบแทนใหเหมาะสมกับความตองการ 
93. คาตอบแทนที่เพียงพอและสมเหตุสมผล 
94. ใหคาตอบแทนในการริเริ่มสรางสรรคงาน 
95.คาตอบแทนที่แตกตางในดานผลงาน 
96. ความยืดหยุนของผลประโยชน 
97. ใหบุคคลเลือกวิธีการจัดสรรคาตอบแทน 
98.มีการจัดการกับผลการปฏิบัติงาน 
99.มีสวนรวมในการประเมินผล 

18.  คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
166.คาตอบแทนเหมาะสมกับภาระงาน ประสบ
การณ ความรูตามความสามารถในการทํางานและ
ลักษณะของความรับผิดชอบ 
167.ควรใหในบุคคลที่อยูเวรในเวลากลางคืนมาก
กวาคนที่ไมไดอยู 
168.ควรใหคาลวงเวลา 
169.ควรใหคาตอบแทนตามบันไดอาชีพ 
170.คาตอบแทนควรท ัดเทียมกับที่อื่นในวิชาชีพเดียว
กัน 
171.พยาบาลระดับปริญญาตรีไมควรจะได 
คาตอบแทนเทากับระดับปริญญาตรีของงานอื่นทั่ว
ไป เนื่องจากความรับผิดชอบชีวิตคนไขและตองอยู
เวร 
172.มีขอมูลในการพิจารณาคาตอบแทน 

14.  คาตอบแทนที่ยุติธรรม 
111.คาตอบแทนที่ทัดเทียมกับวิชาชีพอื่นที่คลายกัน 
112. คาตอบแทนที่เหมาะสมกับคาครองชีพ 
113. คาตอบแทนตองสามารถจูงใจได 
114.คาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงาน ความรู
ประสบการณ ความสามารถ ลักษณะความรับผิด
ชอบและผลงาน 
115. มีรูปแบบการจัดสรรคาตอบแทนที่มีความยุติ
ธรรม 
116.มีเกณฑพิจารณาคาตอบแทนชัดเจนและเปด
เผย 
117.มีขอมูลเพียงพอในการพิจารณาคาตอบแทน20
.การพิจารณาความดีความชอบควรใหตามผลงานที่
ประสบความสําเร็จและมีคุณภาพ 
118. การเลื่อนตําแหนงใหพิจารณาตาม 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
100.ความยุติธรรมของระดับคุณภาพที่ใชในการตัด
สิน 
101.มีการกําหนดผลลัพธที่องคการและบุคคล
ตองการใหชัดเจน 
 

173.ใหคาตอบแทนตามเวรที่เลือกปฏิบัติ 
174. คาตอบแทนตองสามารถจูงใจได 
175.การพิจารณาความดีความชอบควรใหตาม 
ผลงานหรืองานที่ประสบความสําเร็จ มีเกณฑให
อยางชัดเจน 
176.การพิจารณาความดีความชอบควรใหกับคนที่
ทุมเท เสียสละและมีน้ําใจ มุงมั่นไมเกี่ยงงาน 
177.ควรตัดสินความดีความชอบจากคุณภาพงาน
หรือผลงาน 
178.บอกเหตุผลในการใหเลื่อนขั้น 

ความสามารถ คนที่เสียสละ มุงมั่นและมีน้ําใจ 
119. มีการประเมินผลแบบ 360 องศา โดยให
บุคคลากรทุกระดับประเมินและประเมินตนเองดวย 
120. มีการติดตามผลการทํางานอยางตอเนื่อง 
121. ควรใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร 
122. กรอบในการประเมินผลตองถูกตองเหมาะสม มี
คุณภาพกับแตละตําแหนง 
123. ผูประเมินตองมีความเปนธรรมและเปนมิตร 
124. การเขาสูตําแหนงใชวิธีการประเมินความ
สามารถ 

 19.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
179.ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศา โดยใหตนเอง ผูรวมงาน และผูบริหารประเมิน
ทุกระดับ 
180.มีการติดตามผลการทํางานอยางละเอียดและ 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 ตอเนื่อง แตไมสรางความเครียดกับบุคคล 

181.การประเมินผลควรใหขอมูลปอนกลับแก 
บุคลากร 
182.การเลื่อนตําแหนงใหพิจารณาจากความ
สามารถและมีกฎเกณฑกําหนดชัดเจน 
183.ออกแบบแบบประเมินใหรับกับแตละตําแหนง 
เปนการประเมินศักยภาพ แลวตองเสริมปรับปรุง
พัฒนาสิ่งที่ขาดไปคนประเมินตองมีความเปนธรรม
และมีทาทีเปนมิตร 
184.การพิจารณาความดีความชอบผูบริหารตองไม
กีดกัน 
185.กรอบในการการประเมินผลตองถูกตองเหมาะ
สมมีคุณภาพ 
186.การใชระบบรางวัลควรประเมินจากบทบาทและ
ผลงานที่มีคุณภาพที่ทําดวยตนเอง 
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ตารางที่ 2  การวิเคราะหและการกําหนดโครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล(ตอ) 
องคประกอบและตัวแปรจากการคนควา 

จากเอกสารและงานวิจัย 
องคประกอบและตัวแปรจากการสัมภาษณ โครงสรางองคประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
 187.ดูที่การคิดงานวิจัยใหมๆและความเชี่ยวชาญใน 

บทบาทความสามารถ 
188. การจัดสรรคนเขาตําแหนงใชวิธีการประเมิน 

 

15.  การใหสวัสดิการ 
102.มีการเสนอผลประโยชนและสิทธิพิเศษตางๆ 
103.มีสถานที่พักผอนในที่ทํางาน 
104.มีศูนยดูแลเด็กกลางวัน 
105.มีหนวยบํารุงรักษายานพาหนะ 
106.จัดใหมีตูเบิกเงินอัตโนมัติในที่ทํางาน 
107.มีระบบประกันสุขภาพ 
108.มีเงินเกษียน 
109.การชวยเหลือดูแลเมื่อยามเจ็บปวย 

20.  การใหสวัสดิการ 
189.มีอาหารใหบุคลากร 3 มื้อ 
190. มีรานคาขายของ 24 ชั่วโมง 
191.มีเงินชวยคาครองชีพ 
192.มีการชวยเหลือดูแลยามเจ็บปวย โดยไมเสียคา
ใชจาย 
193.มีที่พักในหนวยงานที่ปฏิบัติงานกอนและหลังขึ้น
ปฏิบัติงาน 
194.จัดรถสวัสดิการรับสง 

15.  การใหสวัสดิการ 
125. มีสถานที่ออกกําลังกายในที่ทํางาน 
126.ศูนยดูแลเด็ก 
127. มีที่พักอาศัย 
128.มีรถรับสง 
129.ดูแลยามเจ็บปวย 
130.มีเงินชวยเหลือในงานพิธีตางๆ 
131. มีการแบงปนผลกําไรหรือผลประโยชน 
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ขั้นที่ 4  สรางเครื่องมือ  ทบทวนและแกไข 
 
 ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือใหครอบคลุมตัวประกอบพื้นฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงาน
การพยาบาล  ตามกรอบโครงสรางที่ไดจากการสัมภาษณและจากการคนควา  โดยมีกระบวนการ 
ดังนี้ 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจยัครั้งนี้  เปนแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบงชี้ที่ทํา
ใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จํานวน 1 
ชุด ประกอบดวย  2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2   แบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
                         พยาบาล  
  

ลักษณะเครื่องมือและการสรางเครื่องมือ 
 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย ขอคําถามเกี่ยวกับ เพศ   
อายุ  สถานภาพสมรส    ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  แผนกที่ปฏิบัติงานและ
ตําแหนงงานในปจจุบัน โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และ
เติมขอความลงในชองวางที่เวนไว  

ตอนที่ 2  แบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  
เปนแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นจากการวิเคราะหเอกสาร งานวิจัยที่ครอบคลุมการคงอยูใน
กลุมงานการพยาบาล และจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล โดยสรางเปนแบบสอบ
ถามปลายปด  ไดขอคําถามจํานวน 121 ขอดังนี้ 

1. โครงสรางขององคการที่แบนราบ 4              ขอ 
      2.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม            14   ขอ 

3.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง     6  ขอ 
4.  สัมพนัธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน  10  ขอ 
5.  สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน     6  ขอ 
6.  การทํางานอยางมีความสุข     4  ขอ 
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7.  การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร   8  ขอ 
8. การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง                                               22             ขอ 
9.  ความกาวหนาในงาน     10  ขอ 
10. การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย     6  ขอ 
11.  การใหอิสระในงาน        7  ขอ 
12. การยอมรับในความสําเร็จ     3  ขอ 
13.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน   7  ขอ 
14. คาตอบแทนที่ยุติธรรม                                      11  ขอ 
15. การใหสวัสดิการที่ดี      3  ขอ 
 
ลักษณะแบบสอบถามเปนคําถามปลายปดแบบมาตราสวนประมาณคา(Rating scale)  

5 ระดับ  โดยมีเกณฑการเลือกตอบและกําหนดคะแนน ในแตละระดับ ดังนี้ 
            ระดับ 5   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยู 
                                             ในกลุมงานการพยาบาลมากที่สุด  

ระดับ 4   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยู 
                                 ในกลุมงานการพยาบาลมาก   

 ระดับ 3   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยู 
                                             ในกลุมงานการพยาบาลปานกลาง   
 ระดับ 2   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยู 
                                             ในกลุมงานการพยาบาลนอย   
 ระดับ 1   หมายถึง  รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยู 
                                            ในกลุมงานการพยาบาลนอยที่สุด 
 
ขั้นตอนที่ 5 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
 
 ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  มีขั้นตอน ดังนี้ 
 
 1.  การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity)  
 
     1.1  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น จํานวน121 ขอ และผานการพิจารณาแกไขจาก
อาจารยที่ปรึกษาไปใหผูทรงคุณวุฒิ 8 ทาน(ดังรายนามในภาคผนวก) ซึ่งจํานวนผูทรงคุณวุฒิใน
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การพิจารณาแบบสอบถาม  อยูในเกณฑตามแนวคิดดังนี้ จํานวนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจความ
ตรงตามเนื้อหาที่เหมาะสมนั้นอาจมีจํานวนระหวาง 3-20 คน (Lynn, 1986; Tilden et al,1990; 
Weltz et al, 1991 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544 : 223)และประคอง กรรณสูต (2542: 
25) กลาววา เมื่อสรางแบบสอบถามแลว  ควรจะใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวนประมาณ 7-10 คน ตรวจ
แบบสอบถาม  ผูวิจัยไดรวบรวมรายนามผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งเปนผูที่มีประสบการณในดานวิชาการ  
ดานบริหาร  และ/หรือดานปฏิบัติการพยาบาล  พิจารณาตรวจสอบความถูกตองและความครอบ
คลุมของเนื้อหา  ความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา และใหขอเสนอแนะ  โดยถือเกณฑ
ความเห็นสอดคลองกันและการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 
  โดยกําหนดคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิ  ดังนี้คือ 
  1.  นักวิชาการจํานวน 2 ทาน ซึ่งเปนผูศึกษาในเรื่องการพัฒนาองคการ โดยมีผล
งานเผยแพรทางวิชาการ ไดแก การเขียนบทความ ตํารา หรือผลงานวิจัย มีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาโททางการพยาบาล 
  2. อาจารยพยาบาล จํานวน 3 ทาน มีคุณวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทาง
การพยาบาล  มีประสบการณการสอนทางดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไป 
  3.  ผูบริหารทางการพยาบาล จํานวน 3 ทาน มีคุณวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
โททางการพยาบาล  เปนผูที่มีความรูความสามารถ เปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป และมีประสบ
การณการทํางานดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไป 
  1.2 นําแบบสอบถามพรอมโครงรางวิทยานิพนธไปใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาความ
สอดคลองระหวางคําถามกับคํานิยามหรือตามแนวคิดทฤษฎี โดยกําหนดระดับการแสดงความคิด
เห็นเปน 4 ระดับ คือ 1,2,3,4 โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
  1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
  2 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 
                                                              ปรับปรุงอยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
  3 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ         
                                                              ปรับปรุงเล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
  4 หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม   
  1.3 กําหนดเกณฑพิจารณาความตรงตามเนื้อหา ใชคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา 
(Content validity index, CVI) โดยถือเกณฑความเห็นสอดคลองกันและการยอมรับของผูทรงคุณ
วุฒิที่มีคา CVI .80 ข้ึนไป (Hambleton, 1975 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 224)  
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  1.4 นําระดับความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ  มาหาคาดัชนี  โดยคํานวณคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา  ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคง
อยูในกลุมงานการพยาบาล   เทากับ 0.86 
  การคํานวณคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา  มีสูตรการคํานวณดังนี้ 
 CVI = จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทกุคนใหความคิดเห็นในระดับ 3และ4 
    จํานวนคําถามทั้งหมด 
  1.5  นําขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิที่ไดมาปรับปรุงแกไขรวมกับอาจารยที่
ปรึกษา หลังจากแกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และผานการเห็น
ชอบของอาจารยที่ปรึกษา  โดยปรับปรุงคําถามจํานวน 17 ขอ คงคําถามเดิมจํานวน39 ขอ  ปรับ
ปรุงและแกไขบางสวน 17ขอ ปรับปรุงแกไขเล็กนอยจํานวน 65 ขอ ไดแบบสอบถามการคงอยูใน
กลุมงานการพยาบาล จํานวน121 ขอ 
 

2.  การหาคาความเที่ยง (Reliability) 
 

 นําแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  ที่ผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัว
อยางซึ่งมีคุณลักษณะตรงกับประชากรที่จะศึกษา ในโรงพยาบาลที่ไมไดถูกสุมเปนตัวอยาง คือ 
พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป โรงพยาบาลระยอง จํานวน 30 คน 
แบงเปนพยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหาร10 ทาน   พยาบาลวิชาชีพระดับประจําการ 20 ทาน    

นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Science) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําให
เกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ทั้งฉบับ 0.98 และหาความเที่ยงของเครื่องมือโดยแยกใน
แตละองคประกอบ     และวิเคราะหขอคําถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาลรายขอในขอคําถามทั้งหมด 121 ขอ เพื่อตรวจสอบแบบแผนการตอบคําถามของกลุมตัว
อยาง โดยการหาคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item total correlation analysis) ในขอ
คําถามตัวบ งชี้ทั้ งหมด  โดยใชสูตรสหสัมพันธของเพียร สัน  (Pearson Product  Moment  
Correlation) และใช เกณ ฑ ค าค วามสั มพั น ธ ม ากกว า  0.30 ถื อ ว า เป น ข อ คํ าถ ามที่ ดี 
(Jacobson,1988 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร,2544: 228) พบวามีขอคําถาม 4 ขอคือ ขอ 
21 , 25, 26 และ 86 ที่มีคาความสัมพันธต่ํากวา 0.3 โดยขอ 21 มีคา .06  ขอ 25 มีคา .21  ขอ  26 
มีคา .29 และขอ 86 มีคา .25 ซึ่งผูวิจัยไดตัดขอ 21ออกเพียงขอเดียว ซึ่งมีเนื้อความวา หนวยงาน
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มีระบบการสื่อสารที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน  เนื่องจากขอ 25,26 และ 86 มีความตรงตามทฤษฎี แต
ไดทําการปรับปรุงขอคําถามใหม ใหมีความกะทัดรัดเพื่องายแกความเขาใจ เหลือขอคําถามทั้ง
หมดจํานวน 120 ขอ และนําขอมูลจากการรวบรวมจากกลุมตัวอยาง มาวิเคราะหคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามอีกครั้ง ไดคาความเที่ยงทั้งฉบับ 0.99 ดังแสดงในตารางที่ 3  

 
ตารางที่ 3  คาความเที่ยงของแบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล                        
                   กอนรวบรวมขอมูลและหลังเก็บรวบรวมขอมูลจําแนกตามตัวประกอบ 
 
                                                                    คาความเที่ยงของเครื่องมือ 
ตัวประกอบการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 

                                                        ทดลองใชเครื่องมือ                 รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
                                                                     n = 30                                     n = 951 

1.  โครงสรางขององคการที่แบนราบ  0.84    0.76 
2.  การบริหารงานแบบมีสวนรวม   0.95    0.96  
3.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง   0.91    0.93 
4.  สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน   0.94    0.96 
5.  สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน   0.96    0.94 
6.  การทํางานอยางมีความสุข   0.88    0.89 
7. การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 0.93    0.97 
8. การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง    0.96    0.97 
9.  ความกาวหนาในงาน     0.93    0.96 
10. การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย   0.93    0.94 
11. การใหอิสระในงาน    0.87    0.94 
12. การยอมรับในความสําเร็จ   0.81    0.89 
13.  ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 0.78    0.88 
14. คาตอบแทนที่ยุติธรรม   0.93     0.96 
15. การใหสวัสดิการที่ดี    0.94    0.94 
รวมทั้งฉบับ                                               0.98    0.99 
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ขั้นที่ 6  การสุมตัวอยาง  รวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

        ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย พยาบาลประจําการและ
พยาบาลระดับผูบริหารในกลุมงานการพยาบาล  ที่มีประสบการณการปฏิบัติงานอยางนอย 5 ป 
ในโรงพยาบาลศูนย  จํานวน 25 โรงพยาบาล   ประกอบดวยพยาบาลประจําการและพยาบาล
ระดับผูบริหารรวมทั้งสิ้น 7,306 คน (ขอมูลเชิงประจักษ จากการสํารวจขอมูลจํานวนพยาบาลวิชา
ชีพในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยโดยตรง โดยการสงแบบสอบถามและทางโทรศัพท 
ในเดือนธันวาคม 2546) 

    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพประกอบดวยพยาบาลประจําการและ 
ผูบริหาร ที่ปฏิบัติงานทุกแผนกในโรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีประสบการณ
การทํางานมาแลวไมนอยกวา 5 ป ซึ่งตามแนวคิดของ Banner(1984)กลาวไววาพยาบาลที่มี
ประสบการณทํางาน 3 – 5 ปจะเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญ (Proficient) ที่มีความสามารถมองสถาน
การณตางๆในลักษณะองคการรวม มองการเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นมีความสัมพันธกัน  ทําให
เกิดการตัดสนิใจที่ดี  สามารถวางแผนรองรับกับสถานการณที่จะเกิดขึ้นอยางตอเนื่องได   ซึ่งถือวา
เปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพควรแกการธํารงรักษาใหทํางานกับองคการ และผลการวิจัยของ
วิจิตร ศรีสุพรรณและคณะ (2542) เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอระยะเวลาการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพในประเทศไทยพบวารอยละ78.2 ของพยาบาลวิชาชีพที่ออกจากวิชาชีพไปแลวจะออกจาก
วชิาชีพในระยะ 5 ปแรกหลังจากสําเร็จการศึกษา  สอดคลองกับผลการวิจัยของอลิสา   
สุคนธรัตน (2542) ซึ่งพบวาพยาบาลวิชาชีพรอยละ 75 มีความตั้งใจที่จะลาออกไปประกอบอาชีพ
อ่ืนภายใน 5 ป  นับวาพยาบาลวิชาชีพจะมีระดับการคงอยูในองคการระดับหนึ่งเมื่อไดทํางานมาก
กวา 5 ปข้ึนไป ที่จะตองธํารงรักษาบุคลากรเหลานี้ใหคงอยูกับองคการใหมากขึ้น การคัดเลอืกกลุม
ตัวอยาง  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage  sampling) มีวิธีดําเนินการดังนี้ 

    กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
 1.  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ตามหลักการของการวิเคราะหตัวประกอบ(Factor 
analysis) คือจํานวนกลุมตัวอยาง 1,000   คน (Comrey and Lee, 1992 cited in Tabachnick. 
B.  G. and Fidell, L.  S., 1996; บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 390) กลาววากลุมตัวอยางตองมี
ขนาดใหญเพียงพอในการวิเคราะหประกอบและกลุมตัวอยางขนาด 1,000 คน ถือวาดีเยี่ยม  
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2.   สุมโรงพยาบาลศูนยที่ใชศึกษา  โดยวิธีจับฉลาก ตามเขตจังหวัดที่ตั้งแบงเปน 12 เขต 
โดยใชอัตราสวน 1: 2 ไดโรงพยาบาลกลุมตัวอยางจํานวน15 โรงพยาบาล จาก 25 โรงพยาบาล  
(หมายเหตุ เขตที่มีเพียง 1 โรงพยาบาล จะนํามาเปนกลุมตัวอยาง โดยไมตองสุม) 

3. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาลที่สุมได  โดยวิธี
คํานวณตามสัดสวนกับประชากรในแตละโรงพยาบาล ใหไดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ 

4. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาลโดยแบงเปน 2 กลุม
คือ พยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหาร พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โดยคํานวณสัดสวนระหวาง
พยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหาร: พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ และตามสัดสวนกับประชากรใน
โรงพยาบาล  
 5. จําแนกหอผูปวยออกเปนแผนกตางๆดังนี้  แผนกศัลยกรรม แผนกอายุรกรรม  แผนกสูติ
นรีเวชกรรม แผนกหอผูปวยหนัก แผนกกุมารเวชกรรม แผนกเวชกรรมฟนฟู แผนกออรโธปดิกส 
แผนกจักษุ โสต ศอ นาสิก แผนกอุบัติเหตุฉุกเฉินและหองผาตัด  
 6.  คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในแตละแผนก ตามสัดสวนกลุมตัว
อยางในแตละโรงพยาบาล 

7. สุมหอผูปวยในแตละแผนกโดยการสุมอยางงาย ดวยวิธีจับฉลากโดยมีเงื่อนไขดังนี้ 
  1) ในกรณีจํานวนพยาบาลในแตละหอผูปวยมากกวากลุมตัวอยางของแผนก สุม
หอผูปวยมา 1 หอผูปวย แลวจึงสุมกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพอยางงายตามขนาดของกลุมตัว
อยางที่คํานวณไดในขอ 6  
  2) ในกรณีจํานวนพยาบาลในหอผูปวยใดมีนอยกวาขนาดกลุมตัวอยางของแผนก 
สุมหอผูปวยโดยใชสัดสวน  แลวจึงสุมกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพอยางงายตามขนาดและสัด
สวนของกลุมตัวอยางในขอ 6 
 8. สําหรับกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหาร ไดจากการสุมอยางงายตามขนาด
ที่คํานวณไดจากกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล  
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ตารางที่ 4 โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จําแนกตามเขตทั้ง 12 เขต  
                 จํานวน 25 โรงพยาบาล 
 
เขต  โรงพยาบาล             โรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 
   
1 โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา       1.  โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา 
2 โรงพยาบาลสระบุรี         2.  โรงพยาบาลเจาพระยายมราชสุพรรณบุรี 
 โรงพยาบาลเจาพระยายมราชสุพรรณบุรี 
3 โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร        3.  โรงพยาบาลชลบุรี   

โรงพยาบาลชลบุรี          4.  โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี   
โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี   
โรงพยาบาลระยอง 

4 โรงพยาบาลนครปฐม                       5.  โรงพยาบาลนครปฐม   
 โรงพยาบาลราชบุรี  
5 โรงพยาบาลบุรีรัมย           6.  โรงพยาบาลบุรีรัมย   
 โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา         7.  โรงพยาบาลสุรินทร 
 โรงพยาบาลสุรินทร 
6 โรงพยาบาลขอนแกน          8.  โรงพยาบาลขอนแกน   
 โรงพยาบาลอุดรธานี   
7 โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค        9.  โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค 
8 โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ       10.  โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ 
9 โรงพยาบาลพุทธชินราช              11.  โรงพยาบาลพุทธชินราช   
 โรงพยาบาลอุตรดิตถ   
10 โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห      12.  โรงพยาบาลลําปาง   
 โรงพยาบาลลําปาง   
11 โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช        13.  โรงพยาบาลสุราษฎรธานี   
 โรงพยาบาลสุราษฎรธานี   
12 โรงพยาบาลตรัง          14.  โรงพยาบาลยะลา   

โรงพยาบาลยะลา           15.  โรงพยาบาลหาดใหญ 
 โรงพยาบาลหาดใหญ 
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ตารางที่ 5 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามโรงพยาบาล 
 

โรงพยาบาล              ประชากร                       กลุมตัวอยาง 
                  (คน)             (คน) 
โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา    186    45 
โรงพยาบาลสระบุรี     247     - 
โรงพยาบาลเจาพระยายมราชสุพรรณบุรี   283    68
โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร    213     - 
โรงพยาบาลชลบุรี      256    61 
โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี      447             107 
โรงพยาบาลระยอง     295    - 
โรงพยาบาลนครปฐม          220    53 
โรงพยาบาลราชบุรี      330    - 
โรงพยาบาลบุรีรัมย       157    38 
โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา    792     - 
โรงพยาบาลสุรินทร     240    58 
โรงพยาบาลขอนแกน        282    68 
โรงพยาบาลอุดรธานี       235    - 
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค    416             100 
โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ    319    76 
โรงพยาบาลพุทธชินราช      364     87 
โรงพยาบาลอุตรดิตถ       149    - 
โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห   316    - 
โรงพยาบาลลําปาง       447             107 
โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช     356    - 
โรงพยาบาลสุราษฎรธานี      195    47 
โรงพยาบาลตรัง      207    - 
โรงพยาบาลยะลา        176    42 
โรงพยาบาลหาดใหญ     178    43 
รวม                                                                             7,306                                       1,000 
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ตารางที่ 6  จํานวนและสัดสวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกตาม            
                   โรงพยาบาลที่ถูกสุมเปนกลุมตัวอยาง                    
         ประชากร (คน)                              กลุมตัวอยาง (คน) 
โรงพยาบาล                พยาบาลระดับ           พยาบาล               พยาบาลระดับ        พยาบาล     

                                          ผูบริหาร                ประจําการ               ผูบริหาร             ประจําการ 
โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา 29                       157        7             38 
โรงพยาบาลเจาพระยายมราช 121           162                          29                       39 
โรงพยาบาลชลบุรี         55                       201                          13                       48 
โรงพยาบาลพระปกเกลาจันทบุรี         192  255                        46                       61 
โรงพยาบาลนครปฐม 55                165                        13         40 
โรงพยาบาลบรีุรัมย   75          82                18                  20 
โรงพยาบาลสริุนทร 37        203                     9                  49 
โรงพยาบาลขอนแกน         116        166                   28                  40 
โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค 76                 340                    18                  82 
โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ          29 290                            7                       67 
โรงพยาบาลพทุธชนิราช  135  229  32   55 
โรงพยาบาลลาํปาง                             91                   356                            22                     85 
โรงพยาบาลสรุาษฎรธาน ี 36 159                             9                      38 
โรงพยาบาลยะลา  29 147                             7                     35 
โรงพยาบาลหาดใหญ         37          141                           9                       34  
รวม        1,113                   3,053                         267                     733 
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การเก็บรวบรวมขอมูล  
 
 มีขั้นตอนในการดําเนินงาน ดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัย  จากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลง
กรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลศูนย ที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขออนุมัติในการ
เก็บรวบรวมขอมูล  พรอมแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด 
 2.  สงแบบสอบถามทางไปรษณีย   ผานทางหัวหนากลุมงานพยาบาลหรือหัวหนา
พยาบาล  โดยชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย  ขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บ
รวบรวมขอมูล แกพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานทุกแผนกและมีประสบการณการทํางาน 5 ปข้ึนไป  
และจํานวนกลุมตัวอยางในแตละแผนกเพื่อใหครอบคลุมประชากรทุกหนวย  พรอมแนบกลอง
พัสดุติดแสตมปพรอมช่ือที่อยูของผูวิจัย เพื่อใหสงกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียและมีบางแหงที่ผู
วิจัยขอไปรับคืนดวยตนเอง  
             3. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา ตรวจสอบฉบับที่ตอบครบถวนสมบูรณของขอมูลตรวจ
นับและบันทึกขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ใชเวลาตั้งแตวันที่ 21 มกราคม 2547 ถึง 20 กุมภาพันธ 2547
ไดแบบสอบถามคืน 966 ฉบับ คัดเลือกเฉพาะที่ตอบสมบูรณไดจํานวนทั้งสิ้น 951 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 95.1 
 
การวิเคราะหขอมูล  
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดยใช
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปSPSS (Statistical Package for the Social Science) ดังราย
ละเอียดดังตอไปนี้ 
 1.  แบบสอบถามตอนที่1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนแบบตรวจคําถาม 
(Check list) ผูวิจัยนํามาแจกแจงความถี่ คิดเปนรอยละ และนําเสนอในรูปตารางและความเรียง 

2. แบบสอบถามตอนที่ 2 ตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับวิเคราะหโดยนํามาแจกแจงความถี่ หาคาเฉลี่ย
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   โดยวิเคราะหตามเกณฑ ดังตอไปนี้ 

 2.1  คาเฉลี่ยของแตละตัวบงชี้ของแบบประเมินใหทราบความคิดเห็นของกลุมตัว
อยางตอระดับความคิดเห็นของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล   โดย
วิเคราะหตามเกณฑตอไปนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542 ) 
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 คาเฉลี่ย  4.50 – 5.00 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวารายการนั้น
เปนตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลมากที่สุด 

 คาเฉลี่ย  3.50 – 4.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวารายการนั้น
เปนตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลมาก 

 คาเฉลี่ย  2.50 – 3.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวารายการนั้น
เปนตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลปานกลาง 

 คาเฉลี่ย  1.50 – 2.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวารายการนั้น
เปนตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลนอย 

 คาเฉลี่ย  1.00 – 1.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวารายการนั้น
เปนตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลนอยที่สดุ 

2.2  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ชี้ใหเห็นถึงลักษณะการกระจายของความคิดเห็น 
ของกลุมตัวอยางที่มีตอตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล   

3. วิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โดยใชคอมพิวเตอร
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ตามขั้นตอนตอไปนี้ 

3.1  วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวบงชี้แตละตัว  โดยใชสูตรของ 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient แสดงออกในรูปเมทริกซสหสัมพันธ พรอม
ทั้งทดสอบความมีนัยสําคัญของเมทริกซสหสัมพันธ เพื่อแสดงใหเห็นวาตัวบงชี้แตละตัวมีความ
สัมพันธกันคอนขางสูง (r>0.2) ตรวจสอบเมทริกซสหสัมพันธวาเปนเมทริกซเอกภาพ (Identity 
matrix)หรือไม โดยตองการใหปฏิเสธสมมติฐานวาเมทริกซมีลักษณะเปนเมทริกซเอกภาพ  โดยใช 
Bartlett’s test of sphericity   ซึ่งเปนการทดสอบคาไค-สแควรของดีเทอรมิแนนท (Determinant
)ของเมทริกซสหสัมพันธ ในโปรแกรม SPSSเพื่อแสดงวาขอมูลเหมาะกับการวิเคราะหตัวประกอบ
และใชดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)เพื่อทดสอบขอมูลวามีความเหมาะสมกับการวิเคราะห
ตัวประกอบ โดยพิจารณาคา  KMO  ดังนี้คา KMO ตั้งแต .90 ขึ้นไป  ขอมูลมีความเหมาะสมใน
ระดับดีมาก  คา KMO .80-.89 ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับดี  คา KMO .70-.79 ขอมูลมี
ความเหมาะสมในระดับปานกลาง  คา KMO .60-.69  ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับนอย  คา 
KMO .50-.59  ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับนอยมาก  คา KMO นอยกวา .50 ขอมูลไมมีความ
เหมาะสมและสามารถยอมรับได   

3.2 นําตัวบงชี้ที่มีสหสัมพันธกับตัวบงชี้อ่ืน อยางมีนัยสําคัญไปสกัดตัวประกอบ 
(Factor extraction) เปนการกําหนดหรือหาวาควรมีตัวประกอบกี่ตัวประกอบที่สําคัญ โดยใชวิธี
การวิเคราะหเพื่อหาตัวประกอบหลัก (Principle component analysis) ตัวบงชี้สังเกตไดจะถูก
เปลี่ยนรูปใหเปนตัวประกอบหลัก ซึ่งเขียนในรูปผลบวกเชิงเสนของตัวบงชี้สังเกตในรูปตัวบงชี้
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มาตรฐานไดทั้งหมดโดยที่ตัวบงชี้สวนประกอบตัวแรกตองอธิบายความแปรปรวนของตัวบงชี้
สังเกตไดมากที่สุด จากนั้นจึงสรางตัวบงชี้สวนประกอบตัวที่สองที่ไมสัมพันธกับตัวแรกใหอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวบงชี้สังเกตไดที่เหลืออยูใหมากที่สุดเรื่อยๆและเมื่อรวมกันแลวตัวบงชี้สวน
ประกอบทุกตัวอธิบายความแปรปรวนของตัวบงชี้เดิมได 100% 

3.3 หมุนแกนตัวประกอบโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหตัวประกอบแตละตัวมีความ 
ชัดเจนและแตกตางกันอยางชัดเจนในการอธิบายตัวบงชี้เดิม โดยหมุนแกนแบบออโธโกนอล 
(Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ  (Varimax) ผูวิจัยพิจารณาตัวประกอบตามเกณฑที่วา ตัว
ประกอบสําคัญนั้นตองมีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 และมีตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบนั้นๆตั้ง
แต 3 ตัวขึ้นไป โดยในแตละตัวบงชี้ตองมีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.40 ขึ้นไป (Lindeman 
และคณะ, 1980)  

3.4 นําผลการวิเคราะหตัวประกอบไปแปลผล และกําหนดชื่อตัวประกอบ 
3.5 ไดตัวประกอบวิเคราะหที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล   

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข  จํานวน 25 แหง  จากกลุมตัวอยาง 951 คน  ผู
วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 3  ตอนดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ตอนที่ 2  ผลการประเมินตัวบงชี้รายขอ ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
                         พยาบาล โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข   

 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหตัวประกอบท่ีทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
                                     พยาบาล โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข   
 

ในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดใชสัญลักษณทางสถิติ  และอักษรยอ  ซึ่งมี
ความหมายตางๆ ดังนี้ 

 
N = จํานวนประชากร 
n = จํานวนกลุมตัวอยาง 
X = คาเฉลี่ยมัชฌิมาเลขคณิต 
S.D. = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
r = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ  เพศ               
สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา  ตําแหนง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน
  
สถานภาพสวนบุคคล           จํานวน (คน)              รอยละ 

                         (n = 951) 
อายุ 

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

เพศ 
ชาย  12 1.3  
หญิง  939 98.7 

สถานภาพสมรส 
โสด                                                   373          39.2 
คู  546 57.4  
หมาย หยา / แยก 32 3.4  

วุฒิการศึกษา 
อนุปริญญา 23 2.4  
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 827 87.0  
ปริญญาโท 101 10.6             

ตําแหนง 
 หัวหนากลุมงานการพยาบาล 2 .2 
 ผูชวยหัวหนาฝาย 17 1.8 
 ผูชํานาญการ 36 3.8  
 หัวหนาหอผูปวย 185 19.4  
 พยาบาลประจําการ 711 74.8 
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ตารางที่ 7    จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย จําแนกตามอายุ  เพศ           
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน (ตอ) 

       
 สถานภาพสวนบุคคล         จํานวน (คน)                                    รอยละ 

              (n = 951) 
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

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

แผนกที่ปฏิบัติงาน 
กุมารเวชกรรม 93 9.8  
แผนกเวชศาสตรพื้นฟ ู 8 .8  

            หอผูปวยหนกั 113 11.9 
ศัลยกรรม 195 20.5 
แผนกผูปวยนอกและหองฉกุเฉิน 73 7.7 
หองผาตัด 101 10.6  

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

อายุรกรรม 149 15.7 
  

 จากตารางที่ 7 พบวา กลุมตัวอยางที่ใชศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุในชวง 31-40 ป  
มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 43.8  รองลงมาคืออายุ 41-50 ป และ  21-30 ป คิดเปนรอยละ 
29.0 และ15.5 ตามลําดับ  สวนอายุ 51 ปข้ึนไป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ11.7 
 กลุมตัวอยางพบวาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ98.7 และเพศชาย คิดเปนรอยละ1.3 
สถานภาพสมรสคู มีจํานวนมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 57.4  รองลงมาคือโสด คิดเปนรอยละ 39.2 

กลุมตัวอยางสวนใหญมีวุฒิการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิด
เปนรอยละ 87.0  รองลงมาระดับปริญญาโท  คิดเปนรอยละ 10.6   

พยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงเปนพยาบาลระดับประจําการมากที่สุดคิดเปนรอยละ 
74.8 รองลงมาเปนพยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  ผูชํานาญการ ผูชวยหัวหนา
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ฝาย และพยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงเปนหัวหนากลุมงานการพยาบาล คิดเปนรอยละ 19.4 
3.8 1.8 และ .2 ตามลําดับ 
  กลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไปมากที่สุดคิดเปนรอยละ 28.3รอง
ลงมาคือ16-20 ป  5-10 ป  คิดเปนรอยละ 28.2  และ25.4 ตามลําดับ นอยที่สุดคือ11-15 ป  คิด
เปนรอยละ 18.1 และปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรมมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 20.5 รองลงมาคือ 
อายุรกรรม หอผูปวยหนัก หองผาตัด สูติกรรม–นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ศัลยกรรมกระดูก  
แผนกผูปวยนอกและหองฉุกเฉิน  หู ตา คอ จมูก คิดเปนรอยละ 15.7   11.9   10.6   10.2   9.8   
7.9   7.7 และ4.9.ตามลําดับ  นอยที่สุดคือแผนกเวชศาสตรพื้นฟู คิดเปนรอยละ .8   
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ตอนที่ 2 ผลการประเมินตัวบงชี้รายขอที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข   

ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงาน 
การพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน 120 ตัวบงชี้ 
ลําดับที่     ตัวบงชี้ที่             รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                        X            S.D. 
                                                  ในกลุมงานการพยาบาล      
 1 66             หนวยงานมีระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานแก 4.28 .762 
                                    บุคลากรจบใหม 
 2            92              บุคลากรสามารถปฏบิัติงานที่อยูในขอบเขต 4.27 .727 
                                    หนาทีท่ี่รับผิดชอบไดอยางเต็มที ่  
 3 91             หนวยงานกาํหนดบทบาทหนาที่และ 4.27 .732 
                                    ความรับผิดชอบของบุคลากรชัดเจน 
 4 5  หนวยงานชี้แจงใหบุคลากรรับทราบนโยบาย 4.27      .814 
   และเปาหมายของงานอยางชัดเจน 
 5             15              หนวยงานจัดใหมีทีมงานที่ดาํเนินงานดาน 4.26 .687 
  คุณภาพการบริการพยาบาล 
 6 93 บุคลากรมีอิสระในการตัดสนิใจใหการพยาบาล 4.26 .705  
                                    ผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ 
 7 10 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรไดทราบเกี่ยวกับ 4.26 .739 
                                    การดําเนนิงาน ขาวสาร ความเคลื่อนไหวตางๆ  
 8 24              ผูบริหารทางการพยาบาลมสัีมพันธภาพทีด่ีกับ 4.26 .842 
                                   ผูใตบังคับบัญชา 
 9 54 หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเอง 4.25 .775  
 10 8 หนวยงานมีระบบการบริหารที่ชัดเจนโปรงใส 4.25 .843  
 11 94 หนวยงานใหอํานาจเพยีงพอแกบุคลากรในการ 4.24 .714 
                                    บริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูในความรับผิดชอบ  
 12           102             หนวยงานใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเวลา 4.23 .813 
                                    การทํางานกับเพื่อนรวมงานเมื่อมีเหตุจําเปน 
 13 9              หนวยงานใหโอกาสบุคลากรรวมใหขอมูล  4.23 .826 
                                    ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 
 14 52 หนวยงานมีการกําหนดนโยบายการพัฒนา 4.22 .789 
                                    บุคลากรไวอยางชัดเจน   
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล โรงพยาบาลศูนย ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่    ตัวบงชี้ที่              รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                       X            S.D. 
                                                   ในกลุมงานการพยาบาล      
 15 47 ผูบริหารทางการพยาบาลประพฤติตัวเปน 4.22 .849  
   แบบอยางที่ดตีอลูกนอง   
 16 17 หนวยงานจัดระบบการประสานงานทีเ่อื้อตอ 4.21 .762 
   การปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม 
 17 31 บุคลากรมีความสามัคคีชวยเหลือกนัในการทํางาน 4.21 .823 
 18 53 หนวยงานมีการวางแผนโครงการพัฒนา 4.20 .784 
   ความรูความสามารถใหมๆในการปฏิบัติงาน  
 19 48 ผูบริหารทางการพยาบาลใหความชวยเหลอื 4.20 .897 
   ปรึกษาหารือและแกไขในยามเกิดวิกฤตในงาน  
 20 23 ขอมูลที่บุคลากรไดรับจากหนวยงานถกูตอง 4.19 .775 
   และเชื่อถือได 
 21 16 บุคลากรในทมีงานชวยเหลอื สนับสนุน ยอมรับ 4.19 .785 
   ซึ่งกนัและกนัในขณะปฏิบัติงาน  
 22 60 หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม 4.19 .800 
   หรือรวมประชุมทั้งในและนอกหนวยงาน  
 23 11 หนวยงานนาํขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที ่ 4.19 .818 
   ไดจากบุคลากรมาปรับปรุงและพัฒนางาน 
 24 49 ผูบริหารทางการพยาบาลเชือ่มั่นในตนเองกลาพูด 4.19 .877 
   กลาตัดสินใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 
 25 13 บุคลากรทุกระดับรวมสรางกจิกรรมพัฒนา 4.18 .786 
   คุณภาพการบริการพยาบาล 
 26 6 บุคลากรทุกระดับรวมกําหนดวิสัยทัศน พนัธกิจ 4.18 .822 
    เปาหมายและการดําเนนิงานในหนวยงาน  
 27 27 ผูบริหารทางการพยาบาลใหเกียรติและ 4.18 .890 
   ยอมรับความสามารถของบคุลากรทุกระดบั  
 28 39 สถานทีท่ํางานเปนระเบียบ สะดวกและ 4.17 .887 
   ปลอดภัยในการทํางาน 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่    ตัวบงชี้ที่                 รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                    X            S.D. 
                                                       ในกลุมงานการพยาบาล     
 29 25 ผูบริหารทางการพยาบาลเขาใจ ยอมรับฟงเหตุผล 4.17 .921
   ของผูใตบังคับบัญชา 
 30 26 ผูบริหารทางการพยาบาลกระทําตนเปนที ่ 4.17 .922
   ไววางใจในการปรึกษาและใหความชวยเหลือ 
   แกผูใตบังคับบัญชา 
 31 85 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรแสดงความคดิริเร่ิม 4.16 .760 
   สรางสรรคในการปรับปรุงงาน  
 32 30 บุคลากรใหความเคารพในความเปนบุคคล 4.16 .801 
   ซึ่งกนัและกนั  
 33 78 หนวยงานสนบัสนุนการเลื่อนตําแหนงของ 4.16 .890 
   บุคลากรเมื่อมีโอกาสหรือมีคุณสมบัติเหมาะสม 
 34 50 ผูบริหารใหกาํลังใจและรวมแกไขเมื่อบุคลากร 4.16 .914 
   ประสบปญหาในการทํางาน  
 35 12 หนวยงานกาํหนดใหบุคลากรมีการจัดทมีงาน 4.15 .708 
   ในโครงการตางๆ 
 36 14 ผูบริหารทางการพยาบาลมอบหมายใหบคุลากร 4.15 .767 
   แตละคนมีความรับผิดชอบในงานรวมกนั  
 37 55 สอบถามหรือวิเคราะหความตองการของบุคลากร 4.15 .847
   เพื่อจัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตอที่เหมาะสม 
 38 4 โครงสรางของกลุมงานมีการเปลี่ยนแปลง 4.15 .850 
   อยางสรางสรรค  
 39 21 บุคลากรสามารถติดตอส่ือสารกับผูรวมงานอืน่ 4.13 .790 
   ทุกระดับ 
 40           19 หนวยงานมีการถายทอดขอมูลขาวสาร 4.13 .844  
   อยางทั่วถึงและทุกทิศทาง 
 41 51 ผูบริหารทางการพยาบาลใหความรักและเอาใจใส 4.13 .933 
    เอื้ออาทรตอบุคลากรทุกคน 



 143

ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน120 ตัวบงชี้ (ตอ) 

 ลําดับที่    ตัวบงชี้ที่                   รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                    X            S.D. 
                                                     ในกลุมงานการพยาบาล      
 42 98 หนวยงานนาํผลการปฏิบัติงานที่ดีของบคุลากร 4.12 .787 
   มาใชในการพฒันางาน   
 43 20 บุคลากรทุกคนไดรับขอมูลขาวสารจาก 4.12 .854 
   หนวยงานเหมือนกัน 
 44 90 หนวยงานใหความไววางใจบุคลากรใน  4.11 .764 
   การปฏิบัติงาน  
 45 59 หนวยงานจดัการฝกอบรมเพื่อการพัฒนา 4.11 .838 
   บุคลากรอยางทั่วถงึและตอเนื่อง   
 46 18 ผูบริหารทางการพยาบาลชวยเหลือและแกไข 4.11 .904 
   ปญหาอุปสรรคใหกับทมีงาน  
 47 74 หนวยงานมนีโยบายและเปาหมายในการพฒันา 4.10 .823 
   ความกาวหนาในการทาํงาน  
 48 57 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรทุกคนศึกษาตอ 4.10 .841 
   ตามความเหมาะสมกับสถานการณ 
 49 62 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรใชความรูความ 4.10 .878 
   สามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาอยางเต็มที่ 
 50 38 หนวยงานมีวสัดุอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปน 4.10 .908 
   ในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอและคลองตัว   
 51 2 ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน สัน้และ 4.09 .826 
   ไมซับซอน 
 52 32  บุคลากรมีสวนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.09 .839 
 53 36 หนวยงานจัดสิ่งแวดลอมและสิ่งอํานวยความ 4.09 .866 
    สะดวกใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
 54 7 หนวยงานจัดใหบุคลากรทุกระดับเขารวมประชุม 4.09 .876 
   ปรับปรุงแนวทางการใหบริการอยางเทาเทยีมกนั  
 55 64 หนวยงานชี้แจงลักษณะงานที่นาํไปสูความสาํเร็จ 4.08 .819 
   ในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่  ตัวบงชี้ที่                 รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                     X            S.D. 
                                                    ในกลุมงานการพยาบาล  
 56 97  หนวยงานมีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ด ี 4.08 .829 
   ของบุคลากรใหไดรับทราบอยางทั่วถึง 
 57 110 หนวยงานมีการติดตามผลการปฏิบัติงานของ 4.08 .872 
    บุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  
 58 103  กฎเกณฑตางๆที่กลุมงานกาํหนดขึ้นสามารถ 4.08 .897 
    ยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  
 59 58  หนวยงานมีกลยุทธในการสงเสริมทกัษะการเรียนรู 4.07 .809 
    ดวยการพัฒนาคุณภาพการบริการอยางตอเนื่อง 
 60 46  ผูบริหารทางการพยาบาลสรางบรรยากาศที ่ 4.07 .864 
    สงเสริมใหบุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลง  
 61 65  หนวยงานใหบุคลากรเสนอผลงานเพื่อการพัฒนา 4.06 .813 
    ในเชิงวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
 62 37  หนวยงานมีบรรยากาศ ลกัษณะสิ่งแวดลอม 4.06 .933

 เชนอุณหภูมิ เสียง การระบายอากาศที่เหมาะสม 
 63 86  หนวยงานใหบุคลากรไดทํางานใหมๆที่ตองใช 4.05 .800 
   ความคิดสรางสรรค 
 64 44  ผูบริหารมีวิสยัทัศนที่ชัดเจนที่สะทอนอุดมคติที่ 4.05 .887 
    ตนเองปรารถนาใหเกิดขึ้นในอนาคต 
 65 99  หนวยงานมีการประกาศเกยีรติคุณผูที่มีผลงานดีเดน 4.05 .912 
 66 79  หนวยงานมีกจิกรรมเพิ่มความรูและการศกึษา 4.05 .915 
    เพื่อเตรียมการสําหรับตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น 
 67 22  หนวยงานกาํหนดชองทางการรับสงและเปดเผย 4.04 .824 
    ขอมูลไวอยางชัดเจน 
 68 45 ผูบริหารทางการพยาบาลมกีลยุทธที่ผลักดัน 4.04 .865 
    วิสัยทัศนของกลุมงานเปนจริงขึ้นมาได 
 69 35  หนวยงานจัดระบบสารสนเทศที่เอ้ือตอการ 4.03 .840 
    พัฒนาคุณภาพบริการ   
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่    ตัวบงชี้ที่                    รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                    X            S.D. 

                                                    ในกลุมงานการพยาบาล   
 70 96  ผูบริหารทางการพยาบาลยอมรับมติตามความ 4.03 .901 
    คิดเห็นของบคุลากรสวนใหญ  
 71 42  หนวยงานจัดอัตรากําลังบุคลากรเหมาะสมกับ 4.03 .987 
   ปริมาณงานและความยากของงาน  
 72 56  หนวยงานจัดแหลงความรู ขอมูลและขาวสารที ่ 4.02 .843 
    สามารถคนควาเสริมความรูในการปฏิบัติงาน 
 73 95 ผูบริหารทางการพยาบาลใหบุคลากรทุกระดับ 4.02 .908 
    ออกความคิดเห็นอยางอิสระไมมีการใหคุณใหโทษ 
 74 80 หนวยงานมีการชี้แนะแนวทางที่จะทําใหบคุลากร 4.02 .928 
   ไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 
 75 107  หนวยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.02 .945 
    จากปริมาณงานและคุณภาพงานพรอมขอมูล  

 ประกอบที่ชัดเจน  
 76 29 ผูบริหารทางการพยาบาลมกีารดูแลทุกขสุขและ 4.01 .922 
   ไมกาวกายในเรื่องสวนตัวของบุคลากร 
 77 28 ผูบริหารทางการพยาบาลปฏิบัติและแสดง 4.01 .959 
   ความหวงใยตอผูใตบงัคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน  
 78 43 หนวยงานมีบรรยากาศการทํางานที่ไมเครียด 4.01 1.005 
 79 117 หนวยงานพิจารณาความดีความชอบเพื่อการ 4.01 1.040 
   เลื่อนขั้นเงินเดือน โดยใชเกณฑความสามารถ  
   ผลงานและผลการปฏิบัติงาน 
 80 34 หนวยงานมีการนํานวตกรรม/เทคโนโลยีที ่  4.00 .837 
   ทันสมยัมาใชปรับปรุงการปฏิบัติงาน    
 81 88 หนวยงานมอบหมายงานทีม่ีลักษณะงานที ่ 4.00 .889 
   เหมาะสมและตรงกับความชอบของบุคคล 
 82 63 หนวยงานใหผูเชี่ยวชาญมืออาชีพมาใหความรู 4.00 .894 
   แกบุคลากรในการปฏิบัตงิาน 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล โรงพยาบาลศูนย  ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่   ตัวบงชี้ที่                 รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                        X            S.D. 

                                                ในกลุมงานการพยาบาล      
 83 108 หนวยงานใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมใน 4.00 .920 
   การประเมินผลงานซึ่งกันและกัน 
 84 89 หนวยงานมอบหมายงานทีใ่หโอกาสบุคลากร 3.97 .850 
   มองเห็นทิศทางของความสําเร็จ 
 85 77 หนวยงานกาํหนดเกณฑที่ชดัเจนเพื่อการกาว 3.97 .954 
   สูตําแหนงสูงขึ้น 
 86 41 บุคลากรไดปฏิบัติงานตามความถนัด 3.96 .849 
 87 109 หนวยงานใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรทกุครั้ง 3.96 .953 
   ที่ใหเลื่อนตําแหนงหรือคาตอบแทน    
 88 1 กลุมงานมีลักษณะโครงสรางที่มีผูบริหาร 3.95 .841 
  ทางการพยาบาลไมเกิน 3 ระดับ 
 89 40 หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติ 3.95 .853 
  งานตามความสนใจ 
 90 75 หนวยงานวางแผนเสนทางกาวหนาในวิชาชีพ 3.95 .904 
  ของบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอนาคต  
 91 68 หนวยงานสนบัสนุนการวิจยัทุกสาขา 3.95 .912 
 92 87 หนวยงานใหแรงจูงใจและจดัสรรเวลาแกบุคลากร 3.94 .906 
  ในการทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม 
 93 76 หนวยงานวางแผนกําลงัคนสําหรับงานบริหาร  3.94 .929 
  งานบริการ งานการศึกษาและงานวิจัยตาม 
  เสนทางกาวหนาในอาชีพ 
 94 81 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเปลี่ยนงานภายใน 3.94 .981 
  องคการเพื่อการเรียนรูเพิ่มข้ึน 
 95 82 หนวยงานใหบุคลากรไดมีโอกาสทาํงาน 3.93 .946 
  รวมกับผูเชีย่วชาญ  
 96 84 หนวยงานมอบหมายงานทีต่องใช  3.91 .782 
   ความสามารถสูงขึ้น  
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 ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  จํานวน 120 ตัวบงชี้(ตอ) 
ลําดับที่    ตัวบงชี้ที่               รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                     X            S.D. 
                                                  ในกลุมงานการพยาบาล  
 97 33 ผูบริหารทางการพยาบาลจดักิจกรรมใน 3.88 .898 
   เทศกาลตางๆ เพื่อการพบปะสังสรรคของ 
   บุคลากรทุกระดับ 
 98 116 หนวยงานมีกระบวนการพิจารณาที่โปรงใส 3.85 1.112 
   และมีขอมูลเพียงพอในการตัดสินใจในเรื่อง 
   รางวัลคาตอบแทนภายใน     
 99 118 หนวยงานมีการจัดสวัสดิการที่พกัอาศัยกอน 3.85 1.181 
   และหลังปฏิบัติงานสําหรับผูอยูเวร   
100  3 โครงสรางของกลุมงานเปลีย่นแปลง 3.78 .869 
   ไมเกิน 2 คร้ังในระยะ 5  ป 
101 67 หนวยงานจัดเตรียมพี่เลี้ยงในการดูแลบุคลากร 3.78 .983 
   ทุกระดับทั้งเรื่องสวนตัวและงาน 
102  120 หนวยงานมีสวัสดิการที่ตอบสนอง 3.78 1.178 
   ความจําเปนของบุคลากร 
103 112 บุคลากรไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสมกับ 3.78 1.217 
   ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
104 111 บุคลากรไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอสาํหรบั  3.77 1.205 
   ใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 
105 119 หนวยงานจัดสวัสดิการอยางคุมคาในการ 3.74 1.291 
   ปฏิบัติงานเสี่ยงภัย 
106 113 บุคลากรไดรับคาตอบแทนเทาเทียมกับผูรวม 3.73 1.235 
   วิชาชีพที่มีลักษณะงานคลายกัน 
107  69 หนวยงานสนบัสนุนในเรื่องเวลาเพื่อการทาํวิจัย 3.70 .977 
108 73 หนวยงานสนบัสนุนใหทาํวจิัยอยางสม่าํเสมอ 3.70 1.022 
109 72 หนวยงานสงเสริมใหมีการเสนอผลงาน 3.68 1.024 
   วิจัยเปนระยะๆ 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ 
พยาบาล โรงพยาบาลศูนย ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง จํานวน 120 ตัวบงชี้ (ตอ) 
ลําดับที่  ตัวบงชี้ที่               รายการตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยู                     X            S.D. 
                                                 ในกลุมงานการพยาบาล    
 110 104 หนวยงานจัดใหมีสถานที่ออกกําลงักาย 3.67 1.151 
   ในทีท่ํางาน  
111  101 หนวยงานมีการจัดตารางปฏิบัติงานที่ไมเปน 3.65 1.089 
   อุปสรรคตอการดาํเนินชีวิตครอบครัว 
 112 71 หนวยงานจัดที่ปรึกษาเพื่อการทาํวิจยัของ 3.64 1.064 
   บุคลากรในหนวยงาน 
113  106 หนวยงานมีการควบคุมช่ัวโมงการทํางานไมให 3.61 1.182 
   เกินเวลาตามที่กําหนดในระเบียบราชการ 
114  115 หนวยงานใหคาตอบแทนโดยคํานงึถงึความ 3.60 1.200 
   แตกตางของผลงานและมีเกณฑกําหนด 
 115 114 หนวยงานมีการใหคาตอบแทนพิเศษแก 3.60 1.247 
   บุคลากรที่สามารถสรางผลงานไดสําเร็จ 
 116 70 หนวยงานสรรหาทุนเพื่อสงเสริมการทาํวิจยั 3.59 1.088 
117  100 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเลือกเวลาการ 3.58 1.129 
   ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความจําเปนในชีวิต 
118  105 หนวยงานมีสถานที่ดูแลเด็กสําหรับครอบครัว 3.56 1.345 
   ของบุคลากรระหวางปฏิบัติงาน 
 119 83 หนวยงานจัดใหมีการหมนุเวยีนบุคลากรไปทํางาน 3.55 1.127 
   นอกหนวยงานเพื่อเพิ่มโอกาสความกาวหนา 
120  61 หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรไดรับการฝก 3.46 1.252 
   อบรมหรือรวมประชุมนอกประเทศ 

 
จากตารางที่  8  แสดงใหเห็นวาตัวบงชี้ทั้ง 120 ตัวบงชี้  มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  3.46 - 

4.28 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง .687 - 1.345  ตัวบงชี้ที่มีคาคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด  ได
แก  ตัวบงชี้ที่ 66 ซึ่งมีคาคะแนนเฉลี่ย 4.28 รองลงมาคือ ตัวบงชี้ที่ 92 ตัวบงชี้ที่91 และตัวบงชี้ที่ 5 
ซึ่งมีคาเฉลี่ย 4.27เทากัน ตัวบงชี้ที่มีคาคะแนนเฉลี่ยในระดับนอยที่สุด คือ ตัวบงชี้ที่ 61 โดยมีคา
คะแนนเฉลี่ย 3.46 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล    
                    โรงพยาบาลศูนย  
 
 ผูวิจัยวิเคราะหตัวประกอบดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS โดยการคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวบงชี้ทั้ง 120 ตัวแปร    ไดเมทริกซสหสัมพันธ (Correlation 
matrix) ขนาด120 x120 เมื่อพิจารณาจากตาราง KMO and Bartlett’s Test (ภาคผนวก จ) พบวา
คาดัชนี   Kaiser-Meyer-Olkin = .99 ซึ่งมากกวา. 5 และเขาใกล 1 แสดงวาขอมูลเหมาะสมใน
การใชเทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2544: 270; ศิริชัย กาญจนวาสีและ
คณะ, 2543: 142) และจากBartlett’s test of sphericity   ซึ่งเปนการทดสอบสมมติฐานวา 
 เมทริกซสหสัมพันธนี้เปนเมทริกซเอกภาพ คือไมมีความสัมพันธกันหรือไม โดยมีสมมติฐานศูนย 
(H0) : ตัวบงชี้ตางๆไมมีความสัมพันธกัน  และสมมติฐานเลือก(H1) : ตัวบงชี้ตางๆมีความสัมพันธ
กัน สถิติทดสอบจะมีการแจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-Square =138358.4 ไดคา Significance 
= .000 ซึ่งนอยกวา .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานศูนยนั่นคือเมทริกซสหสัมพันธที่ไดไมเปนเมทริกซเอก
ภาพแสดงวาตัวบงชี้ตางๆมีความสัมพันธกัน จึงใชเปนตัวบงชี้ในการวิเคราะหตัวประกอบทั้งหมด    
และเมื่อวิเคราะหตัวประกอบ โดยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal Component Analysis) หมุน
แกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax) ไดตัวประกอบที่ไมมีความ
สัมพันธกันและมีอิสระตอกัน จํานวน 120 ตัวประกอบ แตตัวประกอบท่ีมีคาไอเกน (Eigen value)  
มากกวาหรือเทากับ 1.0  มีจํานวน11 ตัวประกอบโดยเรียงลําดับตามคาผลรวมของความแปรป
รวนของตัวบงชี้ที่อธิบายดวยตัวประกอบจากมากไปหานอย (ดังแสดงในตารางที่ 9) และเนื่องจาก
ผูวิจัยตองการตัวบงชี้นอยที่สุดที่สามารถอธิบายตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาลได  จึงกําหนดเกณฑไววาตัวประกอบที่สําคัญตองมีคาไอเกน  มากกวาหรือเทากับ 1  มี
ตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวบงชี้ข้ึนไป (อุทุมพร  จามรมาน, 2532) โดยแตละตัวบง
ชี้ตองมีน้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ตั้งแต . 40 ขึ้นไป  ซึ่งจะอธิบายตัวประกอบไดดี 
(Lindeman และคณะ, 1980) ถาตัวบงชี้ใดอยูบนตัวประกอบหลายตัว ใชวิธีเลือกคาตัวประกอบที่
สูงสุด (อุทุมพร จามรมาน, 2532)  
 ผลจากการวิเคราะหพบวา ตัวประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล  มี10 ตัวประกอบ มีจํานวนตัวบงชี้ 117 ตัวบงชี้ (ดังแสดงในตารางที่ 10 ) สามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 72.03 (ดังแสดงในตารางที่ 9 )  
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ตารางที่ 9 แสดงคาไอเกน (Eigen values) รอยละของความแปรปรวน (% of variance) และ 
รอยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) ของแตละตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูใน
กลุมงานการพยาบาล   
 
ตัวประกอบที่    คาไอเกน         รอยละของความแปรปรวน            รอยละสะสมของความแปรปรวน 

1     15.062    12.552                    12.552 
 2 14.082 11.735 24.286  

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

 10 2.354 1.961 72.029 
 11 1.871 1.559 73.588 

จากตารางที่ 9  แสดงคาไอเกน  รอยละ  และรอยละสะสมของความแปรปรวนของตัว
ประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  หลังการสกัดตัวประกอบดวยวิธีตัว
ประกอบหลัก  หมุนแกนแบบออโธโกนอลดวยวิธีแวริแมกซ   ไดตัวประกอบจํานวน11 ตัวประกอบ
ที่มีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 แสดงวาตัวบงชี้ทั้ง 120 ขอ มีตัวประกอบรวม (Common 
factor) 11 ตัวประกอบ และมีรอยละสะสมของความแปรปรวน 73.588 แตเนื่องจากตัวประกอบที่ 
11 ไมมีตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวบงชี้ขึ้นไป และแตละตัวบงชี้มีน้ําหนักตัว
ประกอบ(Factor loading) ไมถึง. 40 จึงตัดออก เหลือเพียง 10 ตัวประกอบ 

จะเห็นไดวาตัวประกอบวิเคราะหทั้ง 11 ตัวประกอบ สามารถจัดประเภทตัวประกอบที่มี
ความสําคัญที่จะทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลได 3 ประเภท คือ  

ประเภทที่ 1 ตัวประกอบที่มีคาไอเกน 15.062 - 11.599 เปนกลุมตัวประกอบที่มีความ
สําคัญที่จะทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลระดับสูง 

ประเภทที่ 2 ตัวประกอบที่มีคาไอเกน 5.551 - 4.914 เปนกลุมตัวประกอบที่มีความสําคัญ
ที่จะทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลระดับปานกลาง 

ประเภทที่ 3 ตัวประกอบที่มีคาไอเกน 2.994 - 1.871 เปนกลุมตัวประกอบที่มีความสําคัญ
ที่จะทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลระดับตํ่า 
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ตารางที่ 10   แสดงเมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน 
(Rotation component matrix) 
ตัวบงชี้ ตัวประกอบ(Component) 
ที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

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

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

item88   .510         
item84   .482         
item87   .476         
item99   .448         
item78   .445         
item103   .430         
item66   .417   .406      
item112    .799        
item113    .785        
item111    .763        
item114    .746        
item115    .719        
item119    .687        
item120     .676        
item118    .659        
item116    .633        
item117    .569        
item42            
item72     .770       
item71     .748       
item73     .735       
item70     .728       
item69     .674       
item68     .572       
item67     .534       
item61      .523       

 



 154

ตารางที่ 10 แสดงเมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการหมุน 
แกน (Rotation component matrix) (ตอ) 
ตัวบงชี้ ตัวประกอบ(Component) 
ที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

item76     .501       
item63     .498       
item75     .477       
item65     .464       
item83     .458       
item74   .438  .450       
item64     .443       
item82     .410       
item53      .526      
item55      .493      
item54      .490      
item59      .486      
item60      .472      
item57      .447      
item52  .401    .442      
item62      .419      
item58      .418      
item56            
item38       .530     
item37       .528     
item40       .525     
item39       .518     
item36       .514     
item41       .465     
item106         .590    
item104         .550    
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ตารางที่ 10 แสดงเมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการหมุน 
แกน (Rotation component matrix) (ตอ) 
ตัวบงชี้ ตัวประกอบ(Component) 
ที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

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

 
จากตารางที่ 10 แสดงเมทริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวบงชี้บนตัวประกอบหลังจากการ

หมุนแกน เมื่อนําคาน้ําหนักตัวประกอบของแตละตัวบงชี้  ไปพิจารณากับเกณฑที่กําหนดไว  คือ  
ตัวประกอบที่สําคัญตองมีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1  และมีตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบนั้น
ตั้งแต 3 ตัวบงชี้ข้ึนไป  โดยแตละตัวบงชี้ตองมีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.40ขึ้นไป จะไดตัวประกอบ
จํานวน10 ตัวประกอบ โดยมีรายการตัวบงชี้ในแตละตัวประกอบ ดังแสดงในตารางที่11 ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 



 156

ตารางที่ 11 ตัวประกอบที่ 1  การมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม  
ตัวบงชี้ที่         รายการตัวบงชี้                 น้ําหนักตัวประกอบ 
 10 ใหโอกาสบุคลากรไดทราบการดําเนนิงาน ขาวสาร .656 
   ความเคลื่อนไหวตางๆของหนวยงาน 
 11 หนวยงานนาํขอคิดเห็นและขอเสนอแนะทีไ่ดจาก .641 
  บุคลากรมาปรับปรุงและพฒันางาน  
 9 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรรวมใหขอมูล ขอคิดเห็น .641 
  และขอเสนอแนะในการปฏบิัติงาน  
 7 หนวยงานจัดใหบุคลากรทุกระดับเขารวมประชุม .640 
  ปรับปรุงแนวทางการใหบริการอยางเทาเทียมกัน 
 6 บุคลากรทุกระดับรวมกําหนดวิสัยทัศน พนัธกิจ .623 
   เปาหมายและการดําเนนิงานในหนวยงาน  
 13 บุคลากรทุกระดับรวมสรางกจิกรรมพัฒนาคุณภาพ .618 
  การบริการพยาบาล   
 19 หนวยงานมีการถายทอดขอมูลขาวสาร  .618 
  อยางทั่วถึงและทุกทิศทาง  
 8 หนวยงานมีระบบการบริหารที่ชัดเจนโปรงใส .616 
 20 บุคลากรทุกคนไดรับขอมูลขาวสารจากหนวยงาน .602 
  เหมือนกนั  
 12 หนวยงานกาํหนดใหบุคลากรมีการจดัทมีงาน .598 
  ในโครงการตางๆ 
 14 ผูบริหารทางการพยาบาลมอบหมายใหบคุลากร .581 
  แตละคนมีความรับผิดชอบในงานรวมกนั  
 5 หนวยงานชี้แจงใหบุคลากรรับทราบนโยบายและ .573 
  เปาหมายของงานอยางชัดเจน  
 22 หนวยงานกาํหนดชองทางการรับสงและ .563 
  เปดเผยขอมูลไวอยางชัดเจน  
 17 หนวยงานจัดระบบการประสานงานทีเ่อื้อตอ .552 
  การปฏิบัติงานรวมกนัเปนทีม  
 21 บุคลากรสามารถติดตอส่ือสารกับผูรวมงานอืน่ทกุระดับ .541  
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ตารางที่ 11 ตัวประกอบที่ 1  การมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม (ตอ) 
ตัวบงชี้ที่     รายการตัวบงชี้                น้ําหนักตัวประกอบ 
 15 หนวยงานจัดใหมีทมีงานที่ดาํเนนิงานดาน .527 
  คุณภาพการบริการพยาบาล  
 16 บุคลากรในทมีงานชวยเหลอื สนับสนุน  .527 

  ยอมรับซึ่งกนัและกันในขณะปฏิบัติงาน  
 23 ขอมูลที่บุคลากรไดรับจากหนวยงานถกูตองและเชื่อถือได .524 
 18 ผูบริหารทางการพยาบาลชวยเหลือและแกไขปญหา .508 
  อุปสรรคใหกับทีมงาน  
 32 บุคลากรมีสวนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน .467 
 35 หนวยงานจัดระบบสารสนเทศที่เอ้ือตอ .447 
  การพัฒนาคุณภาพบริการ  
 4 โครงสรางของกลุมงานมีการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค .444 
 34 หนวยงานมีการนํานวตกรรม/เทคโนโลยีทีท่ันสมยั .415 
  มาใชปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

 
คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 15 .062 

 
 จากตารางที่ 11 ตัวประกอบที่ 1 เปนตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
บรรยายไดดวยตัวบงชี้ 23 ตัวบงชี้ มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต .656 - .415 ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ํา
หนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ตัวบงชี้ที่ 10 ใหโอกาสบุคลากรไดทราบการดําเนินงาน ขาวสาร ความ
เคลื่อนไหวตางๆของหนวยงาน (.656) ตัวบงชี้ที่ 11หนวยงานนําขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่ได
จากบุคลากรมาปรับปรุงและพัฒนางาน (.641) และ ตัวบงชี้ที่ 9หนวยงานใหโอกาสบุคลากรรวม
ใหขอมูล ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน (.641) ตัวประกอบที่ 1 เปนแหลงของความ
แปรปรวนรวมของตัวประกอบ15.062 คิดเปนรอยละ12.552 ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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ตารางที่ 12 ตัวประกอบที่ 2 การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล 
ตัวบงชี้ที่                รายการตัวบงชี้                           น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 26 ผูบริหารทางการพยาบาลกระทําตนเปนที ่ .695 
  ไววางใจในการปรึกษาและใหความชวยเหลือ 
  แกผูใตบังคับบัญชา  
 50 ผูบริหารใหกาํลังใจและรวมแกไขเมื่อบุคลากร .694 
  ประสบปญหาในการทํางาน  
 48 ผูบริหารทางการพยาบาลใหความชวยเหลอืปรึกษา .689 
  หารือและแกไขในยามเกิดวกิฤตในงาน  
 51 ผูบริหารทางการพยาบาลใหความรักและเอาใจใส  .677 
  เอื้ออาทรตอบุคลากรทุกคน  
 27 ผูบริหารทางการพยาบาลใหเกียรติและยอมรับ .666 
  ความสามารถของบุคลากรทกุระดับ  
 25 ผูบริหารทางการพยาบาลเขาใจ ยอมรับฟงเหตุผล .663 
  ของผูใตบังคับบัญชา  
 47 ผูบริหารทางการพยาบาลประพฤติตัวเปน .663 
  แบบอยางที่ดตีอลูกนอง  
 24 ผูบริหารทางการพยาบาลมสีัมพันธภาพทีด่ีกับ .648 
  ผูใตบังคับบัญชา  
 28 ผูบริหารทางการพยาบาลปฏิบัติและแสดงความ .634 
  หวงใยตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทยีมกันทุกคน  
 49 ผูบริหารทางการพยาบาลเชือ่มั่นในตนเองกลาพูด .633 
   กลาตัดสนิใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม  
 46 ผูบริหารทางการพยาบาลสรางบรรยากาศที่สงเสริม .580 
  ใหบุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อนาํไปสูการพัฒนา  
 29 ผูบริหารทางการพยาบาลมกีารดูแลทุกขสุขและ .563 
  ไมกาวกายในเรื่องสวนตวัของบุคลากร  
 45 ผูบริหารทางการพยาบาลมกีลยุทธที่ผลักดัน .562 
  วิสัยทัศนของกลุมงานเปนจริงขึ้นมาได 
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ตารางที่ 12 ตัวประกอบที่ 2 การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล (ตอ) 
ตัวบงชี้ที่                   รายการตัวบงชี้                          น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 44 ผูบริหารทางการพยาบาลมวีสิัยทัศนที่ชัดเจนที ่ .546 
  สะทอนอุดมคติที่ตนเองปรารถนาใหเกิดขึน้ในอนาคต  
 31 บุคลากรมีความสามัคค ีชวยเหลือกนัในการทํางาน .470 
 30 บุคลากรใหความเคารพในความเปนบุคคลซึ่งกนัและกนั .463 
 43 หนวยงานมีบรรยากาศการทํางานที่ไมเครียด .448 
 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 14.082 
 

 จากตารางที่ 12  ตัวประกอบที่ 2 เปนตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผู
บริหารทางการพยาบาล บรรยายไดดวยตัวบงชี้ 17 ตัวบงชี้  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต .695 - 
.448  ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ตัวบงชี้ที่ 26  ผูบริหารทางการพยาบาล
กระทําตนเปนที่ไววางใจในการปรึกษาและใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา(.695)  ตัวบงชี้ที่ 
50 ผูบริหารใหกําลังใจและรวมแกไขเมื่อบุคลากรประสบปญหาในการทํางาน (.694) และตัวบงชี้ที่ 
48 ผูบริหารทางการพยาบาลใหความชวยเหลือปรึกษาหารือและแกไขในยามเกิดวิกฤตใน
งาน(.689) ตัวประกอบที่ 2 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ14.082 คิดเปนรอย
ละ11.735 ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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ตารางที่ 13 ตัวประกอบที่ 3 การใหอิสระในงาน 
ตัวบงชี้ที่       รายการตัวบงชี้                 น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 93 บุคลากรมีอิสระในการตัดสนิใจใหการพยาบาล .731 
   ผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชพี   
 94 หนวยงานใหอํานาจเพยีงพอแกบุคลากรใน .706 
  การบริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูในความรับผิดชอบ   
 91 หนวยงานกาํหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ .645 
  ของบุคลากรชดัเจน  
 92 บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่อยูในขอบเขตหนาที ่ .644 
  ที่รับผิดชอบไดอยางเต็มที ่  
 90 หนวยงานใหความไววางใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน .622 
 85 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรแสดงความคดิริเร่ิม .588 
  สรางสรรคในการปรับปรุงงาน   
 86 หนวยงานใหบุคลากรไดทํางานใหมๆที่ตอง .580 
  ใชความคิดสรางสรรค  
 98 หนวยงานนาํผลการปฏิบัติงานที่ดีของบคุลากร .541 
  มาใชในการพฒันางาน  
 97 หนวยงานมีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ด ี .532 
  ของบุคลากรใหไดรับทราบอยางทัว่ถึง  
 102 หนวยงานใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเวลา .530 
  การทาํงานกับเพื่อนรวมงานเมื่อมีเหตุจาํเปน  
 89 หนวยงานมอบหมายงานทีใ่หโอกาสบุคลากร .518 
  มองเหน็ทิศทางของความสําเร็จ  
 96 ผูบริหารทางการพยาบาลยอมรับมติตามความคิดเหน็ .511 
  ของบุคลากรสวนใหญ   
 95 ผูบริหารทางการพยาบาลใหบุคลากรทุกระดับออก .510 
  ความคิดเหน็อยางอิสระ ไมมกีารใหคุณใหโทษ  
 88 หนวยงานมอบหมายงานทีม่ีลักษณะงานที่เหมาะสม .510 
  และตรงกับความชอบของบคุคล  
 84 หนวยงานมอบหมายงานทีต่องใชความสามารถสงูขึ้น .482 
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ตารางที่ 13 ตัวประกอบที่ 3 การใหอิสระในงาน (ตอ) 
ตัวบงชี้ที่       รายการตัวบงชี้                     น้ําหนักตัวประกอบ 
                   
 87 หนวยงานใหแรงจูงใจและจดัสรรเวลาแกบุคลากร .476 
  ในการทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม .476 
 99 หนวยงานมีการประกาศเกยีรติคุณผูที่มีผลงานดีเดน .448 
 78 หนวยงานสนบัสนุนการเลื่อนตําแหนงของบุคลากร .445 
  เมื่อมีโอกาสหรือมีคุณสมบัติเหมาะสม  
 103 กฎเกณฑตางๆที่กลุมงานกาํหนดขึ้นสามารถยืดหยุน .430 
  และปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  
 66 หนวยงานมีระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานแก .417 
  บุคลากรจบใหม  

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 12.734 
 

 จากตารางที่ 13  ตัวประกอบที่ 3 การใหอิสระในงาน บรรยายไดดวยตัวบงชี้ 20 ตัวบงชี้  
มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.731 - .417 ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ตัวบงชี้
ที่ 93 บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจใหการพยาบาลผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ 
(.731) ตัวบงชี้ที่ 94หนวยงานใหอํานาจเพียงพอแกบุคลากรในการบริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูใน
ความรับผิดชอบ (.706) และตัวบงชี้ที่ 91 หนวยงานกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ
ของบุคลากรชัดเจน (.645) ตัวประกอบที่ 3 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว12.734 คิด
เปนรอยละ10.612 ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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ตารางที่ 14 ตัวประกอบที่ 4  การใหคาตอบแทนอยางเหมาะสม 
ตัวบงชี้ที่                 รายการตัวบงชี ้                         น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 112 บุคลากรไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสมกับปริมาณงาน .799 
  ที่รับผิดชอบ   
 113 บุคลากรไดรับคาตอบแทนเทาเทียมกับผูรวมวิชาชพีที ่ .785 
  มีลักษณะงานคลายกนั  
 111 บุคลากรไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอสาํหรบัใชจายใน .763 
  สภาพเศรษฐกจิปจจุบัน  
 114 หนวยงานมีการใหคาตอบแทนพิเศษแกบคุลากรที่สามารถ .746 
  สรางผลงานไดสําเร็จ  
 115 หนวยงานใหคาตอบแทนโดยคํานงึถงึความแตกตางของ .719 
  ผลงานและมีเกณฑกาํหนด  
 119 หนวยงานจัดสวัสดิการอยางคุมคาในการปฏิบัติงานเสีย่งภัย .687 

120 หนวยงานมีสวัสดิการที่ตอบสนองความจําเปนของบุคลากร .676  
118 หนวยงานมีการจัดสวัสดิการที่พักอาศัยกอนและหลงัปฏิบัติ .659 
  งานสําหรับผูอยูเวร  
116 หนวยงานมีกระบวนการพิจารณาที่โปรงใสและมีขอมูล .633 
  เพียงพอในการตัดสินใจในเรื่องรางวัลคาตอบแทนภายใน       
117 หนวยงานพิจารณาความดีความชอบเพื่อการเลื่อน .569 
  ข้ันเงินเดือน โดยใชเกณฑความสามารถ ผลงาน 
  และผลการปฏิบัติงาน 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 12.202 
 
จากตารางที่ 14  ตัวประกอบที่ 4 การใหคาตอบแทนอยางเหมาะสม บรรยายไดดวยตัวบง

ชี้ 10 ตัวบงชี้  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.799 - .569  ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับ
แรกคือ ตัวบงชี้ที่ 112 บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ(.799) ตัวบง
ชี้ที่ 113 บุคลากรไดรับคาตอบแทนเทาเทียมกับผูรวมวิชาชีพที่มีลักษณะงานคลายกัน (.785)และ ตัว
บงชี้ที่ 111บุคลากรไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน (.763)ตัว
ประกอบที่ 4 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ12.202 คิดเปนรอยละ10.168 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที่ 15 ตัวประกอบที่ 5 การพัฒนาวิชาการและวิจัย 
ตัวบงชี้ที่                 รายการตัวบงชี ้                          น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
72  หนวยงานสงเสริมใหมีการเสนอผลงานวิจัยเปนระยะๆ  .770 
71  หนวยงานจัดที่ปรึกษาเพื่อการทาํวิจยัของบุคลากร .748 
  ในหนวยงาน  
73  หนวยงานสนบัสนุนใหทาํวจิัยอยางสม่าํเสมอ .735 
70  หนวยงานสรรหาทุนเพื่อสงเสริมการทาํวิจยั .728 
69  หนวยงานสนบัสนุนในเรื่องเวลาเพื่อการทาํวิจัย .674 
68 หนวยงานสนบัสนุนการวิจยัทุกสาขา .572 
67  หนวยงานจัดเตรียมพี่เลี้ยงในการดูแลบุคลากร .534 
  ทุกระดับทัง้เรือ่งสวนตัวและงาน  
61  หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม .523 
  หรือรวมประชมุนอกประเทศ   
76  หนวยงานวางแผนกําลงัคนสําหรับงานบริหาร  .501 
  งานบริการ งานการศึกษาและงานวิจัยตาม 
  เสนทางกาวหนาในอาชพี  
63  หนวยงานใหผูเชี่ยวชาญมืออาชีพมาใหความรูแก .498 
  บุคลากรในการปฏิบัติงาน  
75  หนวยงานวางแผนเสนทางกาวหนาในวิชาชีพของ .477 
  บุคลากรเพื่อความกาวหนาในอนาคต  
65  หนวยงานใหบุคลากรเสนอผลงานเพื่อการพัฒนาใน .464 
  เชิงวิชาชพีอยางตอเนื่อง  
83  หนวยงานจัดใหมีการหมนุเวยีนบุคลากรไปทํางาน .458 
  นอกหนวยงานเพื่อเพิ่มโอกาสความกาวหนา  
74  หนวยงานมนีโยบายและเปาหมายในการพฒันา .450 
  ความกาวหนาในการทาํงาน  
64  หนวยงานชี้แจงลักษณะงานที่นาํไปสูความสําเร็จ .443 
  ในการปฏิบัติงาน   
82  หนวยงานใหบุคลากรไดมีโอกาสทาํงานรวมกับผูเชีย่วชาญ .410  

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 11.599 
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จากตารางที่ 15 ตัวประกอบที่ 5 การพัฒนาวิชาการและวิจัย บรรยายไดดวยตัวบงชี้ 16 
ตัวบงชี้ มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.770 - .410 ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ 
ตัวบงชี้ที่ 72 หนวยงานสงเสริมใหมีการเสนอผลงานวิจยัเปนระยะๆ (.770) ตัวบงชี้ที่ 71 หนวยงาน
จัดที่ปรึกษาเพื่อการทําวิจัยของบุคลากรในหนวยงาน (.748) และตัวบงชี้ที่ 73 หนวยงานสนับสนุน
ใหทําวิจัยอยางสม่ําเสมอ (.735) ตัวประกอบที่ 5 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว
ประกอบ11.599 คิดเปนรอยละ9.666 ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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ตารางที่ 16 ตัวประกอบที่ 6  การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 
ตัวบงชี้ที่              รายการตัวบงชี้               น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 53 หนวยงานมีการวางแผนโครงการพัฒนา .526 
  ความรูความสามารถใหมๆในการปฏิบัติงาน   

 55 หนวยงานสอบถามหรือวิเคราะหความตองการของ .493 
  บุคลากรเพื่อจัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตอที่ 
  เหมาะสมอยางทัว่ถงึ  
 54 หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรมีโอกาสพฒันาตนเอง .490  
 59 หนวยงานจัดการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาบุคลากร .486 
  อยางทั่วถึงและตอเนื่อง  
 60 หนวยงานสนบัสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม .472 
  หรือรวมประชมุทั้งในและนอกหนวยงาน  
 57 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรทุกคนศึกษาตอตาม .447 
  ความเหมาะสมกับสถานการณ  
 52 หนวยงานมีการกําหนดนโยบายการพัฒนา .442 
  บุคลากรไวอยางชัดเจน   
 62 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรใชความรูความสามารถ .419 
  ที่ไดศึกษาหรืออบรมมาอยางเต็มที ่  
 58 หนวยงานมีกลยุทธในการสงเสริมสรางทกัษะการเรียนรู .418 
  ดวยการพัฒนาคุณภาพการบริการอยางตอเนื่อง  

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ= 5.551 
 

 จากตารางที่ 16 ตัวประกอบที่ 6 การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร บรรยายไดดวย
ตัวบงชี้ 9 ตัวบงชี้  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต .526 - .418  ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 
อันดับแรกคือ ตัวบงชี้ที่ 53 หนวยงานมีการวางแผนโครงการพัฒนาความรูความสามารถใหมๆใน
การปฏิบัติงาน (.526) ตัวบงชี้ที่ 55 หนวยงานสอบถามหรือวิเคราะหความตองการของบุคลากร
เพื่อจัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตอที่เหมาะสมอยางทั่วถึง (.493) และตัวบงชี้ที่ 54 หนวยงาน
สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเอง (.490) ตัวประกอบที่ 6 เปนแหลงของความแปรปรวน
รวมของตัวประกอบ 5.551.คิดเปนรอยละ 4.626ของความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที่ 17 ตัวประกอบที่ 7  การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
ตัวบงชี้ที่     รายการตัวบงชี้            น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 38 หนวยงานมีวสัดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จําเปน .530 
  ในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอและคลองตัว  
 37 หนวยงานมีบรรยากาศ ลกัษณะสิ่งแวดลอมเชน .528 
  อุณหภูมิ  แสง เสียง การระบายอากาศที่เหมาะสม  
 40 หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัตงิานตาม .525 
  ความสนใจ  
 39 สถานทีท่ํางานเปนระเบียบ สะดวกและปลอดภัย .518 
  ในการทํางาน  
 36 หนวยงานจัดสิ่งแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวก .514 
  ใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
 41 บุคลากรไดปฏิบัติงานตามความถนัด .465 
 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ =4.944 
 
จากตารางที่17 ตัวประกอบที่ 7 การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน บรรยายไดดวยตัว

บงชี้ 6 ตัวบงชี้ มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.530 - .465 ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับ
แรกคือ ตัวบงชี้ที่ 38 หนวยงานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยาง
เพียงพอและคลองตัว (.530) ตัวบงชี้ที่ 37 หนวยงานมีบรรยากาศ ลักษณะสิ่งแวดลอมเชน
อุณหภูมิ แสง เสียง การระบายอากาศที่เหมาะสม (.528) และตัวบงชี้ที่ 40 หนวยงานเปดโอกาส
ใหบุคลากรไดปฏิบัติงานตามความสนใจ (.525) ตัวประกอบที่ 7 เปนแหลงของความแปรปรวน
รวมของตัวประกอบ 4.944 คิดเปนรอยละ4.120 ของความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที่ 18 ตัวประกอบที่ 8 การมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
ตัวบงชี้ที่                  รายการตัวบงชี้                     น้ําหนักตัว
ประกอบ                             
 106 หนวยงานมีการควบคุมช่ัวโมงการทํางานไมใหเกนิเวลา .590  
  ตามทีก่ําหนดในระเบียบราชการ   
 104 หนวยงานจัดใหมีสถานที่ออกกําลงักายในที่ทาํงาน .550 
 105 หนวยงานมีสถานที่ดูแลเด็กสําหรับครอบครัวของ .503 
  บุคลากรระหวางปฏิบัติงาน  
 100 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเลือกเวลาการปฏิบัติงาน .488 
  ใหสอดคลองกับความจําเปนในชวีิต  
 108 หนวยงานใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมใน .485 
  การประเมนิผลงานซึ่งกันและกัน  
 107 หนวยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร .455 
  จากปริมาณงานและคุณภาพงานพรอม 
  ขอมูลประกอบที่ชัดเจน  
 109 หนวยงานใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรทกุครั้งที่ให .447 
  เลื่อนตําแหนงหรือคาตอบแทน  
 110 หนวยงานมีการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร .437 
  ทุกคนอยางตอเนื่อง  

101 หนวยงานมีการจัดตารางปฏิบัติงานที่ไมเปนอุปสรรค .433  
 ตอการดําเนินชีวิตครอบครัว 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 4.914 
 
จากตารางที่18 ตัวประกอบที่ 8 การมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน บรรยายได

ดวยตัวบงชี้ 9 ตัวบงชี้ มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.590 -.433 ตัวบงชี้ที่สําคัญมีคาน้ําหนักสูงสุด 3 
อันดับแรกคือ ตัวบงชี้ที่ 106 หนวยงานมีการควบคุมช่ัวโมงการทํางานไมใหเกินเวลาตามที่กําหนด
ในระเบียบราชการ (.590) ตัวบงชี้ที่ 104 หนวยงานจัดใหมีสถานที่ออกกําลังกายในที่ทํางาน 
(.550) และตัวบงชี้ที่105 หนวยงานมีสถานที่ดูแลเด็กสําหรับครอบครัวของบุคลากรระหวางปฏิบัติ
งาน (.503) ตัวประกอบที่ 8 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ4.914 คิดเปนรอย
ละ4.0956 ของความแปรปรวนทั้งหมด  
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ตารางที่ 19  ตัวประกอบที่ 9 การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ 
ตัวบงชี้ที่         รายการตัวบงชี้                น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 1 กลุมงานมีลักษณะโครงสรางที่มีผูบริหาร .741 
  ทางการพยาบาลไมเกนิ 3 ระดับ   
 3 โครงสรางของกลุมงานเปลีย่นแปลงไมเกนิ 2 คร้ัง .657  
  ในระยะ 5  ป  
 2 ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน สัน้และ .645 
  ไมซับซอน  

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ = 2.994 
 

 จากตารางที่19 ตัวประกอบที่ 9 การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ บรรยายไดดวยตัว
บงชี้ 3 ตัวบงชี้  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.741 - .645  ประกอบดวย  ตัวบงชี้ที่เรียงตามลําดับน้ํา
หนักตัวประกอบที่มากที่สุดถึงนอยที่สุด  คือ ตัวบงชี้ที่ 1 กลุมงานมีลักษณะโครงสรางที่มีผูบริหาร
ทางการพยาบาลไมเกิน 3 ระดับ (.741)  ตัวบงชี้ที่ 3 โครงสรางของกลุมงานเปลี่ยนแปลงไมเกิน 2 
คร้ังในระยะ 5 ป (.657) และตัวบงชี้ที่2 ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน ส้ันและไมซับซอน 
(.645) ตัวประกอบที่ 9 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 2.994 คิดเปนรอยละ 
2.495ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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ตารางที่ 20 ตัวประกอบที่ 10  การใหโอกาสกาวหนาในงาน 
ตัวบงชี้ที่              รายการตัวบงชี้                   น้ําหนักตัวประกอบ 

                             
 80 หนวยงานมีการชี้แนะแนวทางที่จะทําใหบคุลากร .460 
  ไปสูตําแหนงที่สูงขึน้  
 79 หนวยงานมีกจิกรรมเพิ่มความรูและการศกึษา .432 
  เพื่อเตรียมการสําหรับตําแหนงหนาทีท่ี่สงูขึ้น   
 77 หนวยงานกาํหนดเกณฑที่ชดัเจนเพื่อการกาวสู .414 
  ตําแหนงสูงขึน้  
 81 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเปลี่ยนงานภายในองคการ .410 
  เพื่อการเรียนรูเพิ่มข้ึน  
 

คาความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ =2.354 
 
จากตารางที่ 20 ตัวประกอบที่ 10 การใหโอกาสกาวหนาในงาน บรรยายไดดวยตัวบงชี้4 

ตัวบงชี้  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต.460 - .410   ประกอบดวย  ตัวบงชี้ที่เรียงตามลําดับน้ําหนัก
ตัวประกอบที่มากที่สุดถึงนอยที่สุด  คือ ตัวบงชี้ที่  80 หนวยงานมีการชี้แนะแนวทางที่จะทําให
บุคลากรไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น (.460)  ตัวบงชี้ที่ 79 หนวยงานมีกิจกรรมเพิ่มความรูและการศึกษา
เพื่อเตรียมการสําหรับตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น (.432)  ตัวบงชี้ที่ 77หนวยงานกําหนดเกณฑที่ชัดเจน
เพื่อการกาวสูตําแหนงสูงขึ้น (.414)  และตัวบงชี้ที่ 81 หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเปลีย่นงานภาย
ในองคการเพื่อการเรียนรูเพิ่มข้ึน (.410) ตัวประกอบที่ 10 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของ
ตัวประกอบ 2.354 คิดเปนรอยละ1.961ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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การจับกลุมของตัวประกอบพื้นฐานเปนตัวประกอบวิเคราะหตามนัยของสถิติจาก 
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ 

            
            ตัวประกอบพื้นฐาน                                                               ตัวประกอบวิเคราะห                                 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.กลุมตัวบงช้ีการบริหารงานแบบมีสวนรวม

3.กลุมตัวบงช้ีการสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง

4.กลุมตัวบงช้ีการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน

5.กลุมตัวบงช้ีการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน

6.กลุมตัวบงช้ีการทํางานอยางมีความสุข

1.กลุมตัวบงช้ีโครงสรางขององคการที่แบนราบ

7.กลุมตัวบงช้ีการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

9.กลุมตัวบงช้ีการใหโอกาสกาวหนาในงาน

10.กลุมตัวบงช้ีการริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย

11.กลุมตัวบงช้ีการมีอิสระในงาน

12.กลุมตัวบงช้ีการยอมรับในความสําเร็จ

13.กลุมตัวบงช้ีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน

8.กลุมตัวบงช้ีการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง

14.กลุมตัวบงช้ีคาตอบแทนที่ยุติธรรม

15.กลุมตัวบงช้ีการใหสวัสดิการที่ดี

1.กลุมตัวบงช้ีการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม

3.กลุมตัวบงช้ีการใหอิสระในงาน

7.กลุมตัวบงช้ีการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน

2.กลุมตัวบงช้ีการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

4.กลุมตัวบงช้ีการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม

5.กลุมตัวบงช้ีการพัฒนาวิชาการและวิจัย

6.กลุมตัวบงช้ีการสนับสนุนการศึกษาอยางตอเนื่อง

8.กลุมตัวบงช้ีการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 

9.กลุมตัวบงช้ีโครงสรางขององคการที่แบนราบ

10.กลุมตัวบงช้ีการใหโอกาสกาวหนาในงาน
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 จากแผนภูมิ ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ แสดงถึงตัวประกอบพื้นฐานที่ถูกจัดกลุม
เปนตัวประกอบวิเคราะหตามนัยทางสถิติ จะเห็นไดวาตัวประกอบพื้นฐาน 6 ตัวประกอบที่ไมสอด
คลองกับแนวคิดทฤษฎีที่ไดทบทวนคือ 1.  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 2.  การมีสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูรวมงาน 3.  การทํางานอยางมีความสุข 4.  การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 5. การยอมรับใน
ความสําเร็จ 6. การใหสวัสดิการที่ดี ตัวบงชี้ในตัวประกอบพื้นฐานเหลานี้ถูกจัดกลุมไปรวมเปนตัว
ประกอบวิเคราะหตางๆทั้ง 10 ตัวประกอบ ดังนี้  
  1. ตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้น
ฐานการบริหารงานแบบมีสวนรวม 14 ตัวบงชี้   การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง 5 ตัวบงชี้ การมีสัม
พันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 1 ตัวบงชี้ การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 2 ตัวบงช้ี และโครง
สรางขององคการที่แบนราบ 1 ตัวบงชี้ 
 2. ตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัว
ประกอบพื้นฐานการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 8 ตัวบงชี้ การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหาร 8 ตัวบงชี้ และการทํางานอยางมีความสุข 1 ตัวบงชี้ 
 3. ตัวประกอบการใหอิสระในงาน ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้นฐานการมีอิสระ 
ในงาน 7 ตัวบงชี้ การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 6 ตัวบงชี้ การยอมรับในความสําเร็จ 3 ตัวบงชี้ ความสม
ดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 2 ตัวบงชี้ การใหโอกาสกาวหนาในงาน 1 ตัวบงชี้และการพัฒนาวิชา
ชีพอยางตอเนื่อง 1 ตัวบงชี้ 
 4.  ตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้นฐาน 
คาตอบแทนที่ยุติธรรม 7 ตัวบงชี้ และการใหสวัสดิการที่ดี 3 ตัวบงชี้ 
 5. ตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้นฐานการ
พัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 11 ตัวบงชี้ และการใหโอกาสกาวหนาในงาน 5 ตัวบงชี้ 
 6.  ตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาอยางตอเนื่อง ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบ
พื้นฐานการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 9 ตัวบงชี้ 
 7.  ตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบ
พื้นฐานการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 4 ตัวบงชี้ การทํางานอยางมีความสุข 2 ตัวบงชี้ 
 8.  ตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน ประกอบดวยตัวบงชี้ของตัว
ประกอบพื้นฐานความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 5 ตัวบงชี้ คาตอบแทนที่ยุติธรรม 4 ตัวบงชี้ 
 9.  ตัวประกอบโครงสรางขององคการที่แบนราบประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้น
ฐานโครงสรางขององคการที่แบนราบ 3 ตัวบงชี้ 
 10.  ตัวประกอบการใหโอกาสกาวหนาในงานประกอบดวยตัวบงชี้ของตัวประกอบพื้นฐาน
การใหโอกาสกาวหนาในงาน 4 ตัวบงชี้ 



บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเร่ือง  การวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรง
พยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคง
อยูในกลุมงานการพยาบาล  และศึกษาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุม
งานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานมาแลวอยางนอย 5 ป 
จํานวน 951 คน  ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน  จากโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข จํานวน 25 โรงพยาบาลทั่วประเทศ    เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  ซึ่งเปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ  มีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น120 ขอ สรางจากรายละเอียดตัวประกอบพื้น
ฐานที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล ที่ไดจากการทบทวนเอกสาร งานวิจัยและการ
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ รวมเปน 15 ตัวประกอบพื้นฐานคือ 1) โครงสรางขององคการที่แบนราบ  4 
ขอ 2) การบริหารงานแบบมีสวนรวม 14 ขอ 3) การสื่อสารเปดเผยและทั่วถึง 5 ขอ  4) สัมพันธ
ภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน10 ขอ 5) สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 6 ขอ 6) การทํางานอยางมี
ความสุข 4 ขอ 7) การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 8 ขอ 8) การพัฒนาวิชาชีพอยาง
ตอเนื่อง 22 ขอ 9) ความกาวหนาในงาน 10 ขอ 10) การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 6 ขอ 11)  การให
อิสระในงาน 7 ขอ12) การยอมรับในความสําเร็จ 3 ขอ13) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและ
งาน 7 ขอ 14) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 11 ขอ 15) การใหสวัสดิการที่ดี 3 ขอ  แบบสอบถามไดผาน
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ  8 ทาน  คํานวณหาคาความเที่ยงโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  ไดคาความเที่ยงจากการทดลองใชเครื่องมือ 0.98 และคา
ความเที่ยงจากการเก็บขอมูลในกลุมตัวอยาง 0.99  วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป SPSS คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแบบสอบถามรายขอ 
วิเคราะหตัวประกอบดวยวิธีการสกัดตัวประกอบหลักและหมุนแกนตัวประกอบแบบออโธโกนอล
ดวยวิธีแวริแมกซ 
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สรุปผลการวิจัย 
 

  1. ผลการวิเคราะหตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล   
 
หลังจากการสกัดตัวประกอบและหมุนแกนตัวประกอบแลว  ไดตัวประกอบที่ทําใหเกิดการ

คงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย  จํานวน10 ตัวประกอบและตั้งชื่อตามกลุมตัวบง
ชี้ที่อธิบายตัวประกอบดังนี้คือ 

 1) ตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
   2) ตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล 

 3) ตัวประกอบการใหอิสระในงาน 
  4) ตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 

 5) ตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย 
 6) ตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 
 7) ตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
 8) ตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
 9) ตัวประกอบการมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบ 
 10) ตัวประกอบการใหโอกาสกาวหนาในงาน 
โดยเรียงลําดับจากคาผลรวมความแปรปรวนของตัวประกอบจากมากไปหานอย  ซึ่งตัว

ประกอบทั้ง10 ตัวประกอบ มีคาความแปรปรวนรวมกัน 86.436 คิดเปนรอยละ 72.03 
 
 2.  ผลการวิเคราะหตัวบงชี้ที่อธิบายแตละตัวประกอบ 
 
  2.1  ตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 ตัวประกอบที่สําคัญอันดับที่ 1  มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ15.062 คิดเปน
รอยละ12.552 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 23 ตัวบงชี้ เปน
แหลงรวมของตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 5 กลุมคือ1) การบริหารงานแบบมีสวนรวม 2) การสื่อสารที่
เปดเผยและทั่วถึง 3) การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 4) การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการ
ทํางาน 5) โครงสรางขององคการที่แบนราบ ดังนี้ 

2.1.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการบริหารงานแบบมีสวนรวม ตัวบงชี้ที่อธิบายมี 
ทั้งหมด 14 ตัวบงชี้  เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ ใหโอกาสบุคลากร
ไดทราบการดําเนินงาน ขาวสาร ความเคลื่อนไหวตางๆของหนวยงาน หนวยงานนาํขอคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะที่ไดจากบุคลากรมาปรับปรุงและพัฒนางาน  หนวยงานใหโอกาสบุคลากรรวมใหขอ
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มูล ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน หนวยงานจัดใหบุคลากรทุกระดับเขารวมประชุม 
ปรับปรุงแนวทางการใหบริการอยางเทาเทียมกัน บุคลากรทุกระดับรวมกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
เปาหมายและการดําเนินงานในหนวยงาน บุคลากรทุกระดับรวมสรางกิจกรรมพัฒนาคุณภาพการ
บริการพยาบาล หนวยงานมีระบบการบริหารที่ชัดเจนโปรงใส  หนวยงานกําหนดใหบุคลากรมีการ
จัดทีมงานในโครงการตางๆ ผูบริหารทางการพยาบาลมอบหมายใหบุคลากรแตละคนมีความรับ
ผิดชอบในงานรวมกัน หนวยงานชี้แจงใหบุคลากรรับทราบนโยบายและเปาหมายของงานอยางชัด
เจน หนวยงานจัดระบบการประสานงานที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม หนวยงานจัดใหมี
ทีมงานที่ดําเนินงานดานคุณภาพการบริการพยาบาล บุคลากรในทีมงานชวยเหลือ สนับสนุนยอม
รับซึ่งกันและกันในขณะปฏิบัติงาน ผูบริหารทางการพยาบาลชวยเหลือและแกไขปญหาอุปสรรค
ใหกับทีมงาน  

2.1.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง มีทั้งหมด 5 ตัวบงชี้  
เรียงลําดับตามน้ําหนกัตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานมีการถายทอดขอมูลขาวสาร 
อยางทั่วถึงและทุกทิศทาง บุคลากรทุกคนไดรับขอมูลขาวสารจากหนวยงานเหมือนกัน หนวยงาน
กําหนดชองทางการรับสงและเปดเผยขอมูลไวอยางชัดเจน บุคลากรสามารถติดตอสื่อสารกับผู
รวมงานอื่นทุกระดับ ขอมูลที่บุคลากรไดรับจากหนวยงานถูกตองและเชื่อถือได  

2.1.3 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงาน คือ บุคลากรมี 
สวนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.1.4 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงสิ่งแวดลอมที่ดีในที่ทํางาน มีทั้งหมด2 ตัวบงชี้  
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานจัดระบบสารสนเทศที่เอื้อตอ
การพัฒนาคุณภาพบริการ หนวยงานมีการนํานวตกรรม/เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน  

2.1.5 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงโครงสรางขององคการแบบแบนราบ คือ โครงสรางของ 
กลุมงานมีการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค 

จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงการบริหารงานแบบมีสวนรวมและกลุม 
ตัวบงชี้การบริหารงานแบบมีสวนรวมเปนตัวบงชี้ที่ใหน้ําหนักแกตัวประกอบมากที่สุด ซึ่งการ
บริหารงานแบบมีสวนรวม เปนการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยใหความสําคัญของกําลังความคิด
ของทุกคนที่เขามามีสวนรวมในการจัดการและการตัดสินใจ การสรางบรรยากาศในการทํางาน
แบบมีสวนรวมใหเกิดขึ้นไดนั้น จะตองใหบุคลากรไดทราบการดําเนินงาน ขาวสาร ความเคลื่อน
ไหวตางๆ นําขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่ไดจากบุคลากรมาปรับปรุงและพัฒนางาน   รวมใหขอ
มูล ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน เขารวมประชุม ปรับปรุงแนวทางการใหบริการ
อยางเทาเทียมกัน รวมกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและการดําเนินงาน รวมสรางกิจกรรม
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พัฒนาคุณภาพ มีระบบการบริหารที่ชัดเจนโปรงใส มีการจัดทีมงานใหบุคลากรมีความรับผิดชอบ
ในงานรวมกัน ชี้แจงนโยบายและเปาหมายของงานอยางชัดเจน จัดระบบการประสานงานที่เอ้ือ
ตอการปฏิบัติงาน ชวยเหลือ สนับสนุนยอมรับซึ่งกันและกันในขณะปฏิบัติงาน ชวยเหลือและแกไข
ปญหาอุปสรรคใหกับทีมงาน  ตองมีระบบการติดตอส่ือสารที่ดี มีการถายทอดขอมูลขาวสารอยาง
ทั่วถึงและทุกทิศทาง ไดรับขอมูลขาวสารจากหนวยงานเหมือนกัน มีชองทางการรับสงและเปดเผย
ขอมูลอยางชัดเจน สามารถติดตอส่ือสารกับผูรวมงานไดทุกระดับ ขอมูลที่ไดรับถูกตองและเชื่อถือ
ได มีระบบสารสนเทศที่เอ้ือตอการพัฒนาคุณภาพบริการ มีการนํา 
นวตกรรม /เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช และการมีโครงสรางงานที่มีลักษณะแบนราบ  (Flat 
structure) (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2537) การตัดสินใจโดยกลุม จะทําใหบุคคลมีความรูสึกไดรับ
ความไววางใจ มีสวนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทําใหมีสภาพแวดลอมในการทํางานดีข้ึน 
สรางความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ผูวิจัยจึงตั้งชื่อตัวประกอบนี้วาการ
มีการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 

2.2 ตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการ 
พยาบาล 
     ตัวประกอบอันดับที่ 2 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ14.082 คิดเปนรอยละ
11.735 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 17 ตัวบงชี้ เปนแหลงรวม
ของตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 3 กลุมคือ1) การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการ
พยาบาล 2) การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน 3) การทํางานอยางมีความสุข ดังนี้ 

2.2.1  กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
ทางการพยาบาล มีทั้งหมด 8 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ ผู
บริหารใหกําลังใจและรวมแกไขเมื่อบุคลากรประสบปญหาในการทํางาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลใหความชวยเหลือปรึกษาหารือและแกไขในยามเกิดวิกฤตในงาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลใหความรักและเอาใจใสเอ้ืออาทรตอบุคลากรทุกระดับ  ผูบริหารทางการพยาบาล
ประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดีตอลูกนอง ผูบริหารทางการพยาบาลเชื่อมั่นในตนเองกลาพูด  กลา
ตัดสินใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม ผูบริหารทางการพยาบาลสรางบรรยากาศที่สงเสริมให
บุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสูการพัฒนา ผูบริหารทางการพยาบาลมีกลยุทธที่ผลัก
ดันวิสัยทัศนของกลุมงานเปนจริงขึ้นมาได ผูบริหารทางการพยาบาลมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนที่สะทอน
อุดมคติที่ตนเองปรารถนาใหเกิดขึ้นในอนาคต  

2.2.2  กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน มทีั้งหมด  
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8 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ ผูบริหารทางการพยาบาล
กระทําตนเปนที่ไววางใจในการปรึกษาและใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา  ผูบริหารทาง
การพยาบาลใหเกียรติและยอมรับความสามารถของบุคลากรทุกระดับ ผูบริหารทางการพยาบาล
เขาใจยอมรับฟงเหตุผลของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารทางการพยาบาลมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใต
บังคับบัญชา ผูบริหารทางการพยาบาลปฏิบัติและแสดงความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทา
เทียมกันทุกคน ผูบริหารทางการพยาบาลมีการดูแลทุกขสุขและไมกาวกายในเรื่องสวนตัวของ
บุคลากร บุคลากรมีความสามัคคี ชวยเหลือกันในการทํางาน บุคลากรใหความเคารพในความเปน
บุคคลซึ่งกันและกัน 

2.2.3 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการทํางานอยางมีความสุข คือ หนวยงานมีบรรยากาศ 
การทํางานที่ไมเครียด  

จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงศิลปะของผูบริหารทางการพยาบาลใน 
การใชอิทธิพลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เกิดความรวมมือชักจูงสรางแรงบันดาลใจ และการสราง
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน โดยใหกําลังใจและรวมแกปญหาในการทํางาน ปรึกษาหารือและ
แกไขในยามเกิดวิกฤต ใหความรักและเอาใจใสเอ้ืออาทร ประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดี เชื่อมั่นใน
ตนเอง สงเสริมใหบุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลง มีกลยุทธที่ผลักดันวิสัยทัศน มีวิสัยทัศนที่ชัด
เจน สรางสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานโดยกระทําตนเปนที่ไววางใจ ใหเกียรติและยอมรับความ
สามารถของบุคลากร เขาใจยอมรับฟงเหตุผล มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ปฏิบัติและ
แสดงความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชา มีการดูแลทุกขสุขและไมกาวกายในเรื่องสวนตัว มีความ
สามัคคี ชวยเหลือกันในการทํางาน ใหความเคารพในความเปนบุคคลซึ่งกันและกัน ทําให
บรรยากาศการทํางานไมเครียด 
 ผูวิจัยจึงตั้งชื่อตัวประกอบวาการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล  
 

2.3 ตัวประกอบการใหอิสระในงาน 
ตัวประกอบอันดับที่ 3 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ12.734 คิด 

เปนรอยละ10.612 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบดานนี้ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 20 ตัว
บงชี้ เปนแหลงรวมของตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 6 กลุมคือ 1) การมีอิสระในงาน 2) การริเร่ิมงาน
ใหมที่ทาทาย 3) การยอมรับในความสําเร็จ 4) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 5) การให
โอกาสกาวหนาในงาน 6) การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง ดังนี้ 

2.3.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหอิสระในงาน ตัวบงชี้ที่อธิบายมีทั้งหมด 7 
ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจ
ใหการพยาบาลผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ หน วย งาน ให อํ านาจ เพี ย งพอแก
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บุคลากรในการบริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูในความรับผิดชอบ หนวยงานกําหนดบทบาทหนาที่
และความรับผิดชอบของบุคลากรชัดเจน บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่อยูในขอบเขตหนาที่ที่รับ
ผิดชอบไดอยางเต็มที่ หนวยงานใหความไววางใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลยอมรับมติตามความคิดเห็นของบุคลากรสวนใหญ  ผูบริหารทางการพยาบาลใหบุคลากร
ทุกระดับออกความคิดเห็นอยางอิสระ ไมมีการใหคุณใหโทษ 

2.3.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย มีทั้งหมด 6 ตัวบงชี้   
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานใหโอกาสบุคลากรแสดงความ
คิดริเร่ิมสรางสรรคในการปรับปรุงงาน หนวยงานใหบุคลากรไดทํางานใหมๆที่ตองใชความคิดสราง
สรรค  หนวยงานมอบหมายงานที่ใหโอกาสบุคลากรมองเห็นทิศทางของความสําเร็จ หนวยงาน
มอบหมายงานที่มีลักษณะงานที่เหมาะสมและตรงกับความชอบของบุคคล หนวยงานมอบหมาย
งานที่ตองใชความสามารถสูงขึ้น  หนวยงานใหแรงจูงใจและจัดสรรเวลาแกบุคลากรในการทดลอง
หรือริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม  
  2.3.3 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการยอมรับในความสําเร็จ มีทั้งหมด 3 ตวับงชี ้เรียง
ลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานนําผลการปฏิบัติงานที่ดีของ
บุคลากรมาใชในการพัฒนางาน หนวยงานมีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรใหได
รับทราบอยางทั่วถึง หนวยงานมีการประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดน  

2.3.4 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน มีทั้งหมด  
2 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานใหบคุลากรสามารถ
แลกเปลี่ยนเวลาการทํางานกับเพื่อนรวมงานเมื่อมีเหตุจําเปน กฎเกณฑตางๆที่กลุมงานกําหนดขึ้น
สามารถยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  

2.3.5 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหโอกาสกาวหนาในงาน คือ หนวยงานสนับสนุน 
การเลื่อนตําแหนงของบุคลากรเมื่อมีโอกาสหรือมีคุณสมบัติเหมาะสม  

2.3.6 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง คือหนวยงานมีระบบ 
พี่เลี้ยงในการสอนงานแกบุคลากรจบใหม  
  จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงอิสระในงาน และกลุมตัวบงชี้การให
อิสระในงานใหน้ําหนักแกตัวประกอบมากที่สุด ซึ่งอิสระในงานเปนการเปดโอกาสใหบุคคลมีอิสระ
เสรีและตัดสินใจดวยตัวเองในการกําหนดเวลาและวิธีปฏิบัติงาน โดยมีอิสระในการตัดสินใจใหการ
พยาบาลผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ ในการบริหารจัดการดูแลผูปวยท่ีอยูในความ
รับผิดชอบ กําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของบุคลากรชัดเจน สามารถปฏิบัติงานที่อยู
ในขอบเขตหนาที่ที่รับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ยอมรับมติตามความคิดเห็นของบุคลากร ใหบุคลากร
ทุกระดับออกความคิดเห็นอยางอิสระ สามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางาน กฎเกณฑตางๆ
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สามารถยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ ใหโอกาสแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปรับปรุงงาน ไดทํางานใหมๆที่ตองใชความคิดสรางสรรค  เปนการสรางความทาทายที่จะทํา
ใหบุคคลมีโอกาสใชความคิดสรางสรรคผลงานใหมๆออกมา มองเห็นทิศทางของความสําเร็จ 
ลักษณะงานที่เหมาะสมและตรงกับความชอบของบุคคล มอบหมายงานที่ตองใชความสามารถ 
ใหแรงจูงใจและจัดสรรเวลาในการทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม แสดงการยอมรับโดยการนํา
ผลการปฏิบัติงานที่ดีมาใชในการพัฒนางาน มีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร มี
การประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดน มีการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่องและสรางโอกาสกาว
หนาในงาน จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้มีสวนเกี่ยวของกัน และสนับสนุนการใหอิสระในงาน ผูวิจัยจึง
ตั้งชื่อวาการใหอิสระในงาน   
 

2.4 ตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 
ตัวประกอบอันดับที่ 4 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ12.202 คิด 

เปนรอยละ10.168  เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 10 ตัวบงชี้ 
เปนแหลงรวมของกลุมตัวบงชี้ 2 กลุมคือ 1) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 2) การใหสวัสดิการที่ดี ดังนี้ 

2.4.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงคาตอบแทนที่ยุติธรรม ตัวบงชี้ที่อธิบายมีทั้งหมด  
7 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่
เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ บุคลากรไดรับคาตอบแทนเทาเทียมกับผูรวมวิชาชีพที่มี
ลักษณะงานคลายกัน บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจ
ปจจุบัน หนวยงานมีการใหคาตอบแทนพิเศษแกบุคลากรที่สามารถสรางผลงานไดสําเร็จ หนวย
งานใหคาตอบแทนโดยคํานึงถึงความแตกตางของผลงานและมีเกณฑกําหนด หนวยงานมี
กระบวนการพิจารณาที่โปรงใสและมีขอมูลเพียงพอในการตัดสินใจในเรื่องรางวัลคาตอบแทนภาย
ใน หนวยงานพิจารณาความดีความชอบเพื่อการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยใชเกณฑความสามารถ ผล
งานและผลการปฏิบัติงาน 

2.4.2   กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหสวสัดิการที่ดี ตัวบงชี้ที่อธิบายมีทั้งหมด 3  
ตัวบงชี้เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานจัดสวัสดิการอยางคุม
คาในการปฏิบัติงานเสี่ยงภัย หนวยงานมีสวัสดิการที่ตอบสนองความจําเปนของบุคลากร หนวย
งานมีการจัดสวัสดิการที่พักอาศัยกอนและหลังปฏิบัติงานสําหรับผูอยูเวร  

   จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงวิธีการที่เหมาะสมในการใหคาตอบแทน
และผลประโยชนที่ควรไดจากการทํางาน กลุมตัวบงชี้คาตอบแทนที่ยุติธรรมใหน้ําหนักแกตัวประกอบ
มากที่สุด โดยใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน ใหเทาเทียมกับผูรวมวิชาชีพที่มีลักษณะงาน
คลายกัน เพียงพอสําหรับใชจายตามสภาพเศรษฐกิจ ใหคาตอบแทนพิเศษแกบุคลากรที่สรางผลงาน
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ไดสําเร็จ จัดสรรโดยคํานึงถึงความแตกตางของผลงานและมีเกณฑกําหนด ที่โปรงใสและมีขอมูล
เพียงพอคํานึงถึงความสามารถ ผลงานและผลการปฏิบัติงาน และมีการจัดสวัสดิการในการปฏิบัติ
งานเสี่ยงภัย ที่พักอาศัยกอนและหลังปฏิบัติงานสําหรับผูอยูเวร ตัวบงชี้เหลานี้สนับสนุนการจัดสรร
คาตอบแทน ผูวิจัยไดตั้งชื่อตัวประกอบวาการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 
 

2.5  ตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย 
ตัวประกอบอันดับที่ 5  มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ11.599 คิด 

เปนรอยละ9.66 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด16 ตัวบงชี้ เปน
แหลงรวมกลุมตัวบงชี้ 2 กลุม คือ 1) การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 2) การใหโอกาสกาวหนาใน
งาน ดังนี้ 

2.5.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง มีทั้งหมด11 ตัว 
บงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานสงเสริมใหมีการเสนอผล
งานวิจัยเปนระยะๆ  หนวยงานจัดที่ปรึกษาเพื่อการทําวิจัยของบุคลากรในหนวยงาน  หนวยงาน
สนับสนุนใหทําวิจัยอยางสม่ําเสมอ หนวยงานสรรหาทุนเพื่อสงเสริมการทําวิจัย หนวยงาน
สนับสนุนในเรื่องเวลาเพื่อการทําวิจัย  หนวยงานสนับสนุนการวิจัยทุกสาขา หนวยงานจัดเตรียมพี่
เลี้ยงในการดูแลบุคลากรทุกระดับทั้งเรื่องสวนตัวและงาน หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ
การฝกอบรมหรือรวมประชุมนอกประเทศ หนวยงานใหผูเชี่ยวชาญมืออาชีพมาใหความรูแก
บุคลากรในการปฏิบัติงาน หนวยงานใหบุคลากรเสนอผลงานเพื่อการพัฒนาในเชิงวิชาชีพอยางตอ
เนื่อง หนวยงานชี้แจงลักษณะงานที่นําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

2.5.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหโอกาสกาวหนาในงาน มีทั้งหมด 5 ตัวบงชี้  
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานวางแผนกําลังคนสําหรับงาน
บริหาร งานบริการ งานการศึกษาและงานวิจัยตามเสนทางกาวหนาในอาชีพ หนวยงานวางแผน
เสนทางกาวหนาในวิชาชีพของบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอนาคต หนวยงานจัดใหมีการหมุน
เวียนบุคลากรไปทํางานนอกหนวยงานเพื่อเพิ่มโอกาสความกาวหนา หนวยงานมีนโยบายและเปา
หมายในการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน หนวยงานใหบุคลากรไดมีโอกาสทํางานรวมกับผู
เชี่ยวชาญ   
  จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงการดําเนินการในการพัฒนาศกัยภาพที่
สงผลตอประสิทธิภาพโดยใชหลักวิชาการ โดยใหมีการเสนอผลงานวิจัย มีที่ปรึกษาเพื่อการทําวิจัย 
ใหมีการทําวิจัยทุกสาขาอยางสม่ําเสมอ สรรหาทุนสนับสนุนเวลาเพื่อการทําวิจัย  จัดเตรียมพี่เลี้ยง 
ผูเชี่ยวชาญมืออาชีพมาใหความรู มีการเสนอผลงาน และชี้แจงลักษณะงานที่นําไปสูความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานซึ่งจะชวยใหบุคลากรมีความกาวหนาในงานไดโดยการวางแผนกําลังคนสําหรับ
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งานบริหาร งานบริการ งานการศึกษาและงานวิจัยตามเสนทางกาวหนาในอาชีพ วางแผนเสนทาง
กาวหนาในวิชาชีพของบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอนาคต ใหมีการหมุนเวียนบุคลากรไปทํางาน
นอกหนวยงาน มีนโยบายและเปาหมายในการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน มีโอกาสทาํงาน
รวมกับผูเชี่ยวชาญ จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้สนับสนุนและเกี่ยวของกับการพัฒนาวิชาการและงาน
วิจัย ผูวจิัยจึงตั้งชื่อตัวประกอบวาการพัฒนาวิชาการและวิจัย   
 

2.6 ตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 
ตัวประกอบอันดับที่ 6 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 5.551 คิดเปน 

รอยละ 4.626  เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 9 ตัวบงชี้ เรียง
ลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานมีการวางแผนโครงการพัฒนา
ความรูความสามารถใหมๆในการปฏิบัติงาน  หนวยงานสอบถามหรือวิเคราะหความตองการของ
บุคลากรเพื่อจัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตอที่เหมาะสมอยางทั่วถึง หนวยงานสนับสนุนให
บุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเอง หนวยงานจัดการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาบุคลากรอยางทั่วถึงและ
ตอเนื่อง หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมหรือรวมประชุมทั้งในและนอกหนวย
งาน หนวยงานใหโอกาสบุคลากรทุกคนศึกษาตอตามความเหมาะสมกับสถานการณ หนวยงานมี
การกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน หนวยงานใหโอกาสบุคลากรใชความรู
ความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาอยางเต็มที่ หนวยงานมีกลยุทธในการสงเสริมสรางทักษะ
การเรียนรูดวยการพัฒนาคุณภาพการบริการอยางตอเนื่อง  
  จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้ถูกจัดกลุมและแยกมาจากตัวบงชี้การพฒันาวชิาชพีอยาง
ตอเนื่องอธิบายถึงการใหการศึกษา ซึ่งเปนการดําเนินการในการยกระดับมาตรฐานการพยาบาล
ใหสูงขึ้น โดยการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน วางแผนพัฒนาความรูความ
สามารถใหมๆ จัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตออยางทั่วถึงและตอเนื่อง ใหโอกาสพัฒนาตนเอง ให
บุคลากรทุกคนศึกษาตอ ไดใชความรูความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาอยางเต็มที่ ผูวิจัยตั้ง
ชื่อตัวประกอบใหมวาการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 
  

2.7 ตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
ตัวประกอบอันดับที่ 7  มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ4.944 คิดเปน 

รอยละ4.120 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 6 ตัวบงชี้ เปน
แหลงรวมกลุมตัวบงชี้ 2 กลุม คือ 1) การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 2) การทํางานอยางมี
ความสุข ดังนี้ 

2.7.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน มีทั้งหมด  
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4 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานมีวัสดุอุปกรณ 
เครื่องมือเคร่ืองใชที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและคลองตัว หนวยงานมีบรรยากาศ 
ลักษณะสิ่งแวดลอมเชนอุณหภูมิ แสง เสียง การระบายอากาศที่เหมาะสม สถานที่ทํางานเปน
ระเบียบ สะดวกและปลอดภัยในการทํางาน หนวยงานจัดสิ่งแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวก
ใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

2.7.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการทํางานอยางมีความสุข มีทั้งหมด 2 ตัวบงชี้  
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากรไดปฏิบัติ
งานตามความสนใจ  บคุลากรไดปฏิบัติงานตามความถนัด  
 จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้โดยรวมอธิบายถึงสภาพแวดลอมในการทํางานและเปนกลุมตัวบงชี้
ที่ใหน้ําหนักตอตัวประกอบมากที่สุด เปนการกลาวถึงการสนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกที่ทําให
การปฏิบัติงานเกิดความคลองตัว ความชํานาญและความปลอดภัยในการทํางาน โดยการจัดใหมี
วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการปฏิบัติงาน บรรยากาศ ลักษณะสิ่งแวดลอมที่เหมาะ
สม มีระเบียบ สะดวกและปลอดภัย  นอกจากนี้การใหบุคลากรไดปฏิบัติงานตามความสนใจ ตาม
ความถนัด ทําใหบุคคลทํางานอยางมีความสุข นับวาเปนการสนับสนุนสภาพแวดลอมในการทํางาน
เชนกันดังนั้นผูวิจัยตั้งชื่อตัวประกอบใหมนี้วาการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 

 
2.8 ตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 
ตัวประกอบอันดับที่ 8  มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 4.914 คิด 

เปนรอยละ 4.095 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวา มีตัวบงชี้ทั้งหมด 9 ตัวบงชี้ 
เปนแหลงรวมของกลุมตัวบงชี้ 2 กลุมคือ1) ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน 2) คาตอบ
แทนที่ยุติธรรม ดังนี้ 

2.8.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน ตัวบงชี้ที่ 
อธิบายมีทั้งหมด 5 ตัวบงชี้ เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือหนวยงานมี
การควบคุมช่ัวโมงการทํางานไมใหเกินเวลาตามที่กําหนดในระเบียบราชการ หนวยงานจัดใหมี
สถานที่ออกกําลังกายในที่ทํางาน หนวยงานมีสถานที่ดูแลเด็กสําหรับครอบครัวของบุคลากร
ระหวางปฏิบัติงาน หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเลือกเวลาการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความจํา
เปนในชีวิต หนวยงานมีการจดัตารางปฏิบัติงานที่ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตครอบครัว 

2.8.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงคาตอบแทนที่ยุติธรรม ตัวบงชี้ที่อธิบายมีทั้งหมด 4  
ตัวบงชี้เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ หนวยงานใหบุคลากรทุกระดับมี
สวนรวมในการประเมินผลงานซึ่งกันและกัน หนวยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรจากปริมาณงานและคณุภาพงานพรอมขอมูลประกอบที่ชัดเจน หนวยงานใหขอมูล
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ปอนกลับแกบุคลากรทุกครั้งที่ใหเลื่อนตําแหนงหรือคาตอบแทน หนวยงานมีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  
  จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้ใหความสําคัญกับชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 
อธิบายถึงการดําเนินงานที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานที่ชวยใหเกิดความสอดคลองสัมพันธกันระหวาง
ชีวิตสวนตัวและการทํางาน  โดยการควบคุมช่ัวโมงการทํางานไมใหเกินเวลาตามที่กําหนด มีสถาน
ที่ออกกําลังกาย มีสถานที่ดูแลเด็ก เลือกเวลาการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความจําเปนในชีวิต 
ตารางปฏิบัติงานที่ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตครอบครัว ตังบงชี้เหลานี้ใหน้ําหนักตอตัว
ประกอบมากที่สุด แตในการทํางานใหมีความสุขยอมสงผลใหมีความสมดุลในงานของบุคคล  การ
มีความยืดหยุนในการทํางาน ใหบุคคลไดทราบถึงความตองการ ความคาดหวังจากการทํางาน
ของบุคคล โดยไดมีสวนรวมในการประเมินผลงานซึ่งกันและกัน การประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ขอมูลประกอบที่ชัดเจน ใหขอมูลปอนกลับ มีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องทําใหได
คาตอบแทนที่ยุติธรรมเปนกําลังใจแกคนทํางานเพื่อสรางสมดุลในการทํางานของบุคคล จะเห็นวา
ตัวบงชี้ทั้ง 2 กลุมสนับสนุนกัน ผูวิจัยตั้งชื่อตัวประกอบนี้วาการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัว
และงาน 
 

2.9 ตัวประกอบการมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบ 
ตัวประกอบอันดับที่ 9 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 2.994 คิดเปน 

รอยละ 2.495  เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบ พบวามีตัวบงชี้ทั้งหมด 3 ตัวบงชี้ เรียง
ลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ กลุมงานมีลักษณะโครงสรางที่มีผูบริหาร
ทางการพยาบาลไมเกิน 3 ระดับ โครงสรางของกลุมงานเปลี่ยนแปลงไมเกิน 2 คร้ังในระยะ 5  ป 
ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน สั้นและไมซับซอน  
  จะเห็นวาตัวบงชี้ทั้งหมดเหลานี้จับกลุมและแยกมาจากกลุมตัวบงชี้โครงสรางของ
องคการที่แบนราบอธิบายถึงลักษณะสายการบังคับบัญชาและการเปลี่ยนแปลงลักษณะของกลุม
งานการพยาบาล โดยมีลักษณะสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ส้ัน ไมซับซอน มีผูบริหารทางการ
พยาบาลไมเกิน 3 ระดับ  โครงสรางไมเปลี่ยนแปลงบอย ซึ่งเกี่ยวของกับลักษณะของโครงสราง
องคการที่แบนราบ(Flat structure) ผูวิจัยจึงตั้งชื่อวาการมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบ 
 

2.10 ตัวประกอบการใหโอกาสกาวหนาในงาน 
ตัวประกอบอันดับที่ 10 มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 2.354 คิด 

เปนรอยละ1.961 เมื่อพิจารณาตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบนี้ พบวา มีตัวบงชี้ทั้งหมด 4 ตัวบงชี้ 
เรียงลําดับตามน้ําหนักตัวประกอบจากมากไปหานอย คือหนวยงานมีการชี้แนะแนวทางที่จะทําให
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บุคลากรไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น หนวยงานมีกิจกรรมเพิ่มความรูและการศึกษาเพื่อเตรียมการสําหรับ
ตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น หนวยงานกําหนดเกณฑที่ชัดเจนเพื่อการกาวสูตําแหนงสูงขึ้น หนวยงานให
โอกาสบุคลากรเปลี่ยนงานภายในองคการเพื่อการเรียนรูเพิ่มข้ึน  

จะเห็นวาตัวบงชี้เหลานี้ทั้งหมดจับกลุมและแยกมาจากกลุมตัวบงชี้การใหโอกาส 
กาวหนาในงานอธิบายถึงการเตรียมศักยภาพของบุคลากรกอนกาวสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น โดยมี
การกําหนดเกณฑที่ชัดเจนเพื่อการกาวสูตําแหนง การชี้แนะแนวทาง มีกิจกรรมเพิ่มความรูและการ
ศึกษา ใหโอกาสบุคลากรเปลี่ยนงานภายในองคการเพื่อการเรียนรูเพิ่มขึ้น ผูวิจัยจึงไดตั้งชื่อตัว
ประกอบนี้วาการใหโอกาสกาวหนาในงาน 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
   ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย จากผลการ
วิจัย  ตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนย มีทั้งหมด10 ตัว
ประกอบไดแก  1) ตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม  2)ตัวประกอบการมีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล 3) ตัวประกอบการใหอิสระในงาน  4) ตัวประกอบ
การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 5) ตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย 6) ตัวประกอบการ
สนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร 7) ตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  8) ตัว
ประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  9) ตัวประกอบการมีโครงสรางขององค
การแบบแบนราบ 10) ตัวประกอบการใหโอกาสกาวหนาในงาน  
 

1. ตัวประกอบการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 ตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม  ดังตารางที่ 11 หนา156 เปนตัวประกอบ
สําคัญอันดับที่ 1 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบสูงที่สุด คือ 15.062 คิดเปนรอยละ 12.552 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 5 กลุมคือ การบริหารงานแบบมีสวน
รวม  การสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง  การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน การมีสภาพแวดลอมที่
ดีในการทํางาน  และโครงสรางขององคการที่แบนราบ  โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต .656-.415 
จํานวน 23 ตัวบงชี้ จากผลการศึกษาการมีการบริหารแบบมีสวนรวม จะเห็นไดวาตัวบงชี้และกลุมตัว
บงชี้ที่อยูในตัวประกอบดังกลาวเปนแนวคิดที่มีหลักการเดียวกัน เหตุที่เปนเชนนี้เพราะวาเรื่องที่
ศึกษาเปนเร่ืองที่ไดรับความสนใจอยูในปจจุบันและเปนเรื่องที่นําไปในประโยชนในการพัฒนาองค
การพยาบาล ทําใหผลการศึกษา 5 กลุมตัวบงชี้ดังกลาวถูกจัดอยูในตัวประกอบเดียวกัน และตัว
ประกอบดังกลาวเปนตัวประกอบที่มีความสําคัญสูงสุดเปนอันดับแรกที่ผูบริหารกลุมงานการ
พยาบาล โรงพยาบาลศูนยตองใหความสําคัญนําไปพัฒนากลุมงานการพยาบาล   
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 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม พบตัวบงชี้และ
กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบการมีการบริหารงานแบบมีสวนรวม ดังนี้ 

1.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการบริหารงานแบบมีสวนรวม ตัวบงชี้ที่อธิบายไดแกใหโอกาส
บุคลากรไดทราบการดําเนินงาน ขาวสาร ความเคลื่อนไหวตางๆของหนวยงาน หนวยงานนําขอคิด
เห็นและขอเสนอแนะที่ไดจากบุคลากรมาปรับปรุงและพัฒนางาน  หนวยงานใหโอกาสบุคลากร
รวมใหขอมูล ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน หนวยงานจัดใหบุคลากรทุกระดับเขา
รวมประชุม ปรับปรุงแนวทางการใหบริการอยางเทาเทียมกัน บุคลากรทุกระดับรวมกําหนดวิสัย
ทัศน พันธกิจ เปาหมายและการดําเนินงานในหนวยงาน บุคลากรทุกระดับรวมสรางกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล หนวยงานมีระบบการบริหารที่ชัดเจนโปรงใส  หนวยงาน
กําหนดใหบุคลากรมีการจัดทีมงานในโครงการตางๆ ผูบริหารทางการพยาบาลมอบหมายให
บุคลากรแตละคนมีความรับผิดชอบในงานรวมกัน หนวยงานชี้แจงใหบุคลากรรับทราบนโยบาย
และเปาหมายของงานอยางชัดเจน หนวยงานจัดระบบการประสานงานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน
รวมกันเปนทีม หนวยงานจัดใหมีทีมงานที่ดําเนินงานดานคุณภาพการบริการพยาบาล บุคลากรใน
ทีมงานชวยเหลือ สนับสนุนยอมรับซ่ึงกันและกันในขณะปฏิบัติงาน ผูบริหารทางการพยาบาลชวย
เหลือและแกไขปญหาอุปสรรคใหกับทีมงาน  

1.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการสื่อสารที่เปดเผยและทั่วถึง ตัวบงชี้ที่อธิบายไดแกหนวย
งานมีการถายทอดขอมูลขาวสาร อยางทั่วถึงและทุกทิศทาง บุคลากรทุกคนไดรับขอมูลขาวสาร
จากหนวยงานเหมือนกัน หนวยงานกําหนดชองทางการรับสงและเปดเผยขอมูลไวอยางชัดเจน 
บุคลากรสามารถติดตอส่ือสารกับผูรวมงานอื่นทุกระดับ ขอมูลที่บุคลากรไดรับจากหนวยงานถูก
ตองและเชื่อถือได   

1.3 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีของผูรวมงาน คือ บุคลากรมีสวนในการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.4 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงสิ่งแวดลอมที่ดีในที่ทํางาน คือ หนวยงานจัดระบบสารสนเทศ
ที่เอื้อตอการพัฒนาคุณภาพบริการ หนวยงานมีการนํานวตกรรม/เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชปรับ
ปรุงการปฏิบัติงาน  

1.5 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงโครงสรางขององคการแบบแบนราบ คือ โครงสรางของกลุมงานมี
การเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค  
 จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ การปฏิรูประบบสุขภาพในปจจุบันเนนดานคุณ
ภาพการบริการและความคุมคาเชิงเศรษฐศาสตร เพื่อตอบสนองความตองการและความคาดหวัง
ของผูใชบริการ ในการดําเนินกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ ผูบริหารทางการพยาบาลตองมีการวางแผน 
การแกปญหาและนํากระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใชในการบริหาร อนุ
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วัฒน ศุภชุติกุลและคณะ(2544) กลาววาปจจัยที่สําคัญมากที่สงเสริมใหเกิดคุณภาพประการหนึ่ง
คือการบริหารแบบมีสวนรวม กลุมงานการพยาบาลเปนองคการหนึ่งในโรงพยาบาล ประกอบดวย
บุคลากรพยาบาลจํานวนมาก ที่ตองอยูกับงานบริการสุขภาพมากที่สุด การนําเอารูปแบบการ
บริหารแบบมีสวนรวมมาใช จะชวยสนับสนุนและเอื้ออํานวยใหพยาบาลมีความคิดสรางสรรค รวม
กันคิดวางแผน ทําใหรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ (สมยศ นาวีการ, 2535) และรับผิดชอบงานที่กระทําอยางอิสระของแตละบุคคล โดย
การแบงปนอํานาจในการตัดสินใจ อํานาจในการควบคุมตามกรอบความรับผิดชอบดวยความไว
วางใจ สอดคลองกับแนวคิดของสมยศ นาวีการ (2545) กลาววาการเขามามีสวนรวมของบุคลากร 
จะทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการมากขึ้น รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและและตองการ
นําองคการสูเปาหมายที่กําหนด ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น ผูบริหารตองมี
การสรางบรรยากาศและแรงบันดาลใจที่ทําใหบุคลากรรูวาตนเองมีคุณคา มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
มีความเขมแข็ง และมีความสามารถเพียงพอในการกระทําสิ่งตางๆ เกิดความภูมิใจในตนเอง และ
พึงพอใจในงานมากขึ้น สรางความผูกพันกับองคการ ซึ่งจะทําใหมีผลงานใหมๆเกิดขึ้น ทําใหการ
ดําเนินงานของหนวยงานบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  และทําใหบุคลากรคงอยูกับองคการตอไป 
โดยใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น มีสวนรวมในการตัดสินใจในการเปลี่ยน
แปลง ใหอิสระในการแสดงความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ซึ่งจากการศึกษาของวิจิตร ศรีสุพรรณ
และคณะ (2544) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระยะเวลาการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศไทย พบวาการใหโอกาสในการมีสวนรวมของการตัดสินใจในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับการทํางานในวิชาชีพพยาบาลและการศึกษาของStatin และคณะ (2003) ศึกษาปจจัยที่มีผล
ตอความพึงพอใจและการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพพบวาการบริหารงานแบบมีสวนรวมในการตัด
สินใจ การใหอํานาจ ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน ความพึงพอใจในงานสูงขึ้นและลดความเบื่อ
หนายในงานได ทําใหสามารถรักษาบุคลากรไวในองคการได ซึ่งParsons and Stonstreet (2003) 
ไดศึกษาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูของหัวหนาพยาบาล พบวา ในการบริหารองคการใหมี
คุณภาพในการดูแลผูปวย มีบรรยากาศการทํางานที่ดี และทําใหเกิดการคงอยูของบุคลากร ตอง
ใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ การที่จะทําใหบุคลากรมีการคงอยูในกลุมงาน
การพยาบาลนั้น การใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ จะทําใหกลุมงานการ
พยาบาลมีบุคลากรคงอยูในงานและสรางผลงาน ทําใหการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล
บรรลุเปาหมายได เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน โดยองคการตองอาศัยการประสานงานและมุง
เนนการทํางานรวมกันเปนทีม (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล,2541) ตามแนวคิดของสมยศ นาวีการ(2544) 
กลาววาทีมที่ดีที่สุดจะมีสมาชิกแสดงความจงรักภักดี และความไววางใจระหวางกัน ผูบริหารจะ
ตองมีความเชื่อมั่นตอการดําเนินงานของสมาชิกอยางมีประสิทธิภาพ เหนือส่ิงอ่ืนใด สมาชิกของ
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ทีมงานจะตองแสดงความเต็มใจที่จะชวยเหลือ และสนับสนุนระหวางกัน พยาบาลทุกระดับจะตอง
ใหความชวยเหลือสนับสนุน ยอมรับซึ่งกันและกัน การทํางานรวมกันเปนทีม จะทําใหทุกคนไดมี
สวนรวมในการทํางานมากขึ้น ทั้งในเรื่องการวางแผนและการตัดสินใจ มีสวนรวมในการประเมิน
ผลในการปฏิบัติงานทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญตองานเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน 
ทําใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ชวยสงเสริมใหผูปฏิบัติมีปฏิสัมพันธระหวางกัน การปฏิสัมพันธตองมี
การสื่อสารที่ดี(Robbins, 1998)โดยการมีสวนรวมในการทํางานของบุคลากร การทํางานจะตอง
อาศัยการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539) ผูบริหารตองสรางบรรยากาศที่ทํา
ใหบุคลากรมีสวนรวมอยางเต็มที่ การติดตอส่ือสารที่เปดเผยเปนหนทางที่ผูบริหารจะแสดงให
บุคลากรรูวาความคิดเห็นและคําแนะนําเปนสิ่งที่มีคุณคา เปนการสรางแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพ 
(Max, 2001) การติดตอส่ือสารจะเปนการกระตุนใหบุคคลากรใชความสามารถสูงในการทํางาน 
เพื่อเปาหมายสวนรวม เกิดการประสานงานใหเกิดความรวมแรงรวมใจจากทุกหนวยงาน เปนการ
ใหความรูดานวิทยาการและเทคโนโลยีในองคการ สรางสภาพแวดลอมภายในองคการหรือ
บรรยากาศองคการใหเอ้ือตอการทํางานและองคการตองการทํางานใหบรรลุผล ซึ่งจําเปนตอความ
อยูรอด จากแนวคิดของTaguchi (2002) กลาววาบุคลากรจะมีความสุขที่ไดรับความสนใจจาก
สมาชิก เกิดการตื่นตัว กระตือรือรนและมีพลังอยากทํางาน ทําใหรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ถา
องคการใหความสําคัญกับการติดตอส่ือสาร จะเปนการพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพใหอยูกับองค
การ จากการศึกษาของ Kuhar และคณะ (2004) ศึกษารายการที่เปนกลยุทธการคงอยูที่สําคัญ 
พบวา การมีชองทางการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนระหวางพยาบาลกับผูบริหาร ผูบริหารจะไดขอมูล
โดยตรงจากผูปฏิบัติ มาเปนแนวทางในการดําเนินงานและการตัดสินใจ สงผลใหการทํางานเปน
ทีมเขมแข็งขึ้น ทําใหองคการไดมีเครื่องมือในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอด
คลองกับ Parsons and Stonestreet (2003) ที่วาการเขาถึงผูบังคับบัญชา เพื่อรับฟงคําชี้แนะกอน
การปฏิบัติงาน มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เปนการบริหารจดัการที่มีคุณภาพ มีบรรยากาศการ
ทํางานที่ดี บุคลากรมีขวัญและกําลังใจ ทําใหเกิดความรูสึกที่ดี ทําใหมีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานดีข้ึน สงเสริมใหโครงสรางขององคการมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางสรางสรรค เกิดความภักดี
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ สรางความไววางใจในการทํางาน สงผลทําใหเกิดการคงอยูในองคการขึ้น 
 

2. ตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล ดังตารางที่  
12 หนา158 เปนตัวประกอบสําคัญอันดับที่ 2 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ14.082 คิดเปน
รอยละ 11.735 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 3 กลุมคือ การมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล  การมีสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน  การ 
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ทํางานอยางมีความสุข  โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต .695-.448 จํานวน 17 ตัวบงชี้ จากผล
การศึกษาการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลจะเห็นไดวาเปนตัว
ประกอบที่มีความสําคัญเปนอันดับสองที่ผ ูบริหารกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย ตองให
ความสําคัญ โดยนําตัวประกอบดังกลาวไปพัฒนาตอจากการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร พบมี
ตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดังนี้ 

2.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการ
พยาบาล คือ ผูบริหารใหกําลังใจและรวมแกไขเมื่อบุคลากรประสบปญหาในการทํางาน ผูบริหาร
ทางการพยาบาลใหความชวยเหลือปรึกษาหารือและแกไขในยามเกิดวิกฤตในงาน ผูบริหารทาง
การพยาบาลใหความรักและเอาใจใสเอื้ออาทรตอบุคลากรทุกระดับ  ผูบริหารทางการพยาบาล
ประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดีตอลูกนอง ผูบริหารทางการพยาบาลเชื่อมั่นในตนเองกลาพูด  กลา
ตัดสินใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม ผูบริหารทางการพยาบาลสรางบรรยากาศที่สงเสริมให
บุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสูการพัฒนา ผูบริหารทางการพยาบาลมีกลยุทธที่ผลัก
ดันวิสัยทัศนของกลุมงานเปนจริงขึ้นมาได ผูบริหารทางการพยาบาลมีวิสัยทศันที่ชัดเจนที่สะทอน
อุดมคติที่ตนเองปรารถนาใหเกิดขึ้นในอนาคต  

2.2  กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน คือ ผูบริหารทางการ
พยาบาลกระทําตนเปนที่ไววางใจในการปรึกษาและใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา  ผู
บริหารทางการพยาบาลใหเกียรติและยอมรับความสามารถของบุคลากรทุกระดับ ผูบริหารทาง
การพยาบาลเขาใจยอมรับฟงเหตุผลของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารทางการพยาบาลมีสัมพันธ
ภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารทางการพยาบาลปฏิบัติและแสดงความหวงใยตอผูใตบังคับ
บัญชาอยางเทาเทียมกันทุกคน ผูบริหารทางการพยาบาลมีการดูแลทุกขสุขและไมกาวกายในเรื่อง
สวนตัวของบุคลากร บุคลากรมีความสามัคคี ชวยเหลือกันในการทํางาน บุคลากรใหความเคารพ
ในความเปนบุคคลซึ่งกันและกัน 

2.3 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการทํางานอยางมีความสุข คือ หนวยงานมีบรรยากาศการทํางาน
ที่ไมเครียด 
 จากผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ กลุมงานการพยาบาลเปนองคการหนึ่งที่ไดรับผล
กระทบจากการปฏิรูประบบสุขภาพอยางมาก การจะบริหารจัดการการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงตางๆนั้นจําเปนตองมีผูบริหารทางการพยาบาลที่มุงมั่น มีภาวะผูนํา สามารถโนม
นาวจูงใจใหผูปฏิบัติรวมมือกันทํางานใหไดผลดีที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ผูบริหารเปนบุคคลสําคัญที่
จะนําไปสูความสําเร็จที่ตั้งไว จากการศึกษาของ Taunton และคณะ (1989) พบวา แบบของภาวะผู 
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นําเปนปจจัยหนึ่งในทฤษฏีการคงอยู การที่ผูบริหารมีความไมเหมาะสม จะทําใหขวัญและกําลังใจ
ของบุคลากร ขาดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน สงผลเสียตอประสิทธิภาพในการใหบริการ (จันทร
เพ็ญ พาหงษ, 2538) ผูบริหารทางการพยาบาลในปจจุบันถูกคาดหวังใหมีบทบาทโดยมีภาวะผูนําที่
มีความเปนเลศิ สามารถคิดคาดการณสถานการณและเตรียมการณสําหรับการเปลี่ยนแปลง สราง
สรรคสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (เรมวล นันทศุภวัฒน , 2542)  จึงจะสามารถพัฒนา
องคการใหยั่งยืนตอไปไดทามกลางความซับซอนของสภาพแวดลอมของการบริหารสุขภาพ 
สามารถแกไขปญหาในงานได แนวคิดของCurran (2001) กลาววา ภาวะผูนําของผูบริหารที่เชื่อถือ
ไดจะเปนสิ่งแวดลอมในการทํางานที่จะชวยใหเกิดความผูกพันตอองคการ  และยังสรางความมั่นใจ
ในการปฏิบัติใหกับบุคลากรพยาบาล แนวคิดของRibelin (2003) กลาววาผูบริหารเปนองคประกอบ
สําคัญในการสรางความแข็งแกรงขององคการและสัมพันธภาพระหวางผูใตบังคับบัญชากับผู
บริหาร มีผลตอผลผลิตและการคงอยูในองคการ บุคลากรตองการใหผูบริหารใหการสนับสนุนขอมูล
ขาวสาร ทรัพยากรและโอกาสในการพัฒนาตนเองในองคการ ทักษะภาวะผูนําของผูบริหารทางการ
พยาบาล จึงเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรพยาบาล ภาวะผูนําการเปลี่ยน
แปลงของผูบริหารจะทําใหการดําเนินงานของหนวยงานกาวหนา เปนผูที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคการ พฤติกรรมการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีผลไปถึงผลผลิตขององคการ ความพึง
พอใจ ขวัญและกําลังใจ ความจงรักภักดีตอองคการ จากการศึกษาของ Ribelin (2003) พบวา
ความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารและความตั้งใจที่จะอยูใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ รูปแบบภาวะผูนําที่ดีกวาจะตองมีทักษะในการสรางสัมพันธภาพของผู
รวมงานและบุคคลที่เกี่ยวของ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2544) งานบริการพยาบาลตองมีการทํางานรวม
กับบุคคลอื่นในทีมสุขภาพทั้งในและนอกหนวยงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลเปนสิ่งสําคัญใน
การทํางานของพยาบาล ในบางครั้งพบปญหาจาการทํางานเชน ขาดความไววางใจซึ่งกันและกัน 
ไมรวมมือกันสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานถาเปนไปทางลบ จะเพิ่มความกดดันกับพยาบาลและ
ความไมพึงพอใจในงาน ในที่สุดกลายเปนความเหนื่อยหนาย การมีสัมพันธภาพเปนสิ่งหนึ่งที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ชวยสงเสริมใหงานมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค บรรยากา
ศากรทํางานไมเครียด ทําใหทุกคนทํางานรวมกันอยางมีความสุข ซึ่งเปนสิ่งที่สําคัญที่จะทําใหเกิด
การคงอยูในองคการได (เอกชัย กี่สุขพันธ, 2538)สอดคลองกับ Huntly(1994-4995) ที่พบวาการมี
สัมพันธภาพที่ดีเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดการคงอยูและการศึกษาของกนกอร ยศไพบูลย (2539) ที่
พบวา สัมพันธภาพในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาการคงอยูปฏิบัติงานของ
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญ การไดรับสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาเขาใจ ใหความ
สําคัญในการทํางานชวยเสริมสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน จะเปนขวัญและกําลงัใจใหทํางาน
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อยางมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน บุคลากรจะคงอยูในองคการไดนานขึ้น ทําใหงาน
มีประสิทธิภาพมากขึ้นและมีความสุขในการทาํงาน 
 

3. ตัวประกอบการใหอิสระในงาน ดังตารางที่ 13 หนา160 เปนตัวประกอบสําคัญอันดับที่  
3 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 12.734  คิดเปนรอยละ 10.612 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
อธิบายไดดวยตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ 6 กลุมคือ การมีอิสระในงาน การริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย 
การยอมรับในความสําเร็จ ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน การใหโอกาสกาวหนาในงาน 
การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.731 - .417จํานวน 20 ตัวบงชี้
จากผลการศึกษาตัวประกอบการใหอิสระในงาน ใหความสําคัญเปนอันดับสามที่กลุมงานการ
พยาบาลตองใหความสําคัญ  
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการใหอิสระในงาน พบตัวบงชี้และกลุมตัวบงชี้ที่
อธิบายตัวประกอบการใหอิสระในงาน ดังนี้ 

3.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหอิสระในงาน คือ บุคลากรมีอิสระในการ 
ตัดสินใจใหการพยาบาลผูปวยในขอบเขตความรับผิดชอบในวิชาชีพ หนวยงานใหอํานาจเพียงพอ
แกบุคลากรในการบริหารจัดการดูแลผูปวยที่อยูในความรับผิดชอบ หนวยงานกําหนดบทบาทหนา
ที่และความรับผิดชอบของบุคลากรชัดเจน บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่อยูในขอบเขตหนาที่ที่รับ
ผิดชอบไดอยางเต็มที่ หนวยงานใหความไววางใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน ผูบริหารทางการ
พยาบาลยอมรับมติตามความคิดเห็นของบุคลากรสวนใหญ  ผูบริหารทางการพยาบาลใหบุคลากร
ทุกระดับออกความคิดเหน็อยางอิสระ ไมมีการใหคุณใหโทษ 

3.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย คือ หนวยงานใหโอกาส 
บุคลากรแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปรับปรุงงาน หนวยงานใหบุคลากรไดทํางานใหมๆ ที่
ตองใชความคิดสรางสรรค  หนวยงานมอบหมายงานที่ใหโอกาสบุคลากรมองเห็นทิศทางของ
ความสําเร็จ หนวยงานมอบหมายงานที่มีลักษณะงานที่เหมาะสมและตรงกับความชอบของบุคคล 
หนวยงานมอบหมายงานที่ตองใชความสามารถสูงขึ้น  หนวยงานใหแรงจูงใจและจัดสรรเวลาแก
บุคลากรในการทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม  
  3.3 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการยอมรับในความสําเร็จ คือ หนวยงานนําผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรมาใชในการพัฒนางาน หนวยงานมีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดี
ของบุคลากรใหไดรับทราบอยางทั่วถึง หนวยงานมีการประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดน  

3.4 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน คือ  
หนวยงานใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเวลาการทํางานกับเพื่อนรวมงานเมื่อมีเหตุจําเปน กฎ
เกณฑตางๆที่กลุมงานกําหนดขึ้นสามารถยืดหยุนและปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ  
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3.5 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหโอกาสกาวหนาในงาน คือ หนวยงานสนับสนุน 
การเลื่อนตําแหนงของบุคลากรเมื่อมีโอกาสหรือมีคุณสมบัติเหมาะสม  

3.6 ตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง คือ หนวยงานมีระบบ 
พี่เลี้ยงในการสอนงานแกบุคลากรจบใหม  
 จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ วิชาชีพพยาบาลไดเจริญกาวหนาขึ้นมีการพัฒนา 
องคความรูทางการพยาบาล ทําใหพยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวยไดดวย
ตนเองอยางมีเหตุมีผล โดยตั้งอยูบนพื้นฐานความรูทางพยาบาล เปนการทํางานอยางเปนอิสระ
ของวิชาชีพ ทําใหเกิดความคิดสรางสรรค สงเสริมองคการใหเจริญเติบโตตอไป การใหอิสระในงาน
ยังเพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอองคการดวย (Parker and Wall , 1998) กลุมงานการพยาบาลมี
ลักษณะงานที่เปนงานวิชาชีพ บุคคลไดรับการฝกอบรมใหมีความสามารถเฉพาะ ทําใหระบบงาน
ตองการอิสรภาพและการตัดสินใจ โดยมีมาตรฐานของตนเอง อันเกิดจากการฝกอบรมทางวิชาชีพ
เปนกลไกควบคุมการใชอํานาจ การใหอิสรภาพในการทํางาน จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มความรู ความสามารถและรูสึกวาตองทุมเทกําลังความสามารถทั้งหมดของตนเองเพื่อทํา
ประโยชนใหแกองคการ จะทําใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาอยางไมหยุดนิ่ง  ความเปนอิสระจึงเปน
กลไกสําคัญตอการเจริญเติบโตขององคการ แนวคิดของ Parker and Wall (1998) กลาววาการให
อิสระในงาน จะทําใหเกิดความพึงพอใจ ชวยเพิ่มความผูกพันตอองคการและกลุมมากขึ้น ซึ่งจะสง
ผลใหเกิดการคงอยูในองคการได การใหอิสระในงานของบุคลากร กลุมงานการพยาบาลตอง
อาศัยการใหโอกาสบุคคลในการริเร่ิมงานใหมที่ทาทาย เปนสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคคลไมรูสึกเบื่อหนาย 
เปนการกระตุนใหบุคคลปฏิบัติไดสําเร็จตามความคาดหวัง ลักษณะงานของพยาบาลตองคอยดู
แลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง ยอมเกิดความจําเจเบื่อหนาย งานที่มีลักษณะทาทายนั้นมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการ โดยบุคลากรที่มีความรูสึกวาไดรับผิดชอบงานที่ทาทายและตองเอาชนะ
อุปสรรคตางๆที่เกิดขึ้นในงานมากขึ้นเทาใด ก็จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการที่รับผิดชอบอยูมาก
ข้ึนเทานั้น(Grusky, 1966 อางถึงใน กัลยา เพียรแกว, 2543) การสรางความทาทายในงานให
บุคคลอยูเสมอ จะทําใหบุคลากรมีความรูสึกไดรับความไววางใจจากองคการ จากการศึกษา
ของวรลักษณ มุกดมณี(2544) ที่ไดศึกษาลักษณะงานที่พึงประสงคของพยาบาลวิชาชีพ โรง
พยาบาลศูนย พบวางานที่ทาทายความสามารถของการพยาบาล เปนลักษณะงานที่มีความ
สําคัญมากที่สุดที่เหมาะกับสภาวการณปจจุบัน  แนวคิดของ Max (2001) กลาววา ลักษณะงานที่
ทาทายและมีนวตกรรมเชิงสรางสรรค ใหงานที่ชวยใหบุคคลเติบโตและและสิ่งที่เขาตองการเพื่อ
ความสําเร็จ จะสงผลใหมีการแขงขันดานผลงาน สรางความกาวหนาในงานและพัฒนาวิชาชีพ 
เปนสิ่งจูงใจใหอยากทํางาน ตรงกันขามกับงานที่ซ้ําซากจําเจ ทําใหบุคคลเกิดความเคยชิน ไมจูง
ใจ ทําใหเกิดความเบื่อหนายสอดคลองกับ Carterและคณะ (2001) ที่วา การมอบหมายงานที่ทา
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ทายใหทํา จะทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจสงผลตอการคงอยูของบุคลากร ดังนั้นกลุมงานการ
พยาบาลควรสรางความทาทายใหกับบุคลากร เมื่อบุคคลกระทําสิ่งตางๆไดดีกวาเดิม มีประสิทธิ
ภาพสูงกวาเดิม มีผลสําเร็จตามเปาหมายหรือโครงการที่กําหนดให ทําใหบุคลากรมีความสําคัญ
ตอองคการ การใหการยอมรับ การใหเกียรติยศ ใหมีชื่อเสียง เปนแรงจูงใจที่ตอบสนองความ
ตองการขั้นสูงของบุคคล ดังทฤษฏีการจูงใจของ Herzberg และทฤษฏีความตองการของ Maslow 
ที่วา การไดรับการชมเชยยกยอง การยอมรับสรรเสริญจากผูรวมงานมีเกียรติเปนที่ยอมรับนับถือ
ของผูอ่ืน  ทําใหบุคคลมีความรูสึกนึกคิดในดานดี  ทําใหบุคคลอยูดวยกันอยางมีความสุข สราง
ความพึงพอใจใหกับบุคลากร การใหการยอมรับเสมือนรางวัลที่องคการใหกับผ ู ปฏิบัติจากการที่
เขาทุมแรงกายแรงใจ ทําใหรูสึกวาสามารถทําประโยชนใหกับองคการได การไดรับการยอมรับ จะ
เปนแรงจูงใจผลักดันใหบุคลากรทํางานไดอยางมีศักยภาพ การตระหนักถึงความสําคัญของ
สมาชิก จะมีผลตอการผูกพันตอองคการ  Max (2001) กลาววา การยอมรับในความสําเร็จเปนสิ่ง
ที่ทุกคนในองคการตองการมากกวาคาตอบแทน การแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของบุคลากรควร
แสดงออกใหทุกคนที่ทํางานอยางทั่วถึง ซึ่งจะเปนวัฒนธรรมองคการที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจใน
งานและการคงอยูในองคการ นอกจากนี้กลุมงานการพยาบาลตองใหการยอมรับในความสําเร็จ
ของผลงานที่บุคลากรไดสรางสรรค ซึ่งจะเปนแรงจูงใจผลักดันใหบุคลากรทํางานไดอยางมีศักย
ภาพ มีกําลังใจที่จะสรางสรรคงานตอไป เมื่อบุคลากรมีอิสระในการทํางาน ทําสิ่งที่ดีกวาเดิม มี
ประสิทธิภาพสูงกวา ไดรับการยกยองในสังคม ยอมทําใหบุคคลมีกําลังใจในการทํางานสงผลตอ
การคงอยูในองคการตอไป   
 
 4.  ตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม ดังตารางที่ 14 หนา162 เปนตัวประกอบ
สําคัญอันดับที่ 4 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 12.202 คิดเปนรอยละ 10.168 ของความ
แปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยกลุมตัวบงชี้ 2 กลุมคือ 1) คาตอบแทนที่ยุติธรรม 2) การใหสวัสดิ
การที่ดี โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.799 -.569 จํานวน10 ตัวบงชี้จากผลการศึกษาตัว
ประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนตัวประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับส่ีที่กลุมงาน
การพยาบาลตองใหความสําคัญ 
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม พบกลุมตัวบงชี้ที่
อธิบายตัวประกอบการใหคาตอบแทนที่เหมาะสม ดังนี้ 
 4.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงคาตอบแทนที่ยุติธรรม คือ บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่เหมาะ
สมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ บุคลากรไดรับคาตอบแทนเทาเทียมกับผูรวมวิชาชีพที่มีลักษณะ
งานคลายกัน บุคลากรไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 
หนวยงานมีการใหคาตอบแทนพิเศษแกบุคลากรที่สามารถสรางผลงานไดสําเร็จ หนวยงานใหคา
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ตอบแทนโดยคํานึงถึงความแตกตางของผลงานและมีเกณฑกําหนด หนวยงานมีกระบวนการ
พิจารณาที่โปรงใสและมีขอมูลเพียงพอในการตัดสินใจในเรื่องรางวัลคาตอบแทนภายใน หนวย
งานพิจารณาความดีความชอบเพื่อการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยใชเกณฑความสามารถ ผลงานและ
ผลการปฏิบัติงาน 

4.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงสวัสดิการ คือ หนวยงานจัดสวัสดิการอยางคุมคาในการปฏิบัติ
งานเสี่ยงภัย หนวยงานมีสวัสดิการที่ตอบสนองความจําเปนของบุคลากร หนวยงานมีการจัดสวัสดิ
การที่พักอาศัยกอนและหลังปฏิบัติงานสําหรับผูอยูเวร 

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ พยาบาลก็เชนเดียวกับผูประกอบวิชาชีพอ่ืนๆที่
ตองการคาตอบแทนที่เหมาะสม เมื่อเปรียบเทียบกับหนาที่ความรับผิดชอบและความเปนธรรมกับ
หนวยงานอื่นที่มีที่มีลักษณะใกลเคียงกัน เมื่อองคการตอบสนองความคาดหวังของบุคลากรได จะ
ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ การไดรับคาตอบแทนอยางเหมาะสมจะชวยใหผูปฏิบัติมี
กําลังใจ รักงาน ปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนและเกิดผลดีที่สุด เปนการธํารงรักษาคนที่มีคุณ
ภาพไวในองคการตามแนวคิดของMathis (2003) ที่วาบุคคลยอมตองการคาตอบแทนที่แตกตาง
จากผูอ่ืนในดานผลงาน ถาบุคคลไดรับเงินเดือนเพิ่มข้ึนเทากับผูอ่ืนที่มีความสามารถในการผลติต่าํ
กวา ยอมทําใหเกิดความรูสึกไมยุติธรรม อาจจะทําใหบุคคลแสวงหางานอื่นที่ใหคาตอบแทนตาม
ความแตกตางของผลงาน อรนุช วิจิตรทองเหลือง (2537) กลาววา คนทํางานยอมตองการบางสิ่ง
บางอยางเปนคาตอบแทน เพื่อเปนการตอบแทนที่อุทิศทั้งเวลา ความคิด แรงกายและแรงใจ โดยชี้
แจงใหเห็นผลตอบแทนที่มอบให ใหรางวัลพิเศษในบางโอกาส พิจารณาผลตอบแทนอยางยุติธรรม 
และจัดการกับคาตอบแทนอยางยืดหยุน สอดคลองกับธงชัย สันติวงษ 
(2545) ที่วาการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและสมเหตุสมผลจะทําใหบุคลากรพึงพอใจ และ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาของกนกอร ยศไพบูรณ (2539) พบวาคาตอบแทน
และสวัสดิการมีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพระดับมากและมีความสัมพันธกับระยะเวลา
การคงอยูปฏิบัติงานของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญ ดังนั้นการใหคาตอบแทนที่เหมาะสมสงผลตอ
การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล    
 
 5.  ตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย ดังตารางที่ 15 หนา163 เปนตัวประกอบ
สําคัญอันดับที่ 5 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 11.599 คิดเปนรอยละ  9.66  ของความ
แปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยกลุมตัวบงชี้ 2 กลุม คือ การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง  การให
โอกาสกาวหนาในงาน  โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.770 - .410 จํานวน16 ตัวบงชี้ จากผล
การศึกษาตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย เปนตัวประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับหาที่
กลุมงานการพยาบาลตองใหความสาํคัญ 
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 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัย พบตัวบงชี้และกลุมตัว
บงชี้ที่อธิบายตัวประกอบการพัฒนาวิชาการและวิจัยดังนี้ 

5.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง คือ หนวยงานสงเสริมใหมี
การเสนอผลงานวิจัยเปนระยะๆ  หนวยงานจัดที่ปรึกษาเพื่อการทําวิจัยของบุคลากรในหนวยงาน  
หนวยงานสนับสนุนใหทําวิจัยอยางสม่ําเสมอ หนวยงานสรรหาทุนเพื่อสงเสริมการทําวิจัย หนวย
งานสนับสนุนในเรื่องเวลาเพื่อการทําวิจัย  หนวยงานสนับสนุนการวิจัยทุกสาขา หนวยงานจัด
เตรียมพี่เลี้ยงในการดูแลบุคลากรทุกระดับทั้งเรื่องสวนตัวและงาน หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากร
ไดรับการฝกอบรมหรือรวมประชุมนอกประเทศ หนวยงานใหผูเชี่ยวชาญมืออาชีพมาใหความรูแก
บุคลากรในการปฏิบัติงาน หนวยงานใหบุคลากรเสนอผลงานเพื่อการพัฒนาในเชิงวิชาชีพอยางตอ
เนื่อง หนวยงานชี้แจงลักษณะงานที่นําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

5.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการใหโอกาสกาวหนาในงาน คือ หนวยงานวางแผนกําลังคน
สําหรับงานบริหาร งานบริการ งานการศึกษาและงานวิจัยตามเสนทางกาวหนาในอาชีพ หนวย
งานวางแผนเสนทางกาวหนาในวิชาชีพของบุคลากรเพื่อความกาวหนาในอนาคต หนวยงานจัดให
มีการหมุนเวียนบุคลากรไปทํางานนอกหนวยงานเพื่อเพิ่มโอกาสความกาวหนา หนวยงานมี
นโยบายและเปาหมายในการพัฒนาความกาวหนาในการทํางาน หนวยงานใหบุคลากรไดมีโอกาส
ทาํงานรวมกับผูเชี่ยวชาญ   

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ การเปลี่ยนแปลงตางๆในปจจุบันเปนไปอยางรวด
เร็วในทุกดาน ในระบบบริการสาธารณสุขก็เชนเดียวกัน มีเทคโนโลยีทางการแพทยเขามาใหมอยู
เสมอ แนวทางในการรักษาโรคซึ่งปจจุบันเพิ่มความรุนแรงและอันตรายมากขึ้น เหลานี้ลวนเปน
สาเหตุใหบุคคลตองมีการพัฒนาเพื่อใหทันยุคสมัย การพัฒนาวิชาการและการคนควาวิจัยจึงมี
ความสําคัญ เพราะวิชาการจะติดตามความกาวหนา วิวัฒนาการและความรู ทําใหองคการไม
หยุดนิ่ง องคการใดที่ไมมีการพัฒนา ยอมทําใหองคการไมมีการเปลี่ยนแปลงใหมๆ วิชาชีพ
พยาบาลมีบทบาทหลักคือการดูแลพยาบาล เปนที่ปรึกษาสุขภาพ แตเมื่อวิชาชีพไดยกระดบัขึน้บท
บาทที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่ตองทําควบคูกันไปคือการศึกษาคนควาวิจัยรวมทั้งการผลิตผลงาน
ทางวิชาการ เพื่อสรางความเปนเลิศทางวิชาการใหเกิดขึ้นแกองคการ การคนควาความรูใหมเปน
สิ่งจําเปนตอการพัฒนาสังคมและเปนการปรับใหบุคลากรสามารถดํารงอยูในสภาพแวดลอมที่มี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาไดดี ผลงานทางวิชาการที่ปรากฏออกสูสังคม จะแสดงถึงความกาว
หนา เปนสิ่งที่ชวยในการเผยแพรความรู ความคิดและวิทยาการใหแพรหลาย แสดงใหเห็นถึงความ
สามารถและประสิทธิภาพของวิชาชีพ สงเสริมวิชาชีพใหเปนวิชาชีพอยางสมบูรณและไดรับการยก
ยองจากสังคม ซึ่งปนการตอบสนองความตองการขั้นสูงของมนุษย (Maslow, 1960 อางถึงใน ยง
ยุทธ เกษสาคร, 2542) การพัฒนาวิชาการและวิจัย เปนการสรางองคความรูใหมสําหรับเปนแนว
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ทางในการปฏิบัติการพยาบาลหรือปรับปรุงแกไขปญหาตางๆ อันจะยังประโยชนอยางยิ่งตอการ
พัฒนาทางการพยาบาลทางดานบริการ บริหารพยาบาลและการศึกษาพยาบาล  จากการศึกษา
ของชุติมา ปญญาพินิจนุกุล (2528)พบวาพยาบาลประจําการสวนใหญมีความรูเร่ืองการวิจัยอยู
ในระดับคอนขางนอย บุคลากรมีความตองการปจจัยที่เอ้ือตอการทําวิจัยดานการกําหนดทิศทาง
การสนับสนุนการทํางานวิจัยของหนวยงานที่ชัดเจน สนับสนุนใหมีการเผยแพรผลงานวิจัยทั้งใน
และนอกหนวยงาน ใหลาทําวิจัยไดในชวงเวลาที่จําเปนโดยไมนับวันลา มีตําราวิจัยทางการ
พยาบาลในหองสมุดเพียงพอใหขอยืมได และมีการจัดสรรงบประมาณสวนหนึ่งของหนวยงาน
สําหรับอุดหนุนการวิจัย กลุมงานการพยาบาลควรสงเสริมความกาวหนาทางวิชาการ ใหมีการวิจัย
และผลงานทางวิชาการ จัดสิ่งแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการศึกษาคนควาของบุคคลากร  การเผย
แพรผลงานวิชาการ ทําใหบุคลากรมีชื่อเสียงไดรับการยอมรับ เกิดแรงจูงใจในการทํางาน มีศักย
ภาพในการทํางานมากขึ้น สรางความกาวหนาในอาชีพทําใหเกิดการคงอยูของบุคลากรในองค
การขึ้นได  
 
 6. ตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร ดังตารางที่ 16 หนา165 เปนตัว
ประกอบสําคัญอันดับที่ 6 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 5.551 คิดเปนรอยละ 4.626 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยกลุมตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร ทัง้
หมด โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.526 - .418 จํานวน 9 ตัวบงชี้ จากผลการศึกษาตัว
ประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร เปนตัวประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับหกที่
กลุมงานการพยาบาลตองใหความสําคัญ 
 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร พบกลุมตัว
บงชี้ที่อธิบายตัวประกอบการสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร  คือ หนวยงานมีการวางแผน
โครงการพัฒนาความรูความสามารถใหมๆในการปฏิบัติงาน  หนวยงานสอบถามหรือวิเคราะห
ความตองการของบุคลากรเพื่อจัดฝกอบรมหรือใหการศึกษาตอที่เหมาะสมอยางทั่วถึง หนวยงาน
สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเอง หนวยงานจัดการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาบุคลากร
อยางทั่วถึงและตอเนื่อง หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมหรือรวมประชุมทั้งใน
และนอกหนวยงาน หนวยงานใหโอกาสบุคลากรทุกคนศึกษาตอตามความเหมาะสมกับสถาน
การณ หนวยงานมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน หนวยงานใหโอกาส
บุคลากรใชความรูความสามารถที่ไดศึกษาหรืออบรมมาอยางเต็มที่ หนวยงานมีกลยุทธในการสง
เสริมสรางทักษะการเรียนรูดวยการพัฒนาคุณภาพการบริการอยางตอเนื่อง  

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ งานในองคการจะมีการเปลี่ยนแปลงและปรับ
เปลี่ยนอยูเสมอ การเปลี่ยนแปลงนี้จําเปนตองปรับส่ิงตางๆใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปลี่ยน
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แปลงลักษณะงานหรือการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี ประกอบกับบุคลากรในองคการจําเปนตอง
ไดรับการพัฒนา เพราะเมื่อทํางานไปนานๆ ความเฉื่อยชา ความเคยชินจะเกิดขึ้น โรงพยาบาล
ศูนย เปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่สุดในระดับจังหวัด มีหนาที่ใหบริการในระดับตติยภูมิและทุติย
ภูมิ ที่เนนการรักษาพยาบาลในปญหาสุขภาพที่ซับซอน และตองการการดูแลโดยผูที่มีความรู
ความชํานาญเฉพาะสาขา การศึกษาจะชวยยกระดับมาตรฐานการพยาบาลใหสูงขึ้น ไดความรู
ใหมๆนํามาปรับปรุงงานจนเปนแนวทางที่จะทําใหวิชาชีพพัฒนา พยาบาลสามารถปฏิบัติงานโดย
ใชหลักวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีความมั่นใจ ภาคภูมิใจ เกิดความพึงพอใจและรักวิชา
ชีพ (สุนีย มหาพรหม, 2536) แนวคิดของพยอม วงศสารศรี (2543) กลาววา องคการมุงหวังผล
ผลิตที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่จะทําใหผลผลิตไปสูจุดหมายปลายทางที่องคการกําหนด 
ประกอบกับลักษณะงานในองคการมีความแตกตางจากความรูที่ไดรับจากสถานศึกษา เพราะ
สถานศึกษาจะใหความรูและฝกฝนส่ิงท่ีกวางๆ อาจจะไมไดเฉพาะเจาะจง และมีลักษณะพิเศษ
ตามลักษณะเฉพาะของงานในองคการ ฉะนั้นจึงจําเปนตองไดรับการเรียนรูงานเปนการสรางความ
เชื่อมั่นใหแกบุคลากร เปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ การทําใหบุคลากรในองคการมีความรู
อยางเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ดีตองาน ทาํใหเกิดความพึงพอใจในศักยภาพที่มี สงผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน จากการศึกษาของ Huntley (1994-1995) พบวาการเปดโอกาสได
ศึกษาเกี่ยวกับวิชาชีพอยางตอเนื่อง มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ ดังนั้น การสนับสนุน
การศึกษาตอของบุคลากรจะทําใหเกิดการคงอยูของบุคลากรในองคการขึ้นได  
 
 7.  ตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ดังตารางที่ 17 หนา166 เปนตัว
ประกอบสําคัญอันดับที่ 7 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 4.944คิดเปนรอยละ 4.120 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยรวมกลุมตัวบงชี้ 2 กลุม คือ การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการ
ทํางาน การทํางานอยางมีความสุข  โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.530 - .465 จํานวน 6 ตัว
บงชี้ จากผลการศึกษาตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน  เปนตัวประกอบที่ให
ความสําคัญเปนอันดับเจ็ดที่กลุมงานการพยาบาลตองใหความสําคัญ 

เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน พบกลุมตัวบง
ชี้ที่อธบิายตัวประกอบการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ดังนี้ 
 7.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน คือ หนวยงานมีวัสดุ
อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและคลองตัว หนวยงานมี
บรรยากาศ ลักษณะสิ่งแวดลอมเชนอุณหภูมิ แสง เสียง การระบายอากาศที่เหมาะสม สถานที่
ทํางานเปนระเบียบ สะดวกและปลอดภัยในการทํางาน หนวยงานจัดสิ่งแวดลอมและสิ่งอํานวย
ความสะดวกใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
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 7.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงการทํางานอยางมีความสุข คือ หนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดปฏิบัติงานตามความสนใจ  บุคลากรไดปฏิบัติงานตามความถนัด  

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายไดดังนี้ สภาพการทํางานของพยาบาลเกี่ยวของกับความ
ทุกขทรมาน ความเจ็บปวยและความตายของผูปวย  ใหการดูแลบุคคลเพื่อคงไวซึ่งสุขภาพรางกาย
ที่ดีทั้งทางรางกายและจิตใจ ซึ่งตองใชกําลังกายและกําลังใจในการทํางาน  ทําใหพยาบาลตอง
ตรากตรํารางกาย มีการทํางานเปนผลัด ตองเปลี่ยนแปลงเวลาเขานอนและเวลาตื่นนอนอยูเสมอ 
อันเปนการคุกคามตอสุขภาพรางกายและคุณภาพชีวิต ทําใหรางกายตองปรับตัวเปนอยางมาก  
ในการทํางานอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ เปนสิ่งสําคัญเพราะเอื้ออํานวยในการทํางานใหเปน
ไปดวยความรวดเร็ว ประหยัดแรงงานและจํานวนบุคลากร อุปกรณเครื่องมือตางๆถามีพรอม ครบ
ครัน วางไวเปนระเบียบสะดวกตอการใชงาน และมีนวตกรรมใหมๆเชิงสรางสรรค ไดทํางานตาม
ความถนัดและความสนใจจะชวยเสริมใหการทํางานงายและสะดวกขึ้นจะทําใหบุคลากรมีความ
พงึพอใจในงาน  แตในทางตรงขามการทํางานที่พบอุปสรรคจากการขาดแคลนอุปกรณ ยอมทําให
เกิดความทอแทในการทํางานสอดคลองกับแนวคิดของ Tang (2003) และธงชัย สันติวงษ (2545) 
ที่กลาวไววาสิ่งแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ การคงอยูในองค
การและการลาออกดังนั้น การมีสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ดีทําใหเกิดการคงอยูในองคการ 
 
 8. ตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  ดังตารางที่ 18 หนา167 
เปนตัวประกอบสําคัญอันดับที่ 8 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 4.914 คิดเปนรอยละ 
4.0956 ของความแปรปรวนทั้งหมด  อธิบายไดดวยกลุมตัวบงชี้ 2 กลุมคือ ความสมดุลระหวาง
ชีวิตสวนตัวและงาน คาตอบแทนที่ยุติธรรม โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.590 - .433 จํานวน 
9 ตัวบงชี้ จากผลการศึกษาตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน เปนตัว
ประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับที่แปดที่กลุมงานการพยาบาลตองใหความสําคัญ 

เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน พบ
กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายตัวประกอบการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน  ดังนี้ 

8.1 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน คือหนวยงานมีการ
ควบคุมชั่วโมงการทํางานไมใหเกินเวลาตามที่กําหนดในระเบียบราชการ หนวยงานจัดใหมีสถานที่
ออกกําลังกายในที่ทํางาน หนวยงานมีสถานที่ดูแลเด็กสําหรับครอบครัวของบุคลากรระหวาง
ปฏิบัติงาน หนวยงานใหโอกาสบุคลากรเลือกเวลาการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับความจําเปนใน
ชีวิต หนวยงานมีการจัดตารางปฏิบัติงานที่ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตครอบครัว 

8.2 กลุมตัวบงชี้ที่อธิบายถึงคาตอบแทนที่ยุติธรรม หนวยงานใหบุคลากรทุกระดับมีสวน
รวมในการประเมินผลงานซึ่งกันและกัน หนวยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
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จากปริมาณงานและคุณภาพงานพรอมขอมูลประกอบที่ชัดเจน หนวยงานใหขอมูลปอนกลับ
แกบุคลากรทุกครั้งที่ใหเล่ือนตําแหนงหรือคาตอบแทน หนวยงานมีการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทุกคนอยางตอเนื่อง  

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ การพัฒนาคุณภาพงานบริการ อันเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงระบบบริการสุขภาพ ประกอบกับการมีนโยบายหลักประกันสุขภาพดีถวนหนา สง
เสริมการเขาถึงบริการ ทําใหมีผูมาใชบริการเพิ่มข้ึน บุคลากรจึงมีภาระงานมากขึ้น ประกอบกับ
ลักษณะงานของพยาบาลเปนการอยูเวรผลัดเปล่ียนหมุนเวียนในการทํางานตลอด 24 ชั่วโมง และ
ทํางานมากกวา 8 ชั่วโมงในกรณีฉุกเฉินตางๆ ซึ่งสวนทางกับความตองการของครอบครัวและชีวิต
สวนตัว สิ่งเหลานี้ทําใหความสมดุลของงานที่ทํากับบทบาทในครอบครัวเขากันไมได อาจมีผล
กระทบเกิดความคับของใจ ไมพึงพอใจในการทํางานได การจัดการที่เอื้อตอการปฏิบัติที่ชวยให
ชีวิตสวนตัวและงานเปนไปไดดวยดี จะทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานและชีวิตสวนตัว 
Larrabee (2003) กลาววา หากมีความขัดแยงระหวางความคาดหวังของตารางการปฏิบัติงานกับ
ตารางปฏิบัติที่เปนจริงแลว จะมีผลตอการตั้งใจลาออกจากวิชาชีพของพยาบาล แนวคิดของ 
Mathis (2003) กลาววาการออกแบบงานและลักษณะการทํางานมีผลตอการคงอยูของบุคลากร 
โดยคํานึงถึงการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน อันจะชวยสงเสริมใหมีแรงจูงใจในการ
ทํางานและมีการคงอยูในงานขึ้น ความยืดหยุนของงานจะชวยประสานชีวิตการทํางานและสวนตัว
ใหเปนไปไดดวยดี (Mathis, 2003) นอกจากนี้สิ่งที่จะชวยเกิดมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัว
และงาน ก็โดยการมีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุน มีการแบงงานกันทํา จากแนวคิดของ Dibble 
(1999) กลาวไววาการจะรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการ ควรมีความยืดหยุนของเวลาและ
ลักษณะการทํางาน การใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเวลาการทํางานเปนความยืดหยุนใน
การทํางานจะทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีความสําคัญโดยมีสวนรวมในองคการที่ตนทํางาน 
บุคลากรมีความพอใจ การมีสวนรวมในการทํางานหรือในการประเมินผลจะเปนการจูงใจให
บุคลากรพยาบาลมีความกระตือรือรน และตั้งใจที่จะทํางานใหดียิ่งขึ้น สรางความเขาใจอันดี
ระหวางผูปฏิบัติและผูบริหาร (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539)ผูปฏิบัติงานรูสึกไดรับความยุติธรรม เกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน เทาที่เคยปฏิบัติกันมาในการประเมินผลการทํางานเกือบทุกแหงทั่ว
ทั้งองคการของวิชาชีพพยาบาล เปนหนาที่ของผูบริหาร ทําใหเกิดความเหลื่อมล้ํากันในการ
ประเมิน ผูประเมินมีความลําเอียงเพราะความสัมพันธระหวางบุคคล ดังนั้นกลุมงานการพยาบาล
ควรมีระบบการประเมินผลที่มีมาตรฐานและใหทุกคนมีสวนในการประเมิน จะทําใหบุคลากร
พยาบาลไดรับความยุติธรรม เกิดความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน ยอมสงผลใหเกิดการคง
อยูกับกลุมงานการพยาบาลตอไป  
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 9. ตัวประกอบการมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ ดังตารางที่ 19 หนา168 เปนตัว
ประกอบสําคัญอันดับที่ 9 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 2.994 คิดเปนรอยละ 2.495  ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยกลุมตัวบงชี้การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบทั้งหมด 
โดยตัวประกอบมีคาน้ําหนักตั้งแต.741-.645 จํานวน 3 ตัวบงชี้คือ กลุมงานมีลักษณะโครงสรางทีม่ี
ผูบริหารทางการพยาบาลไมเกิน 3 ระดับ โครงสรางของกลุมงานเปลี่ยนแปลงไมเกิน 2 ครั้งใน
ระยะ 5  ป ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน สั้นและไมซับซอน  จากผลการศึกษาตัวประกอบ
การมีโครงสรางองคการแบบแบนราบ เปนตัวประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับเกาที่กลุมงาน
การพยาบาลตองใหความสําคัญ 

จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ สถานการณในปจจุบันมีการแขงขันกันสูง การ
ดําเนินงานยอมตองการความรวดเร็วชัดเจนที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน มีการกระจายอํานาจ การ
ประสานงานที่คลองตัว ลักษณะการบริหารงานที่มีการกระจายอํานาจ บุคลากรจะมีสวนรวมใน
การบริหารงาน ซึ่งเชื่อวามีผลตอการคงอยูของบุคลากร (America academy of nursing ,1983 
cited in Taunton, Krampitz, and Woods,1989) บุคคลที่ทํางานในองคการที่มีการกระจาย
อํานาจ จะมีความยึดมั่นผูกพันสูง สอดคลองกับการศึกษาของ จารุณี วงศคําแนน(2537) ที่พบวา
การกระจายอํานาจในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการจากการศึกษาของ
Sullivan และDuker (2001) พบวาการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ เปนสภาพแวดลอมจาก
งานที่มาคุกคามบุคคล ที่ทําใหเกิดความเครียดในงานแนวคิดของ Riggs และRantz (2001) 
กลาววา โครงสรางขององคการแบบกระจายอํานาจ เปนรูปแบบการบริหารจัดการที่จะชวยดึงดูด
บุคลากรใหคงไวในองคการ ดังนั้นลักษณะโครงสรางของกลุมงานการพยาบาลที่แบนราบยอมมี
ผลตอการคงอยูของบุคลากร   
  

10. ตัวประกอบการใหโอกาสกาวหนาในงาน ดังตารางที่ 20 หนา169 เปนตัวประกอบ
สําคัญอันดับที่ 10 มีคาความแปรปรวนบนตัวประกอบ 2.354  คิดเปนรอยละ1.961 ของความ
แปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยกลุมตัวบงชี้การใหโอกาสกาวหนาในงานทั้งหมด โดยตัวประกอบ
มีคาน้ําหนักตั้งแต.460-.410 จํานวน 4 ตัวบงชี้  คือ หนวยงานมีการชี้แนะแนวทางที่จะทําให
บุคลากรไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น หนวยงานมีกิจกรรมเพิ่มความรูและการศึกษาเพื่อเตรียมการสําหรับ
ตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น หนวยงานกําหนดเกณฑที่ชัดเจนเพื่อการกาวสูตําแหนงสูงขึ้น หนวยงานให
โอกาสบุคลากรเปลี่ยนงานภายในองคการเพ่ือการเรียนรูเพิ่มข้ึน จากผลการศึกษาตัวประกอบการ
ใหโอกาสกาวหนาในงาน เปนตัวประกอบที่ใหความสําคัญเปนอันดับสิบที่กลุมงานการพยาบาล
ตองใหความสําคัญ 
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จากผลการวิจัยสามารถอธิบายได ดังนี้ บุคลากรไมไดมุงแตความพึงพอใจสวนตัวและ
การไดรับรางวัลตอบแทนทางดานการเงินเทานั้น แตยังคงมุงหวังที่จะไดรับความกาวหนาในงานที่
ทําดวย(ธงชัย สันติวงษ, 2535) การสรางความรูสึกใหบุคลากรเห็นวาเขามีโอกาสกาวหนาและ
ประสบความสําเร็จในงาน จะเปนปจจัยสําคัญที่จะเพิ่มความรูสึกผูกพันตอองคการ ซึ่งผลการวิจัย
คร้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดของMary (1995) ที่วาการสนับสนุนดานความกาวหนาของบุคลากร 
โดยจัดใหบุคลากรมีความรูเกี่ยวกับงานกอนการเลื่อนตําแหนง เปนสิ่งที่จะชวยใหเกิดการคงอยู
ของบุคลากรได การศึกษาของDibble (1999) พบวาการพัฒนาและการใหโอกาสกาวหนาใน
อาชีพสามารถกระทําไดโดยการมีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอในการพัฒนาดานการวางแผน มี
การฝกอบรมและโอกาสเปลี่ยนงานภายในองคการ และแนวคิดของMathis (2003) กลาววาองค
การที่มีการพัฒนาดานอาชีพ จะมีผลตอการคงอยูของบุคลากร ดังนั้นกลุมงานการพยาบาลที่มี
การสนับสนุนและใหโอกาสบุคลากรกาวหนาในงาน ยอมทําใหเกิดการคงอยูในงานของบุคลากร 
 
ขอเสนอแนะ 
  
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
  1.  จากผลการวิจัยครั้งนี้  พบวาตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการ
พยาบาล โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มี 10 ตัวประกอบ  ไดแก การบริหารงาน
แบบมีสวนรวม  การมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาล  การใหอิสระใน
งาน การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม   การพัฒนาวิชาการและวิจัย การสนับสนุนการศึกษาตอของ
บุคลากร การมีสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน   การมี
โครงสรางองคการแบบแบนราบ  และการใหโอกาสกาวหนาในงาน ซึ่งสามารถใชเปนขอมลูสําหรบั
ผูบริหารทางการพยาบาล  ในการบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนหรือสงเสริมการคงอยูในองคการ
พยาบาล โดยการพัฒนาใหเกิดตัวประกอบดังกลาวในองคการ 
  2.  ผลการศึกษาไดตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
สําหรับนําไปพัฒนาตอจากตัวประกอบที่ได  โดยใชการแบงประเภทตัวประกอบที่สําคัญที่จะทําให
เกิดระดับความคงอยูในกลุมงานการพยาบาลเปน 3 ประเภท คือ ระดับสูง ปานกลางและต่ําไป
สรางเปนเครื่องมือวัดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โดยตัวประกอบที่1-5 จะใหน้ําหนักอยูใน
ระดับสูง  ตัวประกอบที่ 6-8 จะใหน้ําหนักอยูในระดับปานกลาง  ตัวประกอบที่ 9-11 จะใหน้ําหนัก
อยูในระดับต่ํา  คํานวณระดับโดยหาคาคะแนนการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลสรางเกณฑ
มาตรฐาน และพัฒนาเกณฑใหสามารถใชประโยชนไดอยางสมบูรณที่สุด 
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  3. ศึกษาตัวประกอบการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลในกลุมอ่ืนและ เปรียบ
เทียบวาแตกตางกันหรือไม     

4.  นํากลุมตัวประกอบทั้ง 3 ประเภทไปกําหนดการพัฒนากลุมงานการพยาบาล 
ใหเกิดการคงอยูของบุคลากรตามลําดับความสําคัญ หรือวางแผนกลยุทธเบื้องตนในการบริหารจดั
การทรัพยากรทางการบริหารหรือยุทธวิธีการบริหารจัดการซึ่งพิจารณาจากลําดับความสําคัญของ
ตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
  
 ขอเสนอแนะในการทาํวิจัยครั้งตอไป 
 
  1.  ศึกษาเปรียบเทียบการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลระหวางกลุมตางๆ เชน 
สังกัดตางกัน ประเภทหอผูปวยตางกัน กลุมอายุตางกัน 
  2. ศึกษาปจจัยตางๆที่เกี่ยวของหรือสัมพันธกับการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
เพื่อการปรับปรุงการบริหารจัดการ 
  3.  ศึกษาทดลองโดยใชองคประกอบที่พบไปจัดทํารูปแบบการฝกอบรมผูบริหาร
ในการจัดการภายในองคการ เพื่อทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
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                                                                            จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3.  อาจารย ดร.สุวิณี  วิวัฒนวานิช อาจารยพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร        
                                                                                  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก  ข 
 

จดหมายเรียนเชิญผูทรงคุณวุฒิและขอความรวมมือในการวิจัย 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                               คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                         อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     

                   เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 

                    ธันวาคม  2546 
 
เร่ือง ขอเรียนเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ 
 
เรียน รองศาสตราจารย ดร. พวงรัตน บุญญานุรักษ                       
 
 เนื่องดวย นางสาวละออ  อริยกุลนิมิต  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง   “การวิเคราะหตัว
ประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย” โดยมี รองศาสตราจารย 
พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ
ทานเปนผูเชี่ยวชาญในการใหขอมูลโดยการสัมภาษณ เพื่อแสดงความคิดเห็นและหาขอสรุปโครง
สรางรายการสําคัญของตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล เพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดเปนผูเชี่ยวชาญในการใหขอมูลดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลง
กรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยาง
สูงมา 
ณ โอกาสนี้ 
 
                                ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                          (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
                                                  รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
                                                                       ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
งานบริการการศึกษา  โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา   รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ โทร. 02- 2189815 
ชื่อนิสิต    นางสาวละออ อริยกุลนิมิต  โทร.  01 - 0859512 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                               คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                         อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     

                   เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 

                   ธันวาคม  2546 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลระยอง 
 เนื่องดวย นางสาวละออ  อริยกุลนิมิต  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง   “การวิเคราะหตัว
ประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย” โดยมี รองศาสตราจารย 
พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ   เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   ในการนี้ใครขอความ
อนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย  จากกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ 
จํานวน 30 คน ประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหารจํานวน 10 ทานและพยาบาลประจําการ 
จํานวน 20 ทานเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม จํานวน 2 ชุด  ประกอบดวย 1) แบบสอบถามเกี่ยว
กับขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  2) แบบสอบถามเกี่ยวกับองคประกอบที่ทําใหเกิดการคง
อยูในกลุมงานการพยาบาล  ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน เวลา และสถานที่ ในการทดลองใช
เครื่องมืออีกครั้งหนึ่ง 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให   นางสาวละออ อริยกุลนิมิต  ดําเนินการทดลอง
ใชเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะ
ไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                ขอแสดงความนับถือ 
 
                          (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
                                                 รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 

          ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 สําเนาเรียน   หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา  โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ โทร.02-2189815 
ชื่อนิสิต    นางสาวละออ อริยกุลนิมิต  โทร.  01 - 0859512  
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ภาคผนวก  ค 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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' ' ' ' สําหรับผูวิจัย 

 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล   
 
 
 
 
1.  ปจจุบันทานอายุ 
            (    )  21 – 30 ป  (    )   31 – 40 ป 
            (    )   41 – 50 ป  (    )   51 ปขึ้นไป 
 
2.  เพศ             (    )  ชาย  (    )  หญิง 
 
3.  สถานภาพสมรส       (    )  โสด  (    )  คู  (    )  มาย หยา / แยก 
 
4.  วุฒิการศึกษาสูงสุด 
       (    )  อนุปริญญา / ประกาศนียบัตร      (    ) ปริญญาตรีหรือประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
       (    )  ปริญญาโท                                 (    )  ปริญญาเอก 
 
5.   ระยะเวลาการทํางานในกลุมงานการพยาบาล.................................................ป 
 
6.  ตําแหนงในปจจุบันของทาน 

(   )  หัวหนาฝายการพยาบาล 
(   )  ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลแผนก........................................                   
(   )  ผูชํานาญการแผนก................................................................. 
(   )  หัวหนาหอผูปวยแผนก........................................................... 
(   )  พยาบาลประจําการแผนก........................................................ 

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

คําชี้แจง  โปรดเติมขอความลงในชองวางที่เวนไวและทําเครื่องหมาย  ลงใน (   ) ตามความเปน
จริงเกี่ยวกับตัวทานในปจจุบัน 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล 
 

โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองคําตอบที่ทานมีความเห็นวารายการนั้นเปนตัวบงชี้ที่ทํา
ใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาลมากนอยเพียงใด (มิใช เปนการมองถึงสภาพหรือ
ลักษณะที่ปรากฏในกลุมงานการพยาบาลปจจุบันของทานวาเปนอยางไร)  โดยมีเกณฑการ
ตอบดังนี้ 
                        5   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุม
งานการพยาบาลมากที่สุด  

 4   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุม 
งานการพยาบาลมาก   
  3   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุม
งานการพยาบาลปานกลาง   
  2   หมายถึง   รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุม
งานการพยาบาลนอย   
  1   หมายถึง  รายการนั้นทานเห็นดวยวาเปนตัวบงชี้ที่ทําใหพยาบาลคงอยูในกลุม
งานการพยาบาลนอยที่สุด 

 ระดับความคิดเห็น 
ตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
เห็น
ดวย
มาก 
ที่สุด 

5 

เห็น
ดวย
มาก 

 
4 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ดวย
นอย 

 
2 

เห็น
ดวย
นอย 
ที่สุด 

1 
1. กลุมงานมีลักษณะโครงสรางที่มีผูบริหารทางการ 
พยาบาลไมเกิน 3 ระดับ  

     

2.ลักษณะโครงสรางของกลุมงานชัดเจน สั้นและ 
 ไมซับซอน 

     

3.โครงสรางของกลุมงานเปลี่ยนแปลงไมเกิน 2 คร้ัง
ในระยะ 5  ป 

     

4. โครงสรางของกลุมงานมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
สรางสรรค 
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 ระดับความคิดเห็น 
ตัวบงชี้ที่ทําใหเกิดการคงอยูใน 

กลุมงานการพยาบาล 
เห็นดวย
มาก 
ที่สุด 

5 

เห็นดวย
มาก 

 
4 

เห็นดวย
ปาน
กลาง 

3 

เห็นดวย
นอย 

 
2 

เห็นดวย
นอย 
ที่สุด 

1 
5. หนวยงานชี้แจงใหบุคลากรรับทราบนโยบายและ
เปาหมายของงานอยางชัดเจน 

     

6………………………………………………….      

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

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

120. หนวยงานมีสวัสดิการที่ตอบสนองความจําเปน
ของบุคลากร 

     

 
  ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้  
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ภาคผนวก ง  
 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

1.  สูตรที่ใชในการหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ 
 ใชสูตรคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (ประคอง  
กรรณสูตร, 2542) 
 
  ∝ =         n            1 - Σ Si2 
                                        n -1            St2 
   
  ∝ = สัมประสิทธิ์แหงความเที่ยง 
  n = จํานวนขอความ 
  Si2 = ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
  St2 = ความแปรปรวนของคะแนนรวมในแบบประเมินทั้งหมด 
 
2.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

2.1 คาเฉลี่ย (Mean) ใชสูตร ดังนี้      
                                         

Χ          =     Σ X 
                       N 

  เมื่อ       Χ        คือ       คาเฉลี่ยหรือมัชฌิมเลขคณิต 
Σ X      คือ       ผลรวมของคะแนนทั้ง N จํานวน (ของตัวอยางประชากร) 
N          คือ       จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 

 
2.2  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ใชสูตร ดังนี้ 

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

  เมื่อ S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   Σ X      คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
   Σ X2      คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง 
   N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
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2.2 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน(Pearson’s Product Moment Correlation  
Coefficient) ใชสูตร ดังนี้ 
   rxy =          nΣxy-(Σx)(Σy) 
     [nΣx2– (Σx)2] [nΣy2-(Σy)2] 
 
  เมื่อ rxy คือ สหสัมพันธระหวางตัวแปร Xกับตัวแปร Y 
   Σx คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร x 
   Σy คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร y 
   Σxy คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาของตัวแปร x และ y  
   Σx2   คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x 
   Σy2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y 
   n คือ จํานวนขอมูลหรือจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
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ภาคผนวก  จ 
 

ตารางแสดงผลการวิเคราะหตัวประกอบ 
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ตาราง Communalities 
 

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

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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KMO and Bartlett's Test
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Total Variance Explained 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

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

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

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

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

    79  .172 .143 96.135    
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Total Variance Explained(ตอ) 
 Initial Eigenvalues 

 
Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

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

 
Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

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

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

Component Plot in Rotated Space
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Component Transformation Matrix

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

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

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

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

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

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