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สกุลนารี เวทยะเวทิน : ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน กับ
ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน (RELATIONSHIPS BETWEEN 
EMPOWERMENT, WORK ITSELF, AND WORK ENGAGEMENT OF PROFESSIONAL 
NURSES, PRIVATE HOSPITALS.)          อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก: รศ.ดร. บุญใจ  
 ศรีสถิตยนรากูร, 128 หนา.  

 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย วัตถุประสงคการวิจัย คือเพื่อศึกษาความผูกพันในงาน 

การเสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะงาน ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ 

ลักษณะงาน กับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กลุมตัวอยางคือ 

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ประสบการณการทํางาน 2 ปข้ึนไป จํานวน 257 คน โดยใชวิธี

สุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน เคร่ืองมือวิจัยเปนแบบสอบถามแบงเปน 4 ตอน ไดแก ขอมูลสวน

บุคคล แบบสอบถามความผูกพันในงาน แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจ แบบสอบถาม

ลักษณะงาน ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา คาความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ

นบาค เทากับ .91, .90 และ.85 ตามลําดับ วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถี่ คารอยละ

คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน  

ผลการวิจัยพบวา 

1.  ความผูกพันในงาน การเสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชน อยูในระดับสูง ( X  = 4.09, X  = 3.94 และ X = 3.84 ตามลําดับ)  

2. การเสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันใน

งานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r = .51, 

r=.45 ตามลําดับ)  
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The purposes of this research were to study of work engagement, 

empowerment, work itself and to examine the relationships between empowerment, 

work itself, and work engagement of professional nurses, private hospitals. Study 

subjects consisted of 257 professional nurses who had more than 2 years working 

experience, selected by multi-stage sampling technique. Research instruments were 

work engagement, empowerment and work itself questionaires. Cronbach’s Alpha 

Coefficients were .91, .90 และ.85 respectively. The data were analyzed by frequencies, 

percentage, mean, standard deviation and Pearson’s product moment correlation 

coefficients.  

The major finding were as follows: 
1.  The mean score of work engagement, empowerment and work itself  of 

professional nurses, private hospitals were at high level ( X  = 4.09, X  = 3.94 และ X = 
3.84 respectively ) 

2. Empowerment and work itself were significantly and positively related to 

work engagement of professional nurses, private hospitals, at the .001 level. (r = .51, 

r=.45 ตามลําดับ)  
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 วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงโดยไดรับความกรุณา ความเอื้ออาทร และความชวยเหลือ

อยางดียิง่จาก รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร อาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธ ที่ไดให

คําปรึกษา ใหขอคิดเห็น และคําแนะนําในการในการแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสแก

ผูวิจัยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณา และขอกราบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี ้

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย ประธานกรรมการ

สอบวิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย  โพธิสาร กรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณา

ใหคําแนะนําที่ทําใหวิทยานิพนธเลมนี้ มีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน รวมทั้งคณาจารยประจําคณะ

พยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุกทานที่ไดประสาทวิชาความรู และประสบการณใน

การเรียนรูตลอดระยะเวลาที่ศึกษาในหลักสูตร 

 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมือ และให

ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขเคร่ืองมือวิจัย ขอขอบพระคุณทานผูอํานวยการโรงพยาบาล 

ผูจัดการฝายการพยาบาล หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชนทั้ง 10 แหง ที่กรุณาใหความ

อนุเคราะหในการทดลองใชเคร่ืองมือ และเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย 

 ขอบพระคุณที่ปรึกษากรรมการผูจัดการ ผูอํานวยการโรงพยาบาล ผูบริหารฝายการพยาบาล  

โรงพยาบาลสมิติเวช  สุขุมวิทที่มอบทุนการศึกษา และบุคคลในครอบครัวอันเปนที่รักยิ่ง ที่ให

คําแนะนํา ใหเวลา ใหโอกาสในการศึกษา ตลอดจนกําลังใจที่ใหแกผูวิจัยตลอดมา รวมทั้ง

กัลยาณมิตรทุกๆ ทาน ที่มีสวนชวยใหวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางเปนพลวัตร การเปลี่ยนแปลงโครงสรางระบบบริการ

สุขภาพเพื่อใหการบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ และทั่วถึงในการใหบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ 

ทุติยภูมิและตติยภูมิ ตามพระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพแหงชาติ  ตลอดจนการสงเสริมความ

เขมแข็งในภาคประชาชนเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและการขยายบทบาทใหภาคเอกชนรวม

รับผิดชอบในการใหบริการสุขภาพ  การเปล่ียนแปลงตางๆดังกลาวกอใหเกิดทั้งประเด็นทาทาย

หรือคุกคาม และโอกาสของวิชาชีพการพยาบาล  อยางไรก็ตามสถานการณของวิชาชีพการ

พยาบาลในหลายๆประเทศกําลังเผชิญความทาทายเชนเดียวกันกลาวคือ ขอจํากัดเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพของบุคลากรพยาบาลทุกระดับที่ตองการระบบปฏิรูปสุขภาพ อัตราลาออกคอนขาง

สูง สังคมมีความคาดหวังสูงข้ึนจากการรับบริการสุขภาพที่มีมาตรฐานคุณภาพและความเปนเลิศ  

กอใหเกิดผลกระทบตอความเขมแข็งและศักยภาพของพยาบาลทั้งระดับผูปฏิบัติงานและผูบริหาร

การพยาบาล ภาระงานที่สูงมากข้ึนของพยาบาล  และผูบริหารการพยาบาล  ทําใหมีความเสี่ยงใน

เร่ืองที่เกี่ยวของกับคุณภาพของชีวิตและสุขภาพของพยาบาล (สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ, 2550) กล

ยุทธหนึ่งที่องคการตางๆรวมทั้งองคการสุขภาพใหความสนใจ คือ การสรางความผูกพันในงาน 

จากการศึกษาของ Harter, Schmidt and Hayes (2002) พบวา ความผูกพันในงานของพนักงาน 

มีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีของลูกคา ผลกําไร ผลิตผลขององคการ ความ

ปลอดภัยในงาน ผลการปฏิบัติงาน และลดอัตราการลาออกของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของ Schaufeli and Bakker (2004); Laschinger and Leiter (2006) และ Simpson 

(2009) ที่พบวาความผูกพันในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน และ

การคงอยูในงาน และสอดคลองกับการศึกษาของ Kazanjian et al., (2005; cited in Laschinger 

and Leiter, 2006) ที่พบวาองคการที่มีพนักงานที่มีความผูกพันในงานจะลดอัตราการตายและ

อุบัติการณในการดูแลผูปวย เชน การเกิดภาวะแทรกซอนตางๆที่อาจเกิดกับผูปวย เชน การติดเชื้อ 

ความคลาดเคล่ือนทางยา การพลัดตกหกลม 

ความผูกพันในงาน (Work Engagement) เปนความรูสึกทางบวกที่เกิดข้ึนในจิตใจของ

พยาบาลที่มีตองานที่รับผิดชอบในปจจุบัน ความรูสึกชอบในงานที่ไดรับมอบหมายทําใหมีความ
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ขยันขันแข็งในการทํางาน (Vigor) การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)และความใสใจในการ

ทํางาน (Absorption)(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma and Bakker, 2002a) โดยความ

ขยันขันแข็งในการทํางาน จะแสดงออกในลักษณะของความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางาน

อยางเต็มกําลังความสามารถไมยอทอตองานที่ยุงยากซับซอนหรือมีปญหาอุปสรรค การอุทิศตน

ในการทํางานจะแสดงออกในลักษณะการมีแรงบันดาลใจในการทํางาน มีความภาคภูมิใจในงานที่

ปฏิบัติ ทุมเทเวลาใหกับงานที่รับผิดชอบ ความใสใจในการทํางานจะแสดงออกในลักษณะการมี

สมาธิในการทํางาน มีใจจดจอในการทํางาน มีความสุขและสนุกในงานที่ทํา ทําใหรูสึกวาเวลาใน

การทํางานผานไปอยางรวดเร็ว ปจจุบันปญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพกําลังสงผลทั่วโลก 

จากสถิติประมาณการป 2016 พบวาในประเทศแคนาดา จะขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพประมาณ 

100,000 คน (Canada Nurses Association 2002 cited in Laschinger, Wilk, Cho and 

Greco, 2009 ) ประเทศสหรัฐอเมริกาจากสถิติประมาณการป 2020 พบวา จะขาดแคลนพยาบาล

วิชาชีพประมาณ 800,000 คน (Aiken, 2007) และในประเทศไทยก็ประสบปญหาเชนกัน ขอมูล

จากสํานักนโยบายและยุทธศาสตร กระทรวงสาธารณสุขป 2550  พบวาขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ

จํานวน 24,000 คน ทําใหสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลเผชิญภาระงานที่หนักอยาง

รุนแรงและตอเนื่อง เกิดความเครียดในการทํางาน การทํางานเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือรน 

ความสามารถในการทํางานลดลง เกิดความออนลาในงานสูง(Greco, Laschinger and Wong, 

2006) สงผลใหความผูกพันในงานตํ่า ความตองการที่จะคงอยูในงานลดนอยลง มีการหยุดงาน 

โอนยาย ลาออก และเปล่ียนงานเพิ่มข้ึน (Newstrom, 2007) ทําใหองคการตองสูญเสียคาใชจาย

ดานตางๆเกี่ยวกับบุคลากร จากผลการวิจัยของ The Advisory Board Company (2000 cited in 

Shader et al, อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) พบวางบประมาณในการสรรหาและ

พัฒนาพยาบาลใหมทดแทน 1 คนเทากับ 42,000 ดอลลาสหรัฐหรือประมาณ1,260,000 บาท

องคการจึงตองตระหนักในเร่ืองการคัดสรรบุคลากร การสอนงาน การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล

ใหคงอยูและสรางความผูกพันในงาน เมื่อพยาบาลเกิดความผูกพันในงาน จะเปนแรงผลักให

ปฏิบัติงานไดดีข้ึน มีผลงานสูงข้ึน ชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน (Benthal, 

2005) มาทํางานสม่ําเสมอและใชเปนตัวชี้วัดที่ใชทํานายอัตราการเขา-ออกหรือโยกยายงานของ

พยาบาลในองคการได (สุมาลี ยุทธวรวิทย, 2551) จึงนํามาซ่ึงการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ

ผูกพันในงาน 

 จากการทบทวนวรรณพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันในงานของพยาบาล

วิชาชีพ ไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจ (Greco and Laschinger, 2006; Laschinger, Wilk, 
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Cho and Greco, 2009) และลักษณะงาน ซึ่งพบวามีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน

(Schaufeli and Bakker, 2004; Bakker, Demerouti and Verbeke, 2004; Deci and Ryan, 

1985)  

การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) เปนกระบวนการของความสามารถที่จะใหหรือ

สงผานอํานาจจากบุคคลหนึ่งหรือกลุมหนึ่งสูผูอ่ืน ใหไดรับอํานาจทั้งจากระบบที่เปนทางการและไม

เปนทางการ ทําใหสามารถเขาถึงทรัพยากร สารสนเทศ แหลงสนับสนุน และโอกาสเพื่อเอ้ืออํานวย

ความสะดวกแกผูปฏิบัติงานใหสามารถทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ ทําใหรูสึกมั่นคง มั่นใจ ผูกพัน

และมุงมั่นทํางานใหบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคการ Kanter (1993) พัฒนารูปแบบการ

เสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน หลักการที่นํามาใชพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ 

คือ การใหอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดยการจัดสรรทรัพยากรใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน (Resources) 

การจัดระบบขอมูลและถายทอดขาวสารที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน (Information) การ

สนับสนุนใหมีโอกาสพัฒนาความรูและทักษะ (Support) รวมถึงการสงเสริมใหมีโอกาสกาวหนา 

(Opportunity) ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาผูบริหารใหความสําคัญและรูสึกมีคุณคา รูสึกพึงพอใจ

ในงานที่ทํา และเกิดเปนความผูกพันในงาน (Schaufeli and Bakker, 2004; Shimazu, 2008) หาก

บุคลากรในองคการใดไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีประสิทธิภาพ จะชวยเพิ่มความสามารถของ

บุคลากร ทําใหเกิดความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง สงผลตอประสิทธิภาพและความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน (Kanter, 1997)  

ลักษณะงาน (Work itself) เปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพันในงาน Schaufeli and Bakker (2004) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับอุปสงคของงาน (job 

demands) และทรัพยากรในงาน (job resources) พบวา อุปสงคของงาน เปนลักษณะของงานที่

สงผลกระทบตอรางกายและจิตใจ เชน ภาวะความกดดันในงานสูง การรองเรียนจากผูรับบริการ

ทั้งดานรางกายและอารมณ ภาระงานที่หนักเกินไป ทําใหเกิดเปนความเครียดในการทํางาน สงผล

กระทบตอพยาบาลทั้งดานรางกายและจิตใจ ทําใหเกิดภาวะซึมเศรา วิตกกังวล และเกิดความ

ออนลาในงาน สวนทรัพยากรของงานเปนลักษณะงานที่สามารถลดระดับความตึงเครียดของอุป

สงคของงานทั้งดานรางกายและจิตใจ มีผลทําใหการทํางานบรรลุเปาหมาย และกระตุนใหบุคคลมี

การเจริญเติบโต เรียนรูและพัฒนาตนเอง ซึ่งทรัพยากรของงานไดแก ผลปอนกลับของงาน การ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสอนงานงานผลการศึกษาพบวา อุปสงคของงานมีความสัมพันธ

เชิงลบกับความผูกพันในงานและทรัพยากรของงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันในงาน  
 โรงพยาบาลเอกชน เปนโรงพยาบาลที่ต้ังข้ึนเพื่อใหบริการรักษาพยาบาล โดยเนนการ

บริการเสริมภาครัฐที่ไมสามารถจัดบริการใหเพียงพอกับความตองการของประชาชนทั่วไป 
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โรงพยาบาลเอกชนเปดใหบริการดานสุขภาพและมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยใหบริการดานการ

รักษาที่ไดมาตรฐานในทุกสาขาการแพทย มุงเนนคุณภาพและประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาล 

ผสมผสานควบคูไปกับการสงเสริมคุณภาพ การปองกันโรค และฟนฟูสุขภาพของผูปวย ซึ่งจะชวย

ลดภาระของของรัฐบาลและทําใหประชาชนมีสุขภาพและคุณภาพชีวิตที่ดี (สมชาติ โตรักษา, 

2546) บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน มีความแตกตางในสวนของภาระงานที่

ตางกันไป โรงพยาบาลเอกชนใหความสําคัญและเอาใจใสในการใหการบริการผูใชบริการในลําดับ

ตนๆ เพื่อเปนการสรางความประทับใจใหกับผูใชบริการ ซึ่งมีอิทธิพลตอผลประกอบการของ

โรงพยาบาล  จิรุตม ศรีรัตนบัลล (2543 อางถึงในภัคพร อินคํา, 2552) กลาววา องคประกอบที่

สําคัญในรับรูภาพลักษณพยาบาลวิชาชีพ คือ 1) ความพึงพอใจของผูใชบริการ (Customer 

satisfaction) อันเกิดจากความสามารถในการตอบสนองความจําเปน และความตองการ 2) ภาวะ

ปราศจากขอผิดพลาด (Zero defect) ทําส่ิงที่ถูกตองต้ังแตแรก (Right the first time) 3) การ

ปฏิบัติที่สอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพมี องคความรูทางวิชาการ มีจริยธรรม และการปฏิบัติ 

แนวทางที่เปนที่ยอมรับทั่วไป 4) การเกิดผลลัพธที่ดีตอคุณภาพชีวิตของผูปวย กลาวคือ เกิด

ผลลัพธที่ดีและพึงประสงคตอสุขภาพในภาพรวม เนื่องจากความคาดหวังของผูรับบริการสูงข้ึน 

สงผลกระทบตอภาระงานที่หนักข้ึนของพยาบาลทําใหพยาบาลเกิดความเครียดในงานสูง 

เนื่องจากภาระงานเพิ่มข้ึนแตอัตรากําลังคงเดิม ทําใหพยาบาลเกิดตวามเหนื่อยลาจากการทํางาน

ไดงาย จากการศึกษาของ Aiken et al (1994 cited in Laschinger and Leiter, 2006) พบวา 

โรงพยาบาลที่ดึงดูดใจในประเทศสหรัฐอเมริกา (US Magnet hospital) มีอัตราการตายของผูปวย

ตํ่ากวาโรงพยาบาลทั่วไป เนื่องจากมีการสนับสนุนรูปแบบการปฏิบัติการพยาบาลอยางอิสระตาม

ขอบเขตวิชาชีพ มีการควบคุมการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพที่ดีระหวางแพทยและพยาบาล ทําให

พยาบาลมีความเหนื่อยลาในงานตํ่า มีความพึงพอใจในงานสูง และมีความคิดที่จะลาออกจาก

วิชาชีพตํ่า มีความผูกพันในงานสูงกวาโรงพยาบาลทั่วไป ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 

Laschinger and Leiter (2006) ที่พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาล ไดแก นโยบาย

ในการทํางาน ประสบการณในการทํางาน การสนับสนุนรูปแบบการปฏิบัติการพยาบาล 

ปฏิสัมพันธระหวางแพทยและพยาบาล จํานวนอัตรากําลัง เปนปจจัยในการทํานายความผูกพันใน

งานหรือความเหนื่อยลาในงานของพยาบาล ซึ่งจะสงผลกระทบโดยตรงตอความปลอดภัยของ

ผูปวย 

จากความสําคัญที่กลาวมาขางตน ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาหาความสัมพันธระหวาง

การเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน กับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
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เอกชนเพื่อหาแนวทางในการสงเสริมระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพใหสูงข้ึน  

 
คําถามการวิจัย 
 
          1. ความผูกพันในงาน การเสริมสรางพลังอํานาจ และลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชนอยูในระดับใด  

            2. การเสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนหรือไม 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาความผูกพันในงาน การเสริมสรางอํานาจและลักษณะงานของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางอํานาจและลักษณะงานกับความผูกพัน

ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 

 
แนวเหตุผล และสมมติฐานการวิจัย 
 
 หากบุคลากรมีความรัก ความผูกพันในงาน พรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจ อุทิศตน

ทํางาน รูสึกมีความสุขที่ไดทํางาน มีความทาทายกับงานที่ทําในแตละวัน และพรอมที่จะนํา

พรสวรรคและพรแสวงที่มีอยูมาใชในงานอยางเต็มที่ พรอมที่จะเรียนรูวิธีการใหมๆในการทํางานให

บรรลุเปาหมายขององคการอยูเสมอ ถาองคการไหนสรางความรูสึกแบบนี้ใหกับพนักงานไดจะเกิด

เปนความผูกพันตอองคการ (เกศรา รักชาติ, 2551) องคการจึงตองใหความสําคัญในการธํารง

รักษาบุคลากรและตองจูงใจใหบุคลากรมีความทุมเทกําลังกาย กําลังใจ กําลังสติใหกับงานที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ  ซึง่ก็คือการสรางความผูกพันในงานใหกับพนักงานในองคการ  

 

 ความผูกพันในงาน เปนแรงผลักใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานไดดีข้ึนมีผลงานสูงข้ึน 

มาทํางานสม่ําเสมอ ลดการออกจากวิชาชีพ ผลตอการใหการดูแลผูปวยทําใหการบริการมี

คุณภาพและปลอดภัย ไมเกิดภาวะแทรกซอนโดยไมจําเปน เชน การติดเชื้อ ลดการเกิดความ
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คลาดเคล่ือนทางยา ลดอัตราการตาย (Blizzard, 2005) ผลทางธุรกิจทําใหเพิ่มยอดขาย เพิ่ม

ผลผลิตของงาน เพิ่มความจงรักภักดีของลูกคาและเพิ่มผลประกอบการขององคการ (Harter, 

Schmidt, and Hayes, 2002) นอกจากนี้ยังเปนตัวเช่ือมโยงความตองการของพนักงานใหเขากับ

เปาหมายองคการและยังเปนตัวช้ีวัดในการทํานายการเขา-ออก หรือโยกยายเปล่ียนแปลงของ

พนักงาน (Kreitner and Kinicki, 2007; Coffman and Gonzalez-Molina, 2002; Baron and 

Greenberg, 2003)  

 

 การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกลยุทธที่สําคัญในการสรางสภาพแวดลอมในการ

ทํางานเชิงบวกใหกับพยาบาล ซึ่งปจจุบันกําลังประสบปญหาการขาดแคลน โดยการใหทรัพยากร

ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การใหขอมูลและขาวสารที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน การให

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง และสนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาในงาน จะทําใหพยาบาล

รูสึกมีคุณคาในตนเอง ทําใหมีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน และสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึน ลด

ความออนลาในงานและเพิ่มความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพใหสูงข้ึน (Laschinger, Wilk, 

Cho and Greco, 2009) 

 

ลักษณะงาน เปนกลยุทธที่นํามาใชในการเพิ่มคุณคาของงาน เพื่อใหบุคคลมีความสนใจ

ในการปฏิบัติงาน และพยายามพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานมากข้ึน โดย

Roedel and Nystrom (1988 อางถึงในวิภาวรรณ บุญมั่ง, 2552) ไดอธิบายลักษณะงานวาเปนส่ิง

ซึ่งมีความสําคัญ ที่ชวยช้ีบงถึงปฏิกิริยาของลูกจาง เชน ความพึงพอใจในงาน ความสามารถใน

การปฏิบัติงาน การขาดงาน และการลาออกจากงาน สอดคลองกับ Hackman and Oldham 

(1980) ที่กลาววา การรับรูลักษณะงานภายในองคการจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจ และมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของงาน และ 

Deci and Ryan (1985) พบวา ลักษณะงานที่มีอิสระและงานท่ีมีความสําคัญมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันในงาน  
 จากเหตุผลและแนวคิดดังกลาวผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

 1. การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  

            2. ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน กับความผูกพัน

ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  

2. ประชากรท่ีศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาด 

200 เตียงข้ึนไป ประสบการณการทํางาน 2 ปข้ึนไป นับจากเริ่มปฏิบัติงานจนถึงเดือนสิงหาคม 

2554 

3.   ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก การเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน และความผูกพันในงาน 
  

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 1.   ความผูกพันในงาน หมายถึง ความรูสึกทางบวกที่เกิดข้ึนในจิตใจของพยาบาลที่มี

ตองานที่รับผิดชอบในปจจุบัน ความรูสึกชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย ทําใหมีความขยันขันแข็งใน

การทํางาน (Vigor) การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) และความใสใจในการทํางาน 

(Absorption) วัดไดโดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดของ Schaufeli, Salanova, 

Gonzales-Roma and Bakker (2002a) ประกอบดวย          

  1.1 ความขยันขันแข็งในการทํางาน (Vigor) หมายถึง ความกระตือรือรนใน

การทํางาน ทํางานดวยความกระฉับกระเฉง ทํางานอยางเต็มศักยภาพไมยอทอตองานที่ยุงยาก

ซับซอนหรือมีปญหาอุปสรรค              

  1.2 การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) หมายถึง มีแรงบันดาลใจในการ

ทํางาน มีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ทุมเทเวลาใหกับการทํางานที่รับผิดชอบ  

  1.3 ความใสใจในการทํางาน (Absorption) หมายถึง มีสมาธิในการทํางาน 

มีใจจดจอในการทํางาน มีความสุขและสนุกในการทํางาน และมีความรูสึกวา เวลาในการทํางาน

ผานไปอยางรวดเร็ว  

2.   การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยพัฒนาและสงเสริม

ความรูความสามารถแกพยาบาล โดยจัดสรรทรัพยากรและส่ิงเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงาน 

(Resources) การจัดระบบขอมูลและการถายทอดขาวสารที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

(Information) การสนับสนุนและพัฒนาความรูและทักษะ (Support) การสงเสริมโอกาสกาวหนา 

(Opportunity) วัดไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถามของจงจิต เลิศวิบูลย

มงคล, (2546) ตามแนวคิดของ Kanter (1993) ประกอบดวย 
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 2.1 การจัดสรรทรัพยากร (Resources)หมายถงึ การทีห่ัวหนาหอผูปวยจัดส่ิง 

ที่เอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงาน จัดสถานทีท่ํางานใหมีสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีเสริมสราง

บรรยากาศในการทาํงาน จัดสรรเวลาที่เอ้ือใหบุคลากรพยาบาลไดมีโอกาสขอคําแนะนาํและ

ปรึกษาปญหาตางๆตลอดจนบริหารโดยยดึหลักการแบงปนทรัพยากร 

  2.2 การใหขอมูลและขาวสาร (Information) หมายถงึ การที่หวัหนาหอผูปวย

ถายทอดขาวสารขององคการที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานแกพยาบาล ซึ่งจะทาํใหบุคลากร

รูสึกวาตนเปนสวนหนึง่ขององคการ และมคีวามไววางใจองคการ 

  2.3 การสนับสนุน (Support) หมายถงึ การที่หวัหนาหอผูปวยพฒันา

พยาบาลใหมคีวามรูความสามารถ และทักษะที่กาวทันกับวทิยาการสมัยใหม 

  2.4 การใหโอกาส (Opportunity) หมายถงึ การที่หัวหนาหอผูปวยสงเสริมให

พยาบาลแสดงความรูความสามารถ มโีอกาสกาวหนาในงาน ไดเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงตาม

โอกาสอนัควรและเหมาะสมกับระดับความรูความสามารถ 

3.   ลักษณะงาน หมายถึง งานในขอบเขตหนาที่ของพยาบาลซึ่งไดรับมอบหมายจาก

หัวหนาหอผูปวย ผูบริหารการพยาบาล ผูบริหารโรงพยาบาล ซึ่งเปนงานที่พยาบาลชอบและสนใจ 

ไดแก งานที่ตองใชทักษะหลากหลาย (Skill variety) งานที่มีเอกลักษณเฉพาะ (Identity) งานที่มี

ความสําคัญ (Significance) และงานที่มีอิสระ (Autonomy) วัดไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัย

ปรับปรุงจากแบบสอบถามของแจมจันทร คลายวงษ, (2540) ตามแนวคิดของ Hackman & 

Oldham (1980) ประกอบดวย 

 3.1 งานที่ตองใชทักษะหลากหลาย (Skill variety) หมายถึง งานที่ทาทาย

ความสามารถซึ่งพยาบาลตองบูรณาการความรูและประสบการณตางๆมาใชในการทํางาน 

 3.2 งานที่มีเอกลักษณเฉพาะ (Identity) หมายถึง งานที่พยาบาลตองใช

ความรูความสามารถและความชํานาญที่แตกตางจากสาขาอ่ืน 

 3.3 งานท่ีมีความสําคัญ (Significance) หมายถึง งานที่ทําใหพยาบาลมี

โอกาสไดผลตอบแทนสูง มีโอกาสกาวหนา และมีชื่อเสียง 

 3.4 งานที่มีอิสระ (Autonomy) หมายถึง งานที่พยาบาลปฏิบัติ โดยใช

ความคิดและความสามารถของตนเอง ปราศจากการควบคุมและติดตามอยางใกลชิด 

4.   พยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง  พยาบาลที่ สําเ ร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี

ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบ
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วิชาชีพการพยาบาลช้ันหนึ่ง ที่มีประสบการณการทํางานต้ังแต 2 ปข้ึนไปปฏิบัติงานในระดับ

ปฏิบัติการหรือระดับบริหารในโรงพยาบาลเอกชน  

5.    โรงพยาบาลเอกชน หมายถึง สถานพยาบาลที่มีเตียงรับคนไขไวคางคืนต้ังแต 200

เตียงข้ึนไปทั่วประเทศ ดําเนินการโดยภาคเอกชนในรูปแบบบริษัทที่ไดจดทะเบียนขออนุญาต

ดําเนินกิจการบริการดานสุขภาพกับกองประกอบโรคศิลป กระทรวงสาธารณสุข ที่ใหบริการ

สงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาและการฟนฟูสภาพแกผูรับบริการทั้งชาวไทยและชาว

ตางประเทศ 

  
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารทางการพยาบาลได รับขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ นําไปพัฒนากลยุทธ และหาแนวทางที่

เหมาะสม เพื่อที่จะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันในงาน  

2.    เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารทางดานทรัพยากรบุคคลไดรับขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ นําไปพัฒนากลยุทธ และหาแนวทางที่

เหมาะสม เพื่อที่จะทําใหพยาบาลวิชาชีพและบุคลากรอื่นๆในองคการมีความผูกพันในงาน 



 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 การวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน กับความ

ผูกพนัในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ผูวิจัยไดคนควา แนวคิด ทฤษฎี จากตํารา

เอกสาร วารสาร บทความ และงานวจิัยตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการวิจยั โดยสรุป

สาระสําคัญของเนื้อหาดังนี ้

 1. โรงพยาบาลเอกชน  

       1.1 ประเภทโรงพยาบาลเอกชน 

       1.2 ขนาดโรงพยาบาลเอกชน 

       1.3 ปญหาความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน   

 2.  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

                 2.1 ความหมายของความผูกพนัในงาน 

                 2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพนัในงาน       

  2.3 ปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพนัในงาน 

  2.4 ผลของความผูกพนัในงานของพนกังานตอองคการ 

3. แนวคิดเกี่ยวกบัการเสริมสรางพลังอํานาจ 

3.1 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

3.2 แนวคิดเกี่ยวกบัการเสริมสรางพลังอํานาจ 

3.3  แนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจ     

3.4 ประโยชนในการเสริมสรางพลังอํานาจ     

3.5 ความสัมพันธของการเสริมสรางพลังอํานาจกับความผูกพนัในงาน     

 4. แนวคิดเกี่ยวกบัลักษณะงาน 

     4.1 ความหมายของลักษณะงาน 

       4.2 แนวคิดที่เกี่ยวกับลักษณะงาน 

      4.3 ความสัมพันธของลักษณะงานกับความผูกพนัในงาน 

     5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ                               
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1. โรงพยาบาลเอกชน 
 

โรงพยาบาลเอกชน เปนโรงพยาบาลที่ต้ังข้ึนใหบริการรักษาพยาบาล โดยเนนการบริการ

เสริมภาครัฐที่ไมสามารถจัดบริการใหเพียงพอกับความตองการของประชาชนโดยทั่วไป มี             

2 ประเภท คือ 1) แบงตามลักษณะการใหบริการ 2) แบงตามลักษณะการเปนเจาของกรรมสิทธิ์ 

และกองทุนที่ไดรับการอุดหนุน โรงพยาบาลเอกชนเปดใหบริการดานสุขภาพและมีการพัฒนา

อยางตอเนื่อง ใหบริการดานการรักษาที่ไดมาตรฐานในทุกสาขาการแพทย มุงเนนคุณภาพ      

และประสิทธิภาพดานการรักษาพยาบาล  ผสมผสานควบคู ไปกับการสงเสริมสุขภาพ               

การปองกันโรค และการฟนฟูสภาพของผูปวยเหลานี้ จะชวยลดภาระของรัฐบาล ทําใหประชาชน  

มีสุขภาพ และคุณภาพชีวิตที่ดี (สมชาติ โตรักษา, 2546) โดยทั่วไปโรงพยาบาลเปดบริการตลอด  

24 ชั่วโมง มีบริการทางการแพทยครบทุกดาน โรงพยาบาลบางแหงบริหารจัดการในลักษณะเปน

ศูนยครบวงจรเพื่อใหบริการสุขภาพแบบครบถวน ณ จุดเดียว (One stop service)  
 
1.1  ประเภทโรงพยาบาลเอกชน 
       ประเภทโรงพยาบาลเอกชนสามารถจําแนก 2 ลักษณะ (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546) 

      1.1.1 แบงตามลักษณะการใหบริการ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ  

     1.1.1.1     สถานพยาบาลทั่วไป (General hospital) มีลักษณะเปนโรงพยาบาล

ขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก โดยใหบริการรักษาพยาบาลในดานตางๆ อาทิ อายุรกรรม 

ศัลยกรรมทั่วไป ศัลยกรรมตกแตง กุมารเวชกรรม วิสัญญี รังสีวิทยา จิตเวช สูติ-นรีเวชกรรม หู คอ จมูก 

จักษุ โรคผิวหนัง โรคภูมิแพ ทันตกรรม การใหบริการตางๆ เชน บริการตรวจเอ็กเซเรย บริการขนสง

ผูปวยทั้งรีบดวนและทั่วไป บริการตรวจเอ็กซเรย บริการตรวจสุขภาพ กายภาพบําบัด เชน 

โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร เปนตน 

     1.1.1.2  สถานพยาบาลเฉพาะโรค (Specialize hospital) ใหบริการ

รักษาเฉพาะโรคใดโรคหนึ่ง อาทิ โรคหัวใจ โรคตา หรือใหบริการเฉพาะสูติ-นรีเวชกรรม เชน

โรงพยาบาลจักษุรัตนิน โรงพยาบาลเจตนิน เปนตน 

  1.1.2  แบงตามลักษณะการเปนเจาของกรรมสิทธิ์ และกองทุนที่ไดรับการอุดหนุน   

สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

   1.1.2.1  โรงพยาบาลเอกชนไมมุงแสวงหากําไร  

                                     ในประเทศไทย โรงพยาบาลเอกชนที่ไมมุงผลกําไรมีจุดเร่ิมมา

จากองคการทางศาสนาหรือมูลนิธิ ซึ่งบางแหงต้ังมานานเปน 100 ป และมีขนาดของโรงพยาบาล
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แตกตางกัน ต้ังแต 10 – 800 เตียง สวนมากโรงพยาบาลขององคการศาสนาไดรับเงินสนับสนุน

จากผูเล่ือมใสศรัทธา และกองทุนจากองคการศาสนาในตางประเทศ ในการบริหารมักจะมี

ชาวตางชาติมารวมบริหารอยูดวย โรงพยาบาลจึงเปนระเบียบ สวนโรงพยาบาลมูลนิธิมีมูลนิธิคอย

ชวยเหลือดานการเงิน การบริหารเงินมักจะบริหารโดยองคการศาสนา ดานวิชาการอาจมีการ

ติดตอกับองคการตางประเทศเพื่อมาสอนและแลกเปล่ียนความรู สวนดานนโยบายการบริหารมี

การคํานึงถึงการอยูรอด และเร่ืองกําไรขาดทุนนอยกวาโรงพยาบาลเอกชนท่ีดําเนินการในรูปแบบ

บริษัทเนื่องจากมีกองทุนคอยชวยเหลือ อัตราคาบริการตางๆ จึงตํ่ากวา ประชาชนจึงนิยมไปรับ

บริการ แตอัตราเงินเดือนของเจาหนาที่จะตํ่ากวาโรงพยาบาลเอกชนท่ีดําเนินการในรูปแบบบริษัท

อยูบาง ทําใหการจูงใจในการทํางานอาจนอยกวาตามไปดวย ในสวนของการจัดรูปองคการและ

การบริหารงานจะแตกตางกันไปตามลักษณะขององคการศาสนาและมูลนิธิ แตก็มุงที่การจัดการ

บริการที่ดีที่สุดเพื่อประชาชน เชน โรงพยาบาลหัวเฉียว โรงพยาบาลคามิลเลียน โรงพยาบาลจง

จินตมูลนิธิ เปนตน 

           1.1.2.2  โรงพยาบาลเอกชนมุงแสวงหากําไร 

                            โรงพยาบาลเอกชนที่มุงแสวงหากําไรดําเนินการตามรูปแบบ

บริษัทที่มีขนาดไมเกิน 30 เตียง จะไมแยกแผนก เนนหนักในการรักษาอยางเดียว และมีแพทย

รับผิดชอบ สวนมากจะเนนการรักษาเปนหลัก เชน แผนกศัลยกรรม แผนกสูตินรีเวช แผนกอายุรกรรม       

และแผนกกุมารเวชกรรม เชน โรงพยาบาลเตาปูนโพลีคลินิก โรงพยาบาลโชคชัย 4 เนอสซิ่งโฮม 

โรงพยาบาลธนบุรีสุขสวัสด์ิ เปนตน  

              
1.2  ขนาดโรงพยาบาล 
      โครงสรางของโรงพยาบาลเอกชนมีขนาดตางกัน ตามขอบเขตและปริมาณงานแยก

ตามขนาดของโรงพยาบาล สรุปไดดังนี้ (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546) 

       1.2.1  โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (จํานวนเตียง 30 – 100 เตียง) มีฝายบริหาร 

เปนฝายที่มีการดําเนินงานดานตางๆ ทุกประเภท งานฝายบริหารมีการแบงงานหรือขอบเขตงาน

เปนทางการ แตทํางานในลักษณะครอบครัว ชวยเหลือกัน ทําใหบุคคลทํางานซ้ําซอน งานดาน

บริหารงานบุคคลไมมีหนวยงานรับผิดชอบโดยตรง จึงเปนหนาที่ของหัวหนาฝายหรือผูอํานวยการ

ในการตัดสินพิจารณางานดานบุคคล ไมมีฝายการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพข้ึนตรงตอหัวหนา

ฝายบริหารหรือผูอํานวยการในการตัดสินพิจารณางานดานบุคคล พยาบาลวิชาชีพสวนใหญไมใช

พยาบาลประจําการ เปนพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลที่มาทํางานพิเศษ พยาบาลวิชาชีพ   
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ที่อยูประจํามีนอย โรงพยาบาลขนาดเล็กมีขอจํากัด คือ ไมสามารถตอบสนองความตองการของ

ผูปวยไดอยางครบถวน สําหรับการบริการยังอยูในขอบเขตจํากัด ทั้งนี้เนื่องจากมีขอจํากัดดาน

บุคลากร อาคารสถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช อุปกรณทางการแพทย เชน โรงพยาบาลคลองตัน 

โรงพยาบาลบางโพ  โรงพยาบาลบางนา 1 เปนตน 

 1.2.2  โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (จํานวนเตียง 101 – 199 เตียง) มีปริมาณงาน

ดานบริการมากกวาโรงพยาบาลเอกชน มีการจัดรูปองคการและการแบงขอบเขตของงาน มีการ

ทํางานโดยการแบงงานเปนแผนกตามลักษณะงานมากข้ึนมากกวาโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มี

ฝายการพยาบาลแตข้ึนตรงกับฝายบุคคล พยาบาลวิชาชีพมีลักษณะเหมือนกับโรงพยาบาลขนาดเล็ก 

คือพยาบาลวิชาชีพสวนใหญไมใชพยาบาลอยูประจําการ เปนพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาล

รัฐบาลหรือโรงพยาบาลเอกชนแหงอ่ืนที่มาทํางานพิเศษ และพยาบาลประจําการ สวนใหญรอยละ 80 

มีระยะเวลาในการทํางานอยูในโรงพยาบาล 1-3 ป มีอัตราการลาออกไปทํางานโรงพยาบาลเอกชน

ขนาดใหญที่มีความมั่นคง เชน โรงพยาบาลนครธน  โรงพยาบาลเปาโลสยาม โรงพยาบาลมงกุฎ

วัฒนะ เปนตน 

                   1.2.3  โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (จํานวนเตียง 200 – 554 เตียง) มีการ

จัดรูปแบบองคการและแบงขอบเขตงานชัดเจน มีโครงสรางการบริหารงาน 3 องคประกอบ ไดแก 

ผูอํานวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล และหนวยปฏิบัติงานท่ีมีหัวหนา

หนวยงานเปนผูดูแลกํากับการปฎิบัติงาน ผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูทําหนาที่ดูแลบริหารงาน

ทั้งหมดตามนโยบายท่ีได รับจากผูบริหาร หรือคณะกรรมการ ซึ่งคณะกรรมการบอรดจะ

ประกอบดวยผูลงทุนในโรงพยาบาลเอกชน คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลที่มีผูอํานวยการเปน

ประธาน ทําหนาที่บริหารงานประจําโรงพยาบาลตามแนวทางนโยบายที่กําหนด สวนหนวยงาน

หรือฝายปฏิบั ติงานนั้น  ดําเนินงานใหบริการตามความรับผิดชอบและบทบาทที่มี  เชน              

ฝายการพยาบาล มีอิสระในการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่ชัดเจนข้ึน เหมือนฝายการพยาบาล

โรงพยาบาลรัฐบาล มีหัวหนาฝายการพยาบาลหรือหัวหนาพยาบาลเหมือนโรงพยาบาลเอกชน แต

โรงพยาบาลบางโรงพยาบาลเรียกตําแหนงหัวหนาฝายการพยาบาล หรือหัวหนาพยาบาลวา

ผูอํานวยการฝายการพยาบาล ซึ่งมีอิสระในการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการพยาบาล 

พยาบาลวิชาชีพสวนใหญเปนพยาบาลประจําการทํางานเต็มเวลา (พยาบาล Full time) อัตรา

พยาบาลมากกวาโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางและขนาดเล็ก เชน โรงพยาบาลกรุงเทพ 

โรงพยาบาลบํารุงราษฎร โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท เปนตน 
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  โดยสรุป ผูวิจัยเลือกทําการศึกษากลุมตัวอยางในโรงพยาบาลเอกชน ขนาดใหญ 

(จํานวนเตียง 200 – 554 เตียง) เนื่องจากบุคลากรทางการพยาบาล สวนใหญเปนพยาบาล

ประจําการทํางานเต็มเวลา (Full time) ซึ่งเปนบุคลากรกลุมใหญที่สุดในโรงพยาบาลและมีสวน

สําคัญในการดําเนินพันธกิจขององคการใหบรรลุเปาหมาย 

  
 1.3  ปญหาความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 

         ผลจากการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของไทยในระยะ 20 – 30 ปที่ผานมา ทําให

เศรษฐกิจของประเทศและความเปนอยูของประชาชนดีข้ึน ประชาชนมีความสนใจในสุขภาพ

อนามัยของตนเองมากข้ึน ทําใหความตองการทางดานการแพทยและสาธารณสุขมีแนวโนมสูงข้ึน 

เปนสาเหตุทําใหโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชนมีการขยายตัวอยางตอเนื่อง ในระบบบริการ

พยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน พบวา พยาบาลวิชาชีพจําเปนตองมีความรูความสามารถ

ตลอดจนทักษะในหลายๆดาน ในการดูแลผูปวยรวมกับการบริหารจัดการระบบการบริการในทีม

การพยาบาลในหอผูปวย ทั้งนี้เพื่อตอบสนองความคาดหวังของผูปวยและญาติเกี่ยวกับคุณภาพ

ของการใหบริการ จากการศึกษาของจิรุตม ศรีรัตนบัลล (2543 อางถึงในภัคพร อินคํา, 2552) 

กลาววา องคประกอบที่สําคัญในรับรูภาพลักษณพยาบาลวิชาชีพ คือ 1) ความพึงพอใจของ

ผูใชบริการ (Customer satisfaction) อันเกิดจากความสามารถในการตอบสนองความจําเปน 

และความตองการ 2) ภาวะปราศจากขอผิดพลาด (Zero defect) ทําส่ิงที่ถูกตองต้ังแตแรก (Right 

the first time) 3) การปฏิบัติที่สอดคลองกับมาตรฐานวิชาชีพมี องคความรูทางวิชาการ มี

จริยธรรม และการปฏิบัติ แนวทางที่เปนที่ยอมรับทั่วไป 4) การเกิดผลลัพธที่ดีตอคุณภาพชีวิต 

(Quality of life) ของผูปวย กลาวคือ เกิดผลลัพธที่ดีและพึงประสงคตอสุขภาพในภาพรวม ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของสุจิตรา เหลืองอมรเลิศ (2550) ที่พบวาสังคมมีความคาดหวังสูงข้ึน

จากการรับบริการสุขภาพที่มีมาตรฐานคุณภาพและความเปนเลิศ พยาบาลผูใหการดูแลผูปวย

ตองคํานึงถึงเปนประเด็นสําคัญนอกเหนือจากการดูแลรักษาพยาบาลใหไดตามมาตรฐานวิชาชีพ 

การรับรูในบทบาทและขอบเขตของงานที่ไดรับมอบหมาย การใหคุณคากับลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ตลอดจนผลลัพธที่แสดงและรับรูไดเปนรูปธรรมในรูปแบบผลลัพธทางการพยาบาลหรือความพึง

พอใจของผูปวยตอบริการพยาบาลที่ไดรับ รวมกับการใหโอกาสและการสงเสริมเจาหนาที่และ

หัวหนาหอผูปวย ปจจัยเหลานี้มีสวนสงเสริมใหพยาบาลตระหนักในคุณคาของวิชาชีพ แมวาจะ

เผชิญกับปญหาภาระงานที่มีปญหาและมีความซับซอนเพิ่มมากข้ึนในปจจุบัน ประเด็นที่ทาทาย

สําหรับผูบริหารทางการพยาบาล คือ กลยุทธในการสงเสริมและเหนี่ยวนําใหเกิดความผูกพันใน
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งานของพยาบาล ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความขยันขันแข็งในการทํางาน ทํางานอยางเต็มกําลัง

ความสามารถ อุทิศตนและทุมเทใหกับงานที่ทํา มีแรงบันดาลใจในการสรางสรรคผลงาน  มีความ

ใสใจในการทํางาน และมีความสุขและสนุกในงานที่ทํา  สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

เพิ่มข้ึน สามารถใหการดูแลผูปวยและครอบครัวไดอยางครอบคลุมตามมาตรฐานวิชาชีพอยางเปน

องครวมและดวยหัวใจของความเปนมนุษย (Holistic and humanized care) 

  
2. แนวคิดเกีย่วกับความผูกพันในงาน 
 

2.1  ความหมายของความผูกพนัในงาน 
        เกศรา รักชาติ (2551) กลาววา หากบุคลากรมีความรัก ความผูกพันในงาน 

พรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจ อุทิศตนทํางาน รูสึกมีความสุขที่ไดทํางาน มีความทาทายกับงานที่

ทําในแตละวัน และพรอมที่จะนําพรสวรรคและพรแสวงท่ีมีอยูมาใชในงานอยางเต็มที่ พรอมที่จะ

เรียนรูและหาวิธีการใหมๆในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยูเสมอ  

        Iveneevich and Matteson (1990) กลาววาความผูกพันในงานเปนรูปแบบ

พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงเก่ียวกับกิจกรรมของงาน โดยลักษณะของบุคคลที่แสดงออกจะมี

ความต้ังใจ หรือมีใจจดจอกับงาน มีชีวิตเพื่องาน พอใจในงานที่ทําอยูและทุมเทใหกับงาน 

 Kanungo and Mendonca (1994) กลาววา ความผูกพันในงานเปนระดับการ

แสดงเอกลักษณทางจิตวิทยาที่บุคคลใชเฉพาะกับงาน เปนการรับรูถึงความตองการแสดง

ความสําคัญตองาน รับรูศักยภาพของงานที่มีผลตอความตองการดานความพึงพอใจ 

 Kahn (1990) กลาววา ความผูกพันในงานคือการที่บุคคลมีการประสานงานของ

อารมณและความคิดและรูวาความคาดหวังในงานคืออะไร  และจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ

อยางไร  

 Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma and Bakker (2002a) กลาววาความ

ผูกพันในงานเปนความรูสึกทางบวกที่เกิดข้ึนในจิตใจของบุคคลที่มีตองานที่รับผิดชอบในปจจุบัน 

ความรูสึกชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย ทําใหมีความขยันขันแข็งในการทํางาน (Vigor) การอุทิศ

ตนในการทํางาน (Dedication) และความใสใจในการทํางาน (Absorption)  

 Langelann, Bakker, Lorenz, Doornen and Schaufeli (2006) กลาววา ความ

ผูกพันในงานแสดงออกโดยบุคคลจะมีบุคลิกภาพที่มีพลังงานในการเคล่ือนไหวสูง แตจะมีอาการ

แสดงทางดานจิตใจตํ่า 
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 Kreitner and Kinicki (2007) กลาววา ความผูกพันในงานเปนระดับของบุคคลที่

รับรูถึงการมีสวนรวม เกี่ยวพันและสนใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบันและแสดงใหเห็นถึงความใสใจ

อยูกับเนื้องาน    

 กลาวโดยสรุป ความผูกพันในงาน หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงตอ

งานที่รับผิดชอบในปจจุบัน ความรูสึกชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย    โดยลักษณะของบุคคลที่

แสดงออกจะมีความต้ังใจ หรือมีใจจดจอกับงาน มีชีวิตเพื่องาน พอใจในงานที่ทําอยูและทุมเท

ใหกับงาน พรอมที่จะนําพรสวรรคและพรแสวงที่มีอยูมาใชในงานอยางเต็มที่ พรอมที่จะเรียนรูและ

หาวิธีการใหมๆในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยูเสมอ      
                
                2.2   แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 
   Kahn (1990) กําหนดกรอบแนวคิดจากสภาวะทางจิตใจ 3 ดาน ประกอบดวย 

ความสําคัญ (Meaningfulness) ความปลอดภัย (Safety) และความเหมาะสม (Available)  ซึ่ง

ปจจัยในการเพิ่มคุณคาในงานมีผลตอความสําคัญของงาน  การใหรางวัล การใหการสนับสนุน การ

สอนงานมีผลตอความปลอดภัยในงาน และการจัดสรรทรัพยากรมีผลตอความเหมาะสมในการ

ทํางาน 

    Russell and Carroll (1999) กําหนดกรอบแนวคิด two- dimension modelในเร่ือง

ความผูกพันในงาน ประกอบดวย ความกระตือรือรน (Activation) และความพอใจ (Pleasure) 

โดยทิศทางความกระตือรือรนจะกําหนดโดยความออนลาและความขยันขันแข็งในการทํางาน สวน

ความพอใจจะกําหนดโดยการอุทิศตนในการทํางานและความเฉ่ือยชาในการทํางาน 

        Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma and Bakker (2002a) กําหนดกรอบ

แนวคิดในเร่ืองความผูกพันในงาน ประกอบดวย ความขยันขันแข็งในการทํางาน (Vigor) ทําให

บุคคลปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนและใชความพยายาม อยางสูงในการทํางาน การอุทิศตัว

ในการทํางาน (Dedication) มีแรงบันดาลใจในการทํางาน มีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ทุมเท

เวลาใหกับการทํางานที่รับผิดชอบ ความใสใจในการทํางาน (Absorption) หมายถึง มีสมาธิในการ

ทํางาน มีใจจดจอในการทํางาน มีความสุขและสนุกในการทํางาน และมีความรูสึกวา เวลาในการ

ทํางานผานไปอยางรวดเร็ว     

 กลาวโดยสรุปวา แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงานเปนการศึกษาทางดานจิตวิทยา

ทางบวกที่มีผลตอการทํางานของบุคคลโดยแสดงพฤติกรรมทางบวก ความกระตือรือรนในการ

ทํางาน การอุทิศตนในการทํางาน การใสใจในการทํางาน จะมีความรูสึกพึงพอใจและมีความสุขใน

การทํางาน มีความปลอดภัยในงาน ทําใหประสิทธิภาพของงานดีข้ึน จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน
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ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาแนวคิดของ Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma and Bakker (2002a) 

เนื่องจากผูวิจัยเห็นวามีการนํามาใชศึกษาวิจัยอยางแพรหลายและมีความเหมาะสมกับบริบทงาน

ปฏิบัติการพยาบาลที่ตองใชความพยายามอยางสูงในการดูแลผูปวย อีกทั้งเปนงานที่ตองใชความ

ทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางาน เพื่อผลัพธในการดูแลผูปวยเปนส่ิงสําคัญคือความปลอดภัยและ

สามารถกลับไปใชชีวิตอยางเปนปกติสุข พยาบาลจึงตองมีสมาธิในการทํางาน รูสึกมีความสุข 

ภาคภูมิใจในงานที่ทํา และมีความผูกพันในงาน 
 

2.3 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในงาน 
 ปจจัยที่เกี่ยวกบัความผูกพนัของพนกังาน เปนผลจากการศึกษาวิจัยซึง่มีความ

แตกตางกนัไปตามสภาพแวดลอมของธุรกจินั้นๆ  โดยไดรวบรวมปจจัยตางๆดังตอไปนี ้

  2.4.1 ปจจัยดานองคการ โครงสรางการบริหารและนโยบายองคการเปนปจจัยจงูใจ

ที่ทาํใหผูปฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ จากการศึกษาพบวาการจัดส่ิงแวดลอมทีเ่อ้ือในการทํางาน 

เชน นโยบายในการทํางาน ประสบการณของเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงาน การสนับสนุนรูปแบบการ

ปฏิบัติการทางการพยาบาลที่เปนแบบแผนชัดเจน ปฏิสัมพันธระหวางแพทยและพยาบาล 

จาํนวนอัตรากําลังที่เหมาะสม ทําใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมีความสุขและเกิดเปนความ 

ผูกพันในงาน (Laschinger and Leiter, 2006)   

        2.4.2 ปจจัยดานลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่แตละบุคคลปฏิบัติอยู 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวาลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานพึงพอใจ ไดแก งานที่มีอิสระ ผล

ปอนกลับของงานและการสนับสนุนทางสังคม ทําใหผูปฏิบัติงานมีความผูกพันในงานสูงใน

ทางตรงขามการปฏิบัติงานในหนวยงานที่มีความเครียดสูง ภาระงานที่มากเกินไปสงผลตอสุขภาพ 

เกิดความออนลาในการทํางาน ทําใหพนักงานมีความผูกพันในงานตํ่า (Schaufeli and Bakker, 

2004) Deci and Ryan (1985) ศึกษาพบวางานที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมและไดรับทราบ

ผลสะทอนกลับของงาน จะทําใหเกิดแรงจูงใจ ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกถึงความสามารถในงาน 

ความมีอิสระในงาน  กระตุนใหเกิดการพัฒนาในงาน ทําใหเกิดความผูกพันในงาน อยากที่จะ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  

 2.4.3 ปจจัยสวนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรตางๆ ที่

ระบุคุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ ไดแก อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ความตองการ

สัมฤทธิ์ผล จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาพนักงานที่มีอายงุานมากมีความผูกพนัในงานสูงกวา 

พนักงานที่มีอายุงานนอย (laschinger, Wilk, Cho and Greco, 2009)   

  2.4.4 ปจจัยดานผูนํา  จากการทบทวนวรรณกรรมตางๆ พบวาผูนําหนวยงานมี
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ผลตอการสรางความผูกพันในงาน จากการศึกษาของ Blizzard (2005) พบวาพฤติกรรมของ

หัวหนามีสวนทําใหพนักงานในหนวยงานเกิดความผูกพันในงาน โดยลูกนองจะเกิดการเลียนแบบ

พฤติกรรมของหัวหนา Giallonardo, Wong and Iwasiw (2010) ทําการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางการรับรูของพยาบาลจบใหมถึงภาวะผูนําสถานการณจริงของพยาบาลพี่เลี้ยงกับความ

ผูกพันในงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลจบใหมแผนกฉุกเฉินประสบการณนอยกวา 3

ปพบวา ภาวะผูนําสถานการณจริงของพยาบาลพ่ีเล้ียงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันใน

งานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลจบใหม และเมื่อพิจารณารายดานพบวา การอุทิศตน

ในการทํางานเปนมิติที่มีความสัมพันธสูงสุดของความผูกพันในงาน เนื่องจากพยาบาลจบใหมพบ

แรงบันดาลใจและความทาทายที่มีในงาน พยาบาลพี่เลี้ยงสามารถชวยโดยการหาจุดแข็ง และ

ขอจํากัดในการทํางาน เพื่อหาจุดที่เหมาะสมในการทํางาน และเพิ่มระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานของพยาบาลจบใหมสูงข้ึน 

 2.4.5 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เชน การจัดทรัพยากรที่เพียงพอในการ

ทํางาน การใหขอมูลและขาวสารที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การสนบัสนุนและการใหโอกาสในการ

เรียนรูเพิม่เติม ทาํใหพนกังานรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความสําคัญตอองคการ ผลกระทบใน

การสรางเสริมพลังอํานาจในงาน ทาํใหพนักงานมีความสุขในการปฏิบัติงาน และทุมเท

ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที ่ เพื่อใหงานที่ปฏิบัติบรรลุผลสําเร็จ จากการทบทวน

วรรณกรรมพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัในงาน 

(laschinger, Wilk, Cho and Greco, 2009 ; Greco, Laschinger and Wong, 2006) 

 2.4.6  ความพึงพอใจในงาน Harter, Schmidt and Hayes (2002) ทําการศึกษา

ความสัมพันธระดับหนวยธุรกิจระหวางความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันในงาน และผลัพธ

ทางธุรกิจไดแก ความจงรักภักดีของลูกคา ผลกําไร ผลผลิต อัตราการลาออกของพนักงาน และ

ความปลอดภัยในงาน ในหนวยธุรกิจทั้หมด 36 บริษัท พบวา ความพึงพอใจของพนักงาน ความ

ผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความจงรักภักดีของลูกคา ผลกําไร และมีความสัมพันธ

ทางลบกับอัตราการลาออกของพนักงาน และความปลอดภัยในงาน Simpson (2009) 

ทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน เชน ความคิดในการ

เปล่ียนแปลงงาน พฤติกรรมการหางานใหม และสถิติประชากรของพยาบาลที่มีผลตอความผูกพัน

ในงาน โดยสุมตัวอยางจากพยาบาลทั้งส้ิน 167 คน จากแผนกอายุรกรรมและศัลยกรรมใน 6 

โรงพยาบาล พบวา ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความคิดในการ
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เปล่ียนแปลงงาน และพฤติกรรมการหางานใหมแตมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน 

และพบวาสถิติประชากรไมมีความสัมพันธกับความผูกพันในงาน 

กลาวโดยสรุปวาปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพนัในงานที่ไดจากทบทวนวรรณกรรม 

ประกอบดวยหลายปจจัยที่เกี่ยวของดังทีก่ลาวขางตน แตในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ปจจัยที่ผูวิจยัมี

ความสนใจศึกษา คือ การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เนื่องจากการเสริมสรางอํานาจนั้นมีผลตอ

พฤติกรรมและกอใหเกิดประสิทธิภาพของงาน โดยการจัดสรรทรัพยากรและส่ิงเอ้ืออํานวยในการ

ปฏิบัติงาน การจัดวัสดุอุปกรณ และเคร่ืองมือแพทยใหเพยีงพอ รวมทั้งอยูในสภาพพรอมใชงานมี

ระบบการบํารุงรักษาที่ดี สภาพแวดลอมทางกายภาพที่เสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน จัดสรร 

บุคลากรที่มีความรูและความชํานาญทีเ่หมาะสมกับขอบเขตของงาน จัดสรรเวลาที่เอ้ือใหบุคลากร 

พยาบาลไดมีโอกาสขอคําแนะนําและปรึกษาปญหาตางๆ การจัดระบบขอมูลขาวสารที่เปน 

เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน การจัดระบบสารสนเทศ และจัดทาํฐานขอมูลที่เปนประโยชนใน

การปฏิบัติงาน เชน ฐานขอมูลผูใชบริการ ฐานขอมูลยาและเวชภัณฑ ฐานขอมูลคารักษาพยาบาล 

เปนตน ถายทอดขาวสารทีเ่ปนประโยชนแกบุคลากร ไดแก นโยบาย พนัธกิจ ผลการดําเนินงาน 

การปรับเปล่ียนองคการ ซึง่จะทําใหบุคลากรพยาบาลรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีความ

ไววางใจในองคการ การพัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรูความสามารถ และทักษะทีก่าวทัน

กับวทิยาการสมัยใหม โดยสนับสนุนใหไดรับโอกาสเพิ่มพนูความรูในรูปแบบตางๆ เชน การ

ฝกอบรม การเขาประชุมวิชาการ และการสัมมนาทั้งในและนอกหนวยงาน การศึกษาดูงาน 

การศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน โดยหมุนเวียนอยางเหมาะสมและทั่วถึง การหาแนวทางสงเสริมให

บุคลากรพยาบาลมีโอกาสกาวหนาในงาน ไดเลื่อนข้ัน เล่ือนตําแหนงตามโอกาสอันควร และ

เหมาะสมกับระดับความรู ความสามารถ การใหโอกาสแสดงความรูความสามารถ การใหโอกาส

เผยแพรผลงานที่มีคุณภาพในและนอกหนวยงาน ใหโอกาสรับผิดชอบงานทีท่าทายความความ 

สามารถ ซึ่งจะทําใหผูปฏิบติังานรูสึกวาผูบริหารใหความสําคัญและคํานงึถงึความมคุีณคาของตน 

รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคการ และรูสึกวาตนเองมีความสามารถ ทําใหเกิดขวัญและ

กําลังใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในงาน และมีความผูกพนัในงานมีผลตอพฤติกรรมและ

กอใหเกิดประสิทธิภาพของงาน โดยการเพิ่มการมีสวนรวมของพนักงานในการปฏิบัติงานและเพิม่ 

ผลผลิตใหกับองคการ (Lawler, 1989) และอีกหนึ่งปจจัยที่ผูวิจัยสนใจศึกษา คือ ลักษณะงาน 

เนื่องจากลักษณะงานเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน (Irvine and Evans, 1995 

อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) ประสิทธิภาพการทํางาน การคงอยูในงาน และความ

ผูกพันในงาน     
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2.5 ผลของความผูกพันในงานของพนกังานตอองคการ 
                     ผลของความผูกพันในงานจะเปนแรงผลักใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานดีข้ึน มี

ผลงานสูงข้ึน มาทํางานสม่ําเสมอและมีผลกระทบตอการคงอยูของบุคลากรในองคการ นอกจากนี้

ยังเปนตัวเชื่อมโยงความตองการของพนักงานใหเขากับเปาหมายองคการ ทําใหองคการสามารถ

บรรลุเปาหมายสูงสุดที่วางไว อีกทั้งยังใชเปนตัวชี้วัดในการทํานายอัตราการเขา-ออกหรือโยกยาย

เปล่ียนแปลงของพนักงานไดดวย สําหรับผลที่ไดรับจากความผูกพันในงาน สามารถสรุปไดดังนี้  

Kreitner and Kinicki, 2007:207-209; Coffman and Gonzalez-Molina, 2002:1-14; Baron 

and Greenberg, 2003: 156-158)       

 1. ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) พนักงานที่มีความผูกพันในงานมีความ

เต็มใจและพยายามทํางานเพื่อองคการ  จาก The Gallup Organization (2004), ISR (2004), 

Hewitt (2004) กลาววา ความผูกพันของพนักงานเปนปจจัยหนึ่งที่สะทอนใหเห็นถึงผลการ

ปฏิบัติงานขององคการนั้น  องคการใดที่มีพนักงานที่มีระดับความผูกพันในงานอยูในระดับสูง  

ยอมมีแนวโนมของผลการปฏิบัติงานที่สูงตาม ดังนั้นความผูกพันในงานจึงกลายเปนกลยุทธสําคัญ

ในการแขงขันในโลกธุรกิจปจจุบัน        

 2. อัตราการลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน (Turnover rate) นักวิชาการมีความเช่ือ

วาความผูกพันในงานจะมีความสัมพันธสูงสุด หรือสงผลมากที่สุดตอการเปล่ียนแปลงงานของ

พนักงาน ถือเปนตัวทํานายการอัตราการเขา-ออกของสมาชิกองคการไดดี เพราะสามารถสะทอน

ความรูสึกของพนักงานในองคการ รวมถึงคานิยมและเปาหมายขององคการ จากงานวิจัยของ 

(Simpson, 2009; Harter et al, 2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับการ

ลาออกของพนักงาน หากองคการสามารถสรางความผูกพันในงานใหพนักงานจะทําใหพนักงาน

ตองการคงอยูในองคการตอไป        

 3. อัตราการขาดงาน (Absenteeism rate) ทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตรเช่ือวา 

พนักงานที่มีความผูกพันในงานในระดับสูงจะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีความ

ผูกพันในงานตํ่า ซึ่งมีงานวิจัยพบวาผูที่มีความผูกพันในงานสูงมีอัตราการมาทํางานอยาง

สม่ําเสมอ (Mowday et al, 1979, Steers, 1977 อางถึงในสุมาลี ยุทธวรวิทย, 2551: 33) 

 4. การบรรลุเปาหมายขององคการ (Organizational goal achivement) พนักงานที่

มีความผูกพันในงาน จะมีความตอเนื่องในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ขององคการ และมีความเชื่อ

ในวัตถุประสงคขององคการ และมีความพยายามในการทํางานใหบรรลุตามวัตุประสงคที่ต้ังไว ซึ่ง

แสดงใหเห็นวาบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีความผูกพันตอองคการโดยการทุมเทแรงกาย
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แรงใจใหกับงาน สงผลใหองคการบรรลุเปาหมาย (Shimuazu, 2008)   

 5. สุขภาพของพนักงาน (Employee health) จากการศึกษาของ The Gallup 

Organization (2004) เกี่ยวกับผลกระทบจากงานในดานสุขภาพของพนักงาน พบวางานมี

ผลกระทบตอสุขภาพกายของพนักงาน โดยพนักงานที่มีความผูกพันในงานมีแนวโนมมีสุขภาพ

กายและสุขภาพจิตดีกวาพนักงานที่ไมมีความผูกพันในงานเลย    

  6. ความปลอดภัยในการดูแลผูปวย (Patient safety outcome) จากการศึกษาของ 

Kazanjian et al.; cited in Laschinger and Leiter (2006) และ Blizzard (2005) พบวา องคการ

ที่มีพนักงานที่มีความผูกพันในงานจะลดอัตราการการตาย และอุบัติการณในการดูแลผูปวย เชน 

การเกิดภาวะแทรกซอนตางๆที่อาจจะเกิดกับผูปวย เชน การติดเช้ือ ความคลาดเคล่ือนทางยา การ

พลัดตกหกลม      

 
3.   แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
            3.1  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

       การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) มาจากภาษาลาติน วา ‘’Potere’’

แปลวา ‘’to be able‘’ พจนานุกรม Collins ไดใหความหมายไววา เปนการใหอํานาจหรืออํานาจ

หนาที่รวมทั้งการอนุญาตใหผูปฏิบัติมีความสามารถในการทํางาน (Gibson, 1991 อางถึงในจงจิต 

เลิศวิบูลยมงคล, 2546) ซึ่งเหมือนกับความหมายในพจนานุกรมMerriam-Webster ไดให

ความหมายไววา เปนการใหอํานาจแกเจาหนาที่รวมทั้งการมอบหมายอํานาจทางกฎหมาย 

ตลอดจนการใหความรูเพื่อใหผูปฏิบัติ มีความสามารถในการทํางาน (Gibson, 1991 อางถึงในจง

จิต เลิศวิบูลยมงคล, 2546) สวนความหมายในพจนานุกรมของเว็บสเตอร (Webster’s new world 

dictionary of American language) คําวา Empowerment เปนคํานาม หมายถึง ผลลัพธที่ได

จากการใหอํานาจ หรือ หมายถึง กระบวนการของการใหอํานาจ นอกจากนี้ตามความหมายของ 

Dictionary of  Management  คําวา Empowerment หมายถึงการมอบอํานาจใหผูบังคับบัญชา 

สามารถที่จะใชวิจารณญาณในการตัดสินในการทําส่ิงตางๆ ดวยตนเอง 

 อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2543) ใหความหมาย การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง   

การพยายามท่ีจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกมั่นคง มั่นใจ ผูกพัน และมุงมั่นในการทํางานให

บรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคการ  
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   พวงรัตน บุญญานุรักษ (2544) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การให

ความสําคัญกับพลังอํานาจในบทบาทของบุคคล โดยจัดใหบุคคลแสดงออกซ่ึงพลังอํานาจของตน 

   บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2550) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจหมายถึง 

กระบวนการพัฒนาและสงเสริมความรูความสามารถแกบุคคลที่ไมสามารถดูแลตนเองหรืออยูใน

ภาวะไรพลัง (Powerlessness) ใหเปนผูมีพลัง (Power) โดยใหความรู ใหคําปรึกษา เสริมสราง

ความสามารถและจัดส่ิงสนับสนุน เพื่อใหบุคคลมีความรูและมีความสามารถพึ่งพาตนเอง 

สามารถคนพบปญหาและปญหาและสามารถแกไขปญหาดวยตนเองสามารถคนพบความ

ตองการของตนเอง รวมทั้งสามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสมกับบริบทการดํารงชีวิตในสังคม ทําให

บุคคลรูสึกมีคุณคาในตนเองและมีกําลังใจในการเอาชนะหรือขจัดสาเหตุและอุปสรรคที่ทําให

ตนเองไรพลัง 

 Kanter (1979) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อใหบุคคลสามารถเขาถึง

ทรัพยากร สารสนเทศ แหลงสนับสนุน และโอกาส     

   Kanter (1977, 1993, 1997) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง การที่

บุคคลไดรับอํานาจทั้งจากระบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ ทําใหสามารถเขาถึงโอกาส 

ขอมูลขาวสาร การสนับสนุน และทรัพยากร แลวนํามาใชใหเกิดประโยชนเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่

ตนตองการ 

   Kieffer (1984 cited in Gibson, 1991 อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 

กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการทางสังคมที่สงเสริมและสนับสนุนใหบุคคล

สามารถคนพบความตองการของตนอง เพิ่มความแข็งแกรงใหกับตนเอง เพิ่มความมีคุณคาใน

ตนเองและเพิ่มความสามารถใหตนเอง  

 Bowen and Lawier (1992) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการทํางาน

รวมกันของผูปฏิบัติงานในองคการ โดยมีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ การไดรับขอมูลขาวสารกับ

การดําเนินงานขององคการ การใหผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน การใหความรูซึ่งชวยให

ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจและปฏิบัติตามการดําเนินงานขององคการ และการใหอํานาจในการ

ตัดสินใจซึ่งมีอิทธิพลตอทิศทางการดําเนินงานขององคการและแนวทางการปฏิบัติงาน 

 Glifford (1992 อางถึงใน อรุณวดี คุมสิริพิทักษ, 2545) กลาววา การเสริมสรางพลัง

อํานาจ เปนแนวทางหรือกระบวนการพัฒนาชีวิตของคนที่ไมมีอํานาจ ใหเปนคนที่มีอํานาจใน

ตนเอง มีความรูสึกมั่นใจ เปนตัวของตัวเอง มีอิสระ และรูสึกมีคุณคา 



23 
 

   Tebbitt (1993 อางถึงในจงจิต เลิศวิบุลยมงคล, 2546) กลาววา การเสริมสรางพลัง

อํานาจ หมายถึง การสรางและจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่ออํานวยความสะดวกใหแก

ผูปฏิบัติงานใหสามารถทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ       

 Clutterbuck and Kenghan (1995) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนการ

ถายโอนอํานาจจากผูบริหารระดับสูงสูผูบริหารระดับกลาง ระดับตน และผูปฏิบัติงานทุกคนใน

องคการ กอใหเกิดความรูสึกทาทายในงาน มีความคิดสรางสรรค มีความเช่ือมั่นที่จะเติบโตใน

หนาที่การงาน 

   Klacovich (1996) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการที่มีอิทธิพล

ซึ่งกันและกันตอบทบาททั้งผูนําและผูตาม ซึ่งใชการบรรลุขอตกลงในข้ันสูง ทั้งเปาหมายของบุคคล

และองคการ  

   Rodwell (1996 อางถึงในจงจิต เลิศวิบุลยมงคล, 2546) กลาววา การเสริมสราง

พลังอํานาจ เปนกระบวนการของความสามารถที่จะใหหรือสงผานอํานาจจากบุคคลหน่ึงหรือกลุม

หนึ่งสูผูอ่ืน ซึ่งกระบวนการนั้นประกอบดวย พลังอํานาจหนาที่ การเลือก และการใหอํานาจ  

   กลาวโดยสรุป การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง กระบวนการของความสามารถ

ที่จะใหหรือสงผานอํานาจจากบุคคลหนึ่งหรือกลุมหนึ่งสูผูอ่ืน ใหไดรับอํานาจทั้งจากระบบท่ีเปน

ทางการและไมเปนทางการ ทําใหสามารถเขาถึงทรัพยากร สารสนเทศ แหลงสนับสนุน และโอกาส 

เพื่อเอ้ืออํานวยความสะดวกแกผูปฏิบัติงานใหสามารถทํางานไดเต็มศักยภาพ ทําใหรูสึกมั่นคง 

มั่นใจ ผูกพัน และมุงมั่นทํางานใหบรรลุผลสําเร็จของตนเองและองคการ 

       
            3.2  แนวคิดเกี่ยวกับการเสรมิสรางพลังอํานาจ 

 การเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากรพยาบาล เปนบทบาทสําคัญของผูบริหาร

พยาบาลทุกระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่งหัวหนาหอผูปวย เนื่องจากเปนผูบริหารที่ทํางานใกลชิดกับ

พยาบาลมากที่สุด หากหัวหนาหอผูปวยจัดสรรทรัพยากรและส่ิงเอ้ืออํานวยในการในการทํางาน 

สอน ใหคําแนะนําและใหคําปรึกษาในการทํางาน ถายทอดขาวสารที่เปนประโยชนในการ

ผูปฏิบัติงาน  สนับสนุนและสงเสริมความกาวหนาในงาน จะทําใหพยาบาลรูสึกวาหัวหนาหอ

ผูปวยใหความสําคัญและคํานึงถึงความมีคุณคาของตน รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และมี

ความสามารถแหงตน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร,2550) 

การเสริมสรางพลังอํานาจเปนส่ิงสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมและความสําเร็จตาม

เปาหมายองคการ ทําใหการปฏิบัติงานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย ทําใหเกิดความภาคภูมิใจใน
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ความสําเร็จของตน และมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการอยาง

เต็มที่ หากบุคลากรในองคการใดไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอยางมีประสิทธิภาพ จะชวยเพิ่ม

ความสามารถของบุคลากร เกิดความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง ทําใหเกิดความพึงพอใจ 

ความผูกพันในงานที่ทํา สงผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน (Kanter, 1997; Wilson and 

Laschinger, 1994) 

 แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kanter (1997) เช่ือวา อํานาจ เปน

ความสามารถในการปฏิบัติของบุคคลที่มีตอพฤติกรรมและกอใหเกิดประสิทธิภาพของงาน     ซึ่ง

อํานาจนี้มาจากการที่บุคคลไดรับโอกาส ขอมูลขาวสาร การสนับสนุนและทรัพยากรจากผูบริหาร

ของตนและ/หรือ การไดรับอํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ซึ่งอํานาจที่เปนทางการนั้น 

ประกอบดวย ปจจัยภายในองคการ   เชน       สัมพันธภาพหรือความผูกพันระหวางผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานและผูสนับสนุน และปจจัยองคการ เชน บุคคล สถาบัน หรือองคการ

ตางๆ ที่อยูภายนอกองคการ อํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการนี้มีความสําคัญตอบุคคล

มาก สามารถชวยใหงานขององคการประสบความสําเร็จ เพราะมีอิทธิพลตอการเขาถึงโครงสราง

ของงานทั้ง 3 ประการ คือ โครงสรางดานโอกาส โครงสรางดานอํานาจและโครงสรางดานสัดสวน 

ซึ่ง ส่ิงตางๆ เหลานี้ รวมเรียกวา พลังอํานาจ และการที่ ผูบังคับบัญชา ใหพลังอํานาจแก

ผูใตบังคับบัญชานั้น เรียกวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา การที่ผูบริหารเสริมสรางพลังอํานาจใหแก

ผูปฏิบัติงานนั้น มีผลทําใหผูปฏิบัติงานมีสมรรถนะในตัวเองมากข้ึน ((Laschinger and Shamian, 

1994; Laschinger, 2001; Laschinger et al., 2003; Erickson, 2003) มีความผูกพันในงาน

สูงข้ึน (Wilson and Laschinger, 1994) มีความเหนื่อยหนายในงานลดลง (สุนันทา ไชยาฟอง, 

2544) ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน (รุงจิต เต็มศิริกุลชัย, 2544) ทําใหสามารถทํางานมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน (Erickson, 2003; Laschinger, 2003) สงผลใหองคการประสบความสําเร็จ

ไดรับการยอมรับนับถือและที่สําคัญ ทําใหผูรับบริการพึงพอใจ  

       แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Laschinger (2001)มีพื้นฐานมาจากแนวคิด

ทฤษฎีเชิงโครงสรางอํานาจในองคการ (The structural theory of power in organization) ของ 

Kanter (1979) ความสัมพันธของกรอบแนวคิดทฤษฎีดังกลาวแสดงใหเห็นวา ปจจัยอํานาจจาก

ระบบที่ไมเปนทางการ กอใหเกิดอํานาจแบบเปนทางการ คือ  ลักษณะงานที่มีความยืดหยุน ความ

ชัดเจน ความเปนศูนยกลาง กับอํานาจแบบไมเปนทางการ คือ ความสัมพันธทั้งภายในและ

ภายนอกองคการของพนักงานกับผูใหการสนับสนุน (ผูบังคับบัญชา) ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 
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ผูที่อยูในหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ ซึ่งอํานาจทั้ง 2 ประการนี้ มีอิทธิพลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในงาน อันเปนความสามารถในการเขาถึงโครงสรางดานโอกาสและอํานาจ ทั้งนี้จะนําไปสู

ผลกระทบตอบุคลากร ไดแก เพิ่มความสามารถในตนเอง เพิ่มแรงจูงใจ เพิ่มความผูกพันในงาน 

ลดระดับความออนลาในงาน รับรูความมีอิสระในตนเองเพิ่มข้ึน เพิ่มความรูสึกมีสวนรวมในการ

บริหารงาน และความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีผลกระทบตอประสิทธิภาพของงาน คือ งานบรรลุและ

ประสบความสําเร็จ กอใหเกิดการเคารพนับถือและความรวมมือในองคการ และผูรับบริการพึง

พอใจ  

       แนวคิดการสรางเสริมพลังอํานาจในงานของ Laschinger (1997) อธิบายได ดังนี้ 

อํานาจแบบเปนทางการ ตามแนวคิดของ Laschinger (1997) ที่มีพื้นฐานจาก Kanter (1979) 

หมายถึง การรับรูลักษณะงานที่มีความยืดหยุน ความชัดเจน และความเปนศูนยกลาง ดัง

รายละเอียด  

       1.  ลักษณะงานที่มีความยืดหยุน (Discretion of flexible)หมายถึง งานที่มีความ

หลากหลายไมยึดติดกฎระเบียบมากเกินไป มีความยืดหยุนในบางโอกาส ทาทายความสามารถ 

และเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดคิดสรางสรรคงาน ปรับปรุงงานใหดีข้ึน   

 2. ลักษณะงานที่มีความชัดเจน (Recognition or visible) หมายถึง งานที่กําหนด

โครงสรางเปาหมาย แนวทางการปฏิบัติตลอดจนการประเมินผลไวชัดเจนสามารถนําไปสูการ

ปฏิบัติได    

      3.  ลักษณะงานที่มีความเปนศูนยกลาง (Relevance or central) หมายถึงงานที่มี

การกําหนดเปาหมายรวมกัน โดยการใชระบบการบริหารงานแบบมีสวนรวม เปดโอกาสให

ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจและการแกไขปญหาในงานมีการทํางานเปนทีม มีการติดตอ

กับหนวยงานอ่ืนๆที่เกี่ยวของอํานาจแบบไมเปนทางการ ตามแนวคิดของ Laschinger (1997) มี

พื้นฐานมาจาก Kanter (1979) เปนอํานาจที่มาจากความสัมพันธของสมาชิก หมายถึง การรับรู

สัมพันธภาพทั้งภายในและภายนอกองคการของพนักงานกับผูใหการสนับสนุน (ผูบังคับบัญชา) 

ผูรวมงาน และผูที่อยูในหนวยงานอ่ืนๆที่เกี่ยวของ ดังรายละเอียด ตอไปนี้   

          3.1  ผูบังคับบัญชาหรือผูใหการสนับสนุน (Supporter)หมายถึง บุคคล

ภายในองคการที่อยูในตําแหนงที่สูงกวา เปนผูใหคําปรึกษา ใหการสนับสนุนอยูเบื้องหลัง 

  3.2. ผูรวมงาน (Peer) หมายถึง กลุมผูรวมงานที่มีความสัมพันธใกลชดิ

กัน เปนผูที่ชวยใหขอมูลขาวสาร           
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  3.3  ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates) หมายถึง บุคคลที่อยูในตําแหนงที่

ตํ่ากวาตามสายบังคับบัญชาในหนวยงาน ซึ่งจะเปนผูที่คอยชวยเหลือแบงเบาภาระงาน 

  3.4  ผูที่อยูในหนวยงานอ่ืนๆที่เกี่ยวของ (Cross functional groups) 

หมายถึง บุคคลที่อยูในหนวยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปนผูใหความชวยเหลือ

ดานขอมูลขาวสารใหความรวมมือ ที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

         แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Kanter (1993)ไดพัฒนารูปแบบการได รับ

การเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน หลักการที่ นํามาใชพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจ คือ การใหอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดย 

 1. การจัดสรรทรัพยากรและส่ิงเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงาน (Resources) หมายถึง 

การจัดวัสดุอุปกรณ และเคร่ืองมือแพทยใหเพียงพอ รวมทั้งอยูในสภาพพรอมใชงาน มีระบบการ

บํารุงรักษาที่ดี สภาพแวดลอมทางกายภาพเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน จัดสรรบุคลากรที่มี

ความรูและความชํานาญที่เหมาะสมกับขอบเขตของงาน จัดสรรเวลาที่เอ้ือใหบุคลากรพยาบาลได

มีโอกาสขอคําแนะนําและปรึกษาปญหาตางๆ 

 2. การจัดระบบขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน (Information) 

หมายถึง การจัดระบบสารสนเทศ และจัดทําฐานขอมูลที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน เชน 

ฐานขอมูลผูใชบริการ ฐานขอมูลยาและเวชภัณฑ ฐานขอมูลคารักษาพยาบาล เปนตน ถายทอด

ขาวสารที่เปนประโยชนแกบุคลากร ไดแก นโยบาย พันธกิจ ผลการดําเนินงาน การปรับเปล่ียน

องคการ ซึ่งจะทําใหบุคลากรพยาบาลรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีความไววางใจใน

องคการ  

 3. การสนับสนุนใหมีโอกาสพัฒนาความรูและทักษะ (Support) หมายถึง การ

พัฒนาบุคลากรพยาบาลใหมีความรูความสามารถ และทักษะที่กาวทันกับวิทยาการสมัยใหม โดย

สนับสนุนใหไดรับโอกาสเพิ่มพูนความรูในรูปแบบตางๆ เชน การฝกอบรม การเขาประชุมวิชาการ 

และการสัมมนาทั้งในและนอกหนวยงาน การศึกษาดูงาน การศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน โดย

หมุนเวียนอยางเหมาะสมและทั่วถึง 

 4. การสงเสริมใหมีโอกาสกาวหนา (Opportunity) หมายถึง การหาแนวทาง

สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลมีโอกาสกาวหนาในงาน ไดเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงตามโอกาสอันควร 

และเหมาะสมกับระดับความรู ความสามารถ การใหโอกาสแสดงความรูความสามารถ การให

โอกาสเผยแพรผลงานที่มีคุณภาพในและนอกหนวยงาน การใหโอกาสรับผิดชอบงานท่ีทาทาย

ความสามารถ ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาผูบริหารใหความสําคัญและคํานึงถึงความมีคุณคา
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ของตน รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ และรูสึกวาตนเองมีความสามารถ ทําใหเกิดขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในงาน และมีความผูกพันในงาน 

           แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจของ Tebbitt (1993 อางถึงในจงจิต เลิศวิบูลย

มงคล, 2546) ประกอบดวยแนวคิดสําคัญ 5 ประการ คือ     

  1. การเสริมสรางพลังอํานาจเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการโดยมี

การกําหนดวิธีการข้ึนมาใหม หรือปรับปรุงส่ิงที่มีอยูเดิม รวมทั้งคงไวซึ่งคานิยมที่สําคัญตอ

ความสําเร็จในพันธกิจขององคการ       

  2. การปรับปรุงและการกําหนดรูปแบบขององคการ ผูบริหารสูงสุดตองมีการ

แตงต้ังคณะกรรมการเปนทีมงาน โดยสะทอนใหเห็นถึงความเปนเลิศและความเช่ียวชาญในการ

ทํางาน ซึ่งเปนส่ิงจําเปนในความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย    

  3. การรวบรวมรูปแบบการเปล่ียนแปลงในองคการดวยการเช่ือมั่นตอองคการ 

แนวคิดและพฤติกรรมขององคการ โดยเปล่ียนอํานาจจากการควบคุมองคการมาเปนการมีสวน

รวมของบุคลากรและผูรวมงาน        

  4. การเปล่ียนแปลงในเร่ืองความเช่ือ ความคิด หรือการกระทํา อันเปนผลให

ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกผูกพันในงาน  เปนการเร่ิมตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ 

ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกทํางาน มีความรูสึกเปนเจาของและมีความผูกพันในงาน 

  5. เนื่องจากการสนับสนุนการยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติ เปนผลให

องคการสามารถทบทวนหรือวางแผนงานในการกําหนดจุดมุงหมาย บทบาท กฎระเบียบ 

ระบบงาน ตลอดจนการบริหารจัดการ และการดําเนินงานใหไดประสิทธิภาพสูงสุด  

   จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา แนวคิดการเสริมสรางอํานาจของ Kanter 

(1993)   ไดพัฒนารูปแบบการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน หลักการที่นํามาใช

พัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การใหอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดย การจัดสรร

ทรัพยากรและส่ิงเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงานตามเปาหมายไดสูงสุด การจัดระบบขอมูลขาวสารที่

เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนใหมีโอกาสพัฒนาความรูและทักษะและการสงเสริม

ใหมีโอกาสกาวหนา ซึ่งมีการใชอยางแพรหลายและมีความสอดคลองกับงานวิจัยนี้ที่ผูวิจัยตองการ

ศึกษาถึงการรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยจึงไดเลือก

แนวคิดของ Kanter (1993) มาใชในการวิจัยคร้ังนี้ 
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3.3  แนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจ 
       แนวทางที่มุงสูความสําเร็จในการสรางเสริมพลังอํานาจ ซึ่ง(สายสมร เฉลยกิตติ, 

2544) ไดเสนอรูปแบบและข้ันตอนไวดังนี้ 

  3.3.1  การใหแรงจูงใจกับผูที่ปฏิบัติงานมี 3 สวน คือ   

   3.3.1.1   การใหความถูกตองยุติธรรม (Validity) คือ ความเสมอภาคกับทุก

คน ใหเงินเดือน คาตอบแทน รวมถึงโอกาสในการเรียนรูอยางยุติธรรม  

   3.3.1.2  การใหสารสนเทศ (Information) คือ การใหความรูในส่ิงที่ตอง

ปฏิบัติรวมไปถึงขอมูลที่จําเปนเกี่ยวกับองคการ       

   3.3.1.3 การใหการมีสวนรวม (Participation) คือ ผูปฏิบัติงานมีโอกาส

ในการควบคุมหรือตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง         

       3.3.2.  การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคการ ผูบริหาร คือ ผูที่มีบทบาท

สําคัญในสวนนี้ ทุกคนตองรูวา ผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานต้ังแตกระบวนการผลิตไมใช

เฉพาะผลงานที่เกิดข้ึน และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองเรียนรูการทํางานและการ

แกปญหารวมกับผูบริหาร ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยส่ังการ อิสระในการทํางาน 

ควบคุมและตัดสินใจงานในหนาที่รับผิดชอบของตน รวมไปถึงคาตอบแทนหรือรางวัลเหมาะสม

ยุติธรรมและส่ิงสําคัญ คือ การติดตอส่ือสารการใหสารสนเทศ เพื่อสรางความเขาใจรวมกัน อันจะ

นํามาซ่ึงความรวมมือจากทุกคนในองคการ  

 3.3.3  สรางภาวะผูนํากับผูปฏิบัติงาน ภาวะผูนําของบุคคลในองคการเปนตัว

บงชี้ อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา องคการได รับการเสริมสรางพลังอํานาจเพียงใด 

กระบวนการที่สําคัญในการสรางภาวะผูนํา คือ การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกันทํางานเปนทีม

และกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย การปฏิบัติและการตัดสินใจในทีมงานหรือ

ในสวนงานที่ตนเองรับผิดชอบ                   

 3.3.4 การสรางบรรยากาศในองคการ องคการควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการ

เรียนรูรวมกัน ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติ หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เปดโอกาสใหเรียนรู

และรับเอาแนวคิดหรือทักษะใหมๆ ที่จะชวยใหเกิดประสิทธิภาพมาใชในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้

บรรยากาศองคการที่ดี หมายถึง ความสมดุลระหวางการควบคุม กับการมีอิสระในการทํางาน 

รวมถึงความยืดหยุนในการตอบสนองความตองการ ความพอดีในการใหโอกาส และความเสมอ

ภาคสําหรับทุกคนในองคการ 
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 3.3.5   การสรางทีมงาน คือ เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีม คือ การวาง

ระบบการทํางานที่เอ้ือตอการประสานสัมพันธ  การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน การ

กระตุนใหแรงจูงใจ และสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน เมื่อเกิดทีมงานข้ึนแลวส่ิงที่

ทีมงานตองแบงปนจากผูบริหาร คือ ความรูสึกเปนเจาของรวมหนาที่รับผิดชอบอิสระในการทํางาน 

อํานาจในการตัดสินใจ และรางวัลหรือผลตอบแทนความยุติธรรม 

 โดยมีข้ันตอนในการเสริมสรางพลังอํานาจ ดังนี้  

 1.  การกําหนดคํานิยามและการสื่อสาร ความหมายของการเสริมสรางพลัง

อํานาจในงานแกสมาชิกในองคการ โดยในแตละองคการปรับใหเหมาะสมกับความตองการและ

วัฒนธรรมองคการนั้น 

 2. กําหนดเปาหมายและกลยุทธ  ซึ่งถาผูบริหารสามารถอธิบายความหมายได

ชัดเจน การเสริมสรางพลังอํานาจก็จะสะดวกข้ึน เพื่อใหเกิดการพัฒนาองคการใหดีข้ึน ดังนั้น

องคการจะตองมีการกําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง และกลวิธีในการเสริมสรางพลังอํานาจแก

สมาชิกใหเหมาะสมและชัดเจนตามความหมายที่องคการใหไว 

 3. การอบรมโดยองคการ  ควรจัดใหมีการเสริมความรูและทักษะแกบุคลากรใน

การเสริมสรางพลังอํานาจใหเขาใจอยางแทจริง และประยุกตใชใหเหมาะสมกับเปาหมายองคการ

 4. การปรับปรุงโครงสรางองคการใหสามารถเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ โดย

มีการปรับปรุงโครงสรางขององคการในการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น ประกอบดวย 4 องคประกอบ 

คือ 

  4.1 กําจัดงานที่ไมไดเกิดจากการรวมกันกําหนดคานิยม ไดแก งานที่เกิดจาก

การกําหนดโดยการใชคําส่ังผูบังคับบัญชา งานที่ตองมีการตรวจตราและควบคุมตลอดเวลา 

รวมถึงงานที่ตองอาศัยผูบังคับบัญชาช้ีแนะตลอดเวลา 

  4.2 รวมงานใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยการทํางานตางๆ นั้นถามีการทํางาน

เปนทีม จะสงผลใหเกิดพลังในการทํางาน และทําใหผลงานออกมาดีกวาการทําโดยบุคลากรแตละ

บุคคล 

  4.3 กําจัดช้ันของการบริหารและการควบคุม โดยเฉพาะถาในองคการนั้น

ประกอบดวยบุคลากรจํานวนมาก ซึ่งเปนการยากที่ผูบริหารจะดูแลทั่วถึง ดังนั้นผูบริหารจึงตองใช

กลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจ  ใหสมาชิกสามารถใชศักยภาพของตนเองใหมีสวนรวมในการ

ทํางาน และสามารถควบคุมการปฏิบัติงานของตนเองได ซึ่งกระบวนการในการปรับปรุงโครงสราง

นี้ จะสามารถเอ้ือประโยชนและพัฒนาความสามารถใหบุคลากรสามารถมีพลังในการปฏิบัติงาน



30 
 

  4.4 ปรับปรุงระบบองคการ ซึ่งระบบองคการนั้นมีหลากหลายและกวางขวาง

มาก เชน ระบบขอมูลขาวสาร ระบบบริหารจัดการ เปนตน โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทน การสงเสริมพัฒนา การใหรางวัล การอบรม และการควบคุม 

เปนตน โดยองคการตองมีการปรับปรุงระบบตางๆใหเอ้ือประโยชนและสอดคลองกับการเสริมสราง

พลังอํานาจ โดยมีการประเมินต้ังแตตัวบุคคลหรือสมาชิกในองคการ ผูรับบริการและทรัพยากร 

รวมทั้งผลกระทบที่เกิดข้ึนและดําเนินการพัฒนาปรับปรุงการเสริมสรางพลังอํานาจในการ

ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรใหดียิ่งข้ึน  

 Tebbitt (1993 อางถึงในจงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2546 ) กลาวถึง กระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานไว ดังนี้       

 1. การกําหนดคานิยมตองชัดเจน เปนลายลักษณอักษร และผูปฏิบัติมีความ

เขาใจตรงกัน   

 2. การกําหนดเปาหมายองคการ การวางแผนการปฏิบัติงานตองมีการสราง

เปาหมายรวมกัน ซึ่งกอใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความรูสึกเปนเจาขององคการและ

ยึดมั่นในจินตภาพองคการรวมกัน  

 3. การกําหนดผลการปฏิบัติงานหรือคุณภาพงาน วิธีการปรับปรุงคุณภาพงาน

และวัดระดับความพึงพอใจ เปนข้ันตอนการเชื่อมโยงการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง มีการ

ประเมินความสามารถขององคการ การประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากน้ียังมีการพัฒนาระบบ

การใหความรูระบบการใหรางวัล การชี้แจงบทบาทและความรับผิดชอบของทีมงาน มีการ

ปรับเปล่ียนการรับประกันคุณภาพ เพื่อสรางทีมงานที่แข็งแกรง มีการกําหนดบทบาทความ

รับผิดชอบ อํานาจหนาที่และภารกิจอันนําไปสูความสําเร็จขององคการ การกําหนดขอบงช้ี

ขอบเขตของการจัดการ นอกจากความสําเร็จของวัตถุประสงคและทิศทางขององคการแลว ตองมี

การกําหนดแนวทางในการที่จะใหผูปฏิบัติได เพื่อพัฒนากลยุทธและความสําเร็จขององคการ                           
                                                                          

          3.4  ประโยชนในการเสริมสรางพลังอํานาจ 
        Tebbitt (1993 อางถึงในจงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2546 ) ไดกลาวถึงประโยชน ที่

เกิดข้ึนตอหนวยงานจากการเสริมสรางพลังอํานาจในการบริหาร ดังนี้ 

       1.   เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานจะทํา

ใหผูปฏิบัติงานมีความรู ความสามารถมากข้ึน มีความเชี่ยวชาญและปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ มี

สวนทําใหบทบาทของพนักงานมีความชัดเจนโดดเดนยิ่งข้ึน เมื่อพนักงานมีอํานาจยอมมีอํานาจใน
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การตอรองมากข้ึน มีความรับผิดชอบมากข้ึน มีจุดยืนเปนของตนเอง ตลอดจนมีขอบเขตในการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทของตน  

 2.   มีความสามารถในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  เมื่อ

พนักงานมีทักษะในการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง เชน เขาใจถึงความเปนไปไดในการที่จะทําการ

เปล่ียนแปลง ปฏิบัติตามกระบวนการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการไดมาซึ่งทรัพยากรหรือแหลง

ประโยชนที่จําเปน 

 3.   เพิ่มความชัดเจนในเนื้องาน  พนักงานมีสวนรวมในการเปนคณะกรรมการ มี

สวนรวมในโครงการตางๆ ตลอดจนมีการติดตอกับหนวยงานอ่ืนๆ 

 4.   มีความสามารถที่จะขจัดอุปสรรคที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน  พนักงานสามารถที่

จะระบุชี้ชัดถึงปญหาอุปสรรค และขจัดอุปสรรคที่มีผลตอการปฏิบัติงานดวยการแกไขปญหา มี

วิจารณญาณในการคิด  และมีความรูเกี่ยวกับองคการ รวมถึงคานิยมและปรัชญาขององคการ 

 5.   การสงเสริมความรวมมือและรวมแรงใจกันปฏิบัติงาน พนักงานสามารถใช

สัมพันธภาพระหวางบุคคลใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน การไดมาซึ่งทรัพยากรหรือ

แหลงขอมูลตางๆ มากข้ึน การขยายสัมพันธภาพในบทบาท เปนการสงเสริมขวัญและกําลังใจของ

ผูใตบังคับบัญชาและเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานคงอยูในงานมากข้ึน 

 
 3.5  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจกับความผูกพันในงาน                  
   การเสริมสรางพลังอํานาจเปนส่ิงสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมและ

ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ สามารถพัฒนาศักยภาพของพยาบาลวิชาชีพ โดยที่

หัวหนาหอผูปวยมีสวนในการเสริมสรางพลังอํานาจ โดยการจัดทรัพยากร, ระบบขอมูลและ

ขาวสารที่จําเปนใหเพียงพอในการปฏิบัติ ใหโอกาสในการศึกษาตอ และสนับสนุนความกาวหนา

ในวิชาชีพ (Kanter, 1993) มีสวนสําคัญที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพรูสึกไดวาตนเองมีความรู

ความสามารถ มีความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน ทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางาน เกิด

เปนความผูกพันในงาน สอดคลองกับ Laschinger, Wilk, Cho and Greco (2009) โดยนําเอา 

Kanter Model มากระตุนการทํางานของพนักงาน เพื่อใหพนักงานใหเกิดความผูกพันในงาน ผล

การศึกษาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานแเละ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
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4.   แนวคิดเกียวกับลกัษณะงาน 
          

4.1 ความหมายเกี่ยวกับลกัษณะงาน 
มีผูใหความหมายของลักษณะงานไวดังนี ้  

  Davis (1981) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง ความสมดุลระหวางความพึงพอใจของ

บุคลากรและเปาหมายความสําเร็จขององคการ โดยบุคลากรไดแสดงความรับผิดชอบในความสําเร็จ

หรือความลมเหลวที่เกิดข้ึน จากผลการทํางาน และงานนั้นไดแสดงถึงประสบการณการใชทักษะ 

ความสามารถ ความทาทายที่มีคุณคา มีความหมายสูง 

  Hackman and Oldham (1980) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง ประสบการณในการ

ทํางานของบุคคลที่มีความหลากหลาย เปนงานที่มีคุณคา มีความหมาย มีอิสระในการปฏิบัติงาน และ

ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 

  Schermerhon (1996) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง กระบวนการสรางสรรคงานโดย

ฝายบริหารจะเปนผูกําหนดใหบุคลากรและหนวยงาน รวมถึงรายละเอียดของงาน เนื้อหาของงาน และ

การกําหนดสวนสนับสนุนของงาน 

  กลาวโดยสรุปไดวา ลักษณะงาน หมายถึง  รูปแบบหรือลักษณะของงานที่มีความ

หลากหลาย มีคุณคาตอผูปฏิบัติ โดยมีการปรับกระบวนการจากผูบริหารเพื่อใหเกิดความสมดุล

ของบุคลากรและความสําเร็จขององคการ 

  
 4.2  แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน 

         ลักษณะงานเปนตัวแปรที่ไดรับความสนใจจากกลุมนักวิจัยในตางประเทศ โดย

พิจารณารายละเอียดของงานทีมีการออกแบบงานโดยวิธีเพิ่มคุณคาของงานเพื่อใหผูทํางานเกิด

ความสนใจที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพซ่ึง Schermerhorn (1996: 115) กลาววา การออกแบบ

งานในลักษณะเชนนี้เปนการออกแบบงานที่ยากที่สุดผูบริหารตองกําหนดหนาที่งานหรืออกแบบ

งานทั้งในตัวงานเองและสวนประกอบภายนอกของงาน เพื่อใหไดผลงานที่ดีที่สุด การออกแบบงาน

ดังกลาวจะเร่ิมจากงายไปหายาก จะเปนไปตามลําดับ 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

 1.  Job Simplification เปนงานที่มีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไว

อยางชัดเจน การออกแบบงานในลักษณะนี้ขอบเขตของงานเฉพาะเจาะจงและเนนระดับความ

ลึกของงานนอย เพราะผูปฏิบัติไมตองตัดสินใจหรือวางแผนในการทํางานใดๆทั้งส้ิน 
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 2.  Job Enlargement เปนการออกแบบงานโดยการขยายงาน โดยมีการกําหนด

ขอบเขตของงานแบบกวางๆ โดยที่ผูปฏิบัติงานตองสามารถปฏิบัติหนาที่ที่เปนกิจกรรมของงาน

หลายๆอยางได      

  3.  Job Rotation เปนการออกแบบงานโดยมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่งาน 

โดยที่งานแตละหนาที่ไมมีการเปลี่ยนแปลง แตใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูงานตางๆ โดย

หมุนเวียนสับเปล่ียนหนาที่งานไปเร่ือยๆ ซึ่งผูปฏิบัติงานตองสามารถปฏิบัติงานไดทุกลักษณะ 

  4.  Job Enrichment เปนการออกแบบงานโดยเพิ่มคุณคาของงานเพ่ือใหผูทํางาน

เกิดความสนใจทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน 

           ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติรับรูไดวาเปนงานที่มีคุณคา จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ

ทุมเททํางานหนักหรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (ธงชัย สันติวงษ, 2537: 

123 ; Schermerhorn, 1996:163) โดยการปรับปรุงสวนประกอบของงานตางๆ  และวิธีการเพิ่ม

คุณคาของงานที่นิยมใชกันมาก คือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน (Job Characteristic 

Model) ของ Hackman and Oldharm (1980) โดยอาศัยแนวคิดของ Herberg เปนพื้นฐาน ได

เสนอแนวคิดของภาวะทางจิตวิทยาที่สําคัญและจําเปนในการที่จะใหบุคคลมีแรงจูงใจที่จะทํางาน 

มี 3 สภาวะ คือ    

  1. ความหมาย ความสําคัญจากการที่ไดทํา (Meaningfulness) คือ ขนาดของ

ความสําคัญ ความมีคุณคา และความคุมคาที่จะไดจากการลงแรงทํางานดังกลาวนั้นวา มีมาก

หรือนอย           

  2. การไดรับผิดชอบงานที่ไดทํา (Responsibility) คือ ขนาดของความรูสึกของ

คนที่ไดมีโอกาสรับผิดชอบและเปนเจาของเร่ืองนั้น ที่เขาเปนผูทําดวยตนเองจนกระทั่งบรรลุผล

สําเร็จวามีมากนอยแคไหน หากเขารับผิดชอบในผลสําเร็จดวยตัวเขาเองคนเดียวไดมากแลวความ

พอใจก็จะมีมากดวย    

  3. การมีโอกาสรูถึงผลงานที่ตนทําไป (Knowledge of Result) คือ ขนาดความมาก

นอยของโอกาสที่บุคคลนั้นๆ จะสามารถเขาใจหรือรูไดตามกระบวนการที่มีอยูตามปกติวา งานที่

ทําไปแตละคร้ังนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใด หรือไดผลเปนที่นาพอใจแคไหน 

  หากผูทํางานไดมีโอกาสเรียนรูไดสัมผัสทั้ง 3 สภาวะขางตนจาการทํางานแลว 

พนักงานผูนั้นจะเกิดความรูสึกต่ืนตัวมีแรงจูงใจอยากจะทํางานมากข้ึนและส่ิงที่ตามมา คือ การ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง 
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  Hackman and Oldharm (1980) พบวา ลักษณะงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความ

พึงพอใจในงานมี 4 ลักษณะ ดังตอไปนี้  

  1. ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง ระดับความมากนอยที่

ผูปฏิบัติงานจะตองใชทักษะความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานหรือทํากิจกรรม

หลายๆอยางของหนวยงานใหสําเร็จ 

  2.  ความมีเอกลักษณของงาน (Task Identify) หมายถึงลักษณะของงานที่แสดงถึง

ทุกสวนของงาน ต้ังแตเร่ิมตนจนกระทั่งเสร็จส้ินกระบวนการ และเกิดผลงานตามมา โดยมีการ

กําหนดรูปแบบ กระบวนการทํางานและวิธีการปฏิบัติงาน ลักษณะงานท่ีมีเอกลักษณของงานสูง

จะสามารถจูงใจผูปฏิบัติงานไดดี   

  3.  ความสําคัญของงาน (Task  Significant) หมายถึง ลักษณะของงานที่มี

ผลกระทบตอการดํารงชีวิต ความเปนอยูของบุคคล ผูปฏิบัติงานจะรูสึกมีความสุขเมื่อคิดวางานที่

ปฏิบัติมีความสําคัญตอส่ิงอ่ืน   

  4. ความมีอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง ลักษณะของงานที่เปดโอกาสให

ผูปฏิบัติงาน มีความเปนอิสระในการใชวิจารณญาณของตนเอง สามารถที่จะตัดสินใจไดดวย

ตนเองในการดําเนินงาน และกําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพิ่มความรูสึกของความ

รับผิดชอบตอผลงานที่เกิดข้ึน 

  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา แนวคิดของ Hackman and Oldharm (1980) 

ไดอาศัยแนวคิดตามทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberrg (1968) เปนพื้นฐานและพัฒนาแบบสอบถาม

สําหรับการวิเคราะหงาน เพื่อใชเปนแนวทางสําหรับวิเคราะหปรับปรุงปจจัยคุณลักษณะของงาน 

ตอมาไดพัฒนาเปนโมเดลคุณลักษณะของงาน (Job characteristic) จึงกลาวไดวาแนวคิด

ลักษณะงานของ Hackman and Oldharm (1980) สามารถนํามาใชวัดลักษณะงานไดเปนอยางดี

ซึ่งเมื่อลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความเหมาะสม จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและความ

ผูกพันในงาน ผูวิจัยจึงไดเลือกแนวคิดของ Hackman and Oldharm (1980) มาใชในการวิจัยนี้  

  
 4.3  ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความผูกพันในงาน  

         จากการศึกษาพบวาความผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวกกับทรัพยากรของ

งาน เชน การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางาน ผลปอนกลับของงาน การสอน

งาน การควบคุมงาน งานที่มีความหลากหลาย โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา ชวยลดระดับอุป

สงคของงาน ทําใหปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย และไดเรียนรูและพัฒนางาน ซึ่งการใหทรัพยากร
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ในงานเปนการสรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานเพื่อลดระดับอุปสงคของงานลง (Bakker and 

Demerouti, 2008) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Deci and Ryan (1985) พบวางานที่ไดรับการ

สนับสนุนทางสังคมและไดรับทราบผลสะทอนกลับของงาน จะทําใหเกิดแรงจูงใจ ทําให

ผูปฏิบัติงานรูสึกถึงความสามารถในงาน ความมีอิสระในงาน และการกระตุนใหเกิดการพัฒนาใน

งาน ทําใหเกิดความผูกพันในงาน อยากที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ การปฏิบัติงาน

ในหนวยงานที่มีความเครียดสูง อัตรากําลังไมเพียงพอ ภาระงานที่มากเกินไปสงผลตอสุขภาพ เกิด

ความออนลาในการทํางาน ทําใหพนักงานมีความผูกพันในงานตํ่า (Schaufeli and Bakker, 

2004)   

 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

Harter and Schmidt (2002) ทําการศึกษาความสัมพันธระดับหนวยธุรกิจระหวางความ

พึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันในงาน และผลัพธทางธุรกิจไดแก ความจงรักภักดีของลูกคา ผล

กําไร ผลผลิต อัตราการลาออกของพนักงาน และความปลอดภัยในงาน ในหนวยธุรกิจทั้หมด 36 

บริษัท ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวก

กับความจงรักภักดีของลูกคา ผลกําไร และมีความสัมพันธทางลบกับอัตราการลาออกของ

พนักงาน และความปลอดภัยในงาน 

 Schaufeli, Bakker and Salanova (2003) ทําการศึกษาแบบทดสอบที่ใชวัดความ

ผูกพันในงานดวยการใชแบบสอบถามสั้น ที่มีลักษณะเฉพาะในเรื่องของความขยันขันแข็งใน

การทํางาน  การอุท ิศตนในการทํางานและความใสใจในการทํางาน  แบบทดสอบนี ้ใช

ประมวลผลทางจิตวิทยาวิเคราะหในแหลงขอมูลขนาดใหญ 2 แหงคือ 1)ขอมูลภาษาดัชต

จํานวนเกือบ 1000 รายจากประเทศเนเธอรแลนดและเบลเยี่ยม 2)ขอมูลจากนานาประเทศ

จํานวนเกือบ12,000 รายจึงเปนที่ปรากฏชัดวา แบบทดสอบUWESมีคุณสมบัติที่ใชในการ

วิเคราะหทางจิตวิทยาและใหผลเปนที่นาพึงพอใจ ดังนี้ 

1. หัวขอทั้ง 3 หมวดหมูใหคาคงที่สม่ําเสมอในแตละประเทศและมีความคงที่แมเวลา 

จะผานไป 

2. โครงสรางทั้ง 3 หมวดเปนที่ยอมรับและไมมีคาเบี่ยงเบนในกลุมตัวอยางจาก

ประเทศตางๆ 

3. การใชแบบสอบถามUWESใหผลคือความผูกพันในงานมีความสัมพันธทางลบกับ

ความเหนื่อยลาในงาน 
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4. ความผูกพันในงานมีความสัมพันธเชิงบวกไมมากนักกับอายุ 

5. ผูชายมีความผูกพันในงานมากกวาผูหญิงเล็กนอย 

มีความแตกตางไมมากนักของความสัมพันธระหวางความผูกพันในงานกับกลุมอาชีพที่

แตกตางกัน  

 Bakker, Demerouti and Verbeke (2004) ทําการศึกษาความสัมพันธของลักษณะ

งาน ความเหนื่อยลาในงานและผลการปฏิบัติงาน วิเคราะหจากกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 146 คน 

โดยใช JD-R Model ผลการวิจัยพบวาอุปสงคของงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความเหนื่อย

ลาในงานแตมีความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏิบัติงาน สวนทรัพยากรของงานมีความสัมพันธ

เชิงลบกับความเหนื่อยลาแตมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

 Schaufeli and Bakker (2004) ทําการศึกษาอุปสงคของงาน ทรัพยากรของงานมี

ความสัมพันธกับความผูกพันในงานหรือความเหนื่อยลาในงาน โดยวิเคราะหจากกลุมตัวอยาง

จํานวน 4 อาชีพ จํานวนทั้งสิ้น 1,698 คน โดยใช JD-R Model ผลการวิจัยพบวาอุปสงคของ

งานมีผลกระทบโดยตรงตอความเหนื่อยลาในงาน ผลเสียตอสุขภาพ และผลลัพธเชิงลบทาง

ธุรกิจ สวนการเพิ่มทรัพยากรของงาน เชน การมีสวนรวมในการจัดการ การสนับสนุนทางสังคม 

การจัดต้ังทีมทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันในงาน จึงควรมีการพิจารณาในการ

ปรับลดอุปสงคของงานกอนการเพิ่มทรัพยากรของงาน  

 Sarmiento, Laschinger and Iwasiw (2004) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการ 

เสริมสรางพลังอํานาจกับความผูกพันในงาน ความเหนื่อยลาในงานกับความพึงพอใจในงาน 

กลุมตัวอยางเปนพยาบาลในแคนาดาจํานวน 89 คนผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลัง

อํานาจมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยลาในงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานความออน

ลา และมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันในงาน 

 Greco, Laschinger and Wong (2006) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริม 

สรางพลังอํานาจกับความผูกพันในงาน/ความเหนื่อยลาในงาน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลใน

แผนกฉุกเฉินจํานวน 322 คนผลการวิจัยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันในงาน และมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยลาในงาน 

 Laschinger and Leiter (2006)  ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมใน

การทํางาน มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานที่ทําใหรูสึกเหนื่อยลาในงานของพยาบาลและสงผล

กระทบตอความปลอดภัยของผูปวย โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลจากโรงพยาบาลในประเทศ

แคนาดาจํานวน 8,597คนผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก นโยบายใน
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การทํางาน ประสบการณในการทํางาน การสนับสนุนรูปแบบการปฏิบัติการทางการพยาบาลที่

เปนแบบแผนชัดเจน ปฏิสัมพันธระหวางแพทยและพยาบาล จํานวนอัตรากําลัง มีผลกระทบ

โดยตรงตอความเหนื ่อยลาในงานของพยาบาล และการสนับสนุนรูปแบบการปฏิบัติการ

ทางการพยาบาลที่เปนแบบแผนชัดเจนมีผลโดยตรงตอความสมบูรณแบบในการทํางานของ

พยาบาล ซึ่งมีผลกระทบตอความปลอดภัยของผูปวยโดยตรง 

 Langelann, Bakker, Doornen and Schaufeli (2006) ทําการศึกษาความแตกตาง

ระหวางความเหนื่อยลาในงานกับความผูกพันในงาน โดยใชทฤษฎี 2 ทิศทาง (2 dimension) 

กลุมตัวอยางเปนพนักงานชาวดัชท 572 คนผลการศึกษาพบวาพนักงานที่มีความผูกพันในงาน

จะมีการสามรถปรับตัวตอสภาพแวดลอมไดดี และสามารถผานกิจกรรมหนึ่งไปสูกิจกรรมใหม

ไดดีและมองหาความทาทายใหมในงานและเมื่อพบวางานที่ทําอยูขาดความทาทายในระยะ

ยาวก็จะทําใหเกิดการเปล่ียนงาน 

 Schaufeli, Bakker and Salanova (2006) ทําการศึกษาการวัดความผูกพันในงาน

ดวยการใชแบบสอบถามสั้น ที่มีลักษณะเฉพาะในเรื่องของความขยันขันแข็งในการทํางาน การ

อุทิศตนในการทํางานและความใสใจในการทํางาน ที่มีการเก็บขอมูลทั้งหมด 10 ประเทศโดย

ตัววัดดั้งเดิมของUWES มีทั้งหมด 17 รายการสามารถยอลงใหเหลือ 9 รายการได โดยมีการ

ทดสอบแลววามีความนาเชื่อถือ และผลการทดสอบนี้ไดยืนยันวา ความผูกพันในงานเปน

ความรูสึกตรงขามกับความเหนื่อยลาในงาน 

 Laschinger, Wilk Cho and Greco (2009) ทําการศึกษาผลกระทบของการเสริมสราง

พลังอํานาจที่มีตอความผูกพันในงานและประสิทธิภาพในงาน โดยเปรียบเทียบความแตกตางของ

ความสัมพันธระหวางพยาบาลจบใหมหรือประสบการณนอยกวา 2 ป จํานวน 185 คนกับ

พยาบาลที่มีประสบการณในการทํางานมากกวา 2 ปข้ึนไป จํานวน 295 คนผลการวิจัยพบวา 

ความผูกพันในงานมีความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจและประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพยาบาลทั้ งสองกลุมระดับปานกลาง  แตพบวาความผูกพันในงานมีผลกระทบกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานอยางมากในกลุมที่มีประสบการณในการทํางานมากกวา 2 ปข้ึนไป 

Simpson (2009) ทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน 

ความคิดในการเปลี่ยนแปลงงาน พฤติกรรมการหางานใหม และสถิติประชากรของพยาบาลที่มีผล

ตอความผูกพันในงาน โดยสุมตัวอยางจากพยาบาลทั้งส้ิน 167 คน จากแผนกอายุรกรรมและ

ศัลยกรรมใน 6 โรงพยาบาล ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางลบ 
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กับความคิดในการเปลี่ยนแปลงงาน และพฤติกรรมการหางานใหม แตมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันในงาน และพบวาสถิติประชากรไมมีความสัมพันธกับความผูกพันในงาน 

 Giallonardo, Wong and Iwasiw (2010) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู

ของพยาบาลจบใหมถึงภาวะผูนําสถานการณจริงของพยาบาลพี่เลี้ยง กับความผูกพันในงาน

และความพึงพอใจในงานของของพยาบาลจบใหม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลแผนกฉุกเฉิน 

จํานวน 170 คน ประสบการณนอยกวา 3 ป  ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําสถานการณจริงของ

พยาบาลพี่เลี้ยงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานและความพึงพอในงานของ

พยาบาลจบใหม และเมื่อพิจารณารายดานพบวาการอุทิศตนในงานเปนมิติที่มีความสัมพันธ

สูงสุดของความผูกพันในงานและความพึงพอใจในงาน เนื่องจากพยาบาลจบใหมจะพบแรง

บันดาลใจและความทาทายที่มีในงาน พยาบาลพี่เลี้ยงสามารถชวยโดยการหาจุดแข็ง และ

ขอจํากัดในการทํางาน เพื่อหาจุดที่เหมาะสมในการทํางาน เพื่อใหระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานของพยาบาลจบใหมสูงข้ึน 

 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาความผูกพันในงานของ

พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยมีอยูไมมากนัก สวนใหญเปนเร่ืองของความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน กับ

ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดเปนขอมูล

พื้นฐานในการพัฒนาความผูกพันในงานใหมีระดับสูงข้ึนไป นอกจากนี้ยังเปนแนวทางใหพยาบาล

วิชาชีพ ผูนําองคการพยาบาล สถานศึกษา อาจารยพยาบาล พยาบาลพี่เล้ียง พยาบาลผูตรวจการ 

พยาบาลนิเทศงานนักศึกษาพยาบาล ใชเปนแนวทางในการสรางควาผูกพันในงานและตระหนักถึง

ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ ความผูกพันในงาน และลักษณะงานเพื่อใหพยาบาล

คงอยูในวิชาชีพและพัฒนาองคการใหเปนองคการที่ยั่งยืนตอไป 
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ภาพที ่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ความผูกพนัในงาน 
 1.ความขยันขันแข็งในการทํางาน 

 2.การอุทิศตนในการทาํงาน  

3.ความใสใจในการทํางาน 

     (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & 

Bakker, 2002a) 

  

ลักษณะงาน 

1. งานที่ตองใชทักษะหลากหลาย  

2. งานที่มีเอกลักษณเฉพาะ  

3.งานที่มีความสําคัญ  

4. งานที่มีอิสระ  

     (Hackman & Oldham, 1980) 

การเสริมสรางพลงัอํานาจ   
1.การจัดสรรทรัพยากร  

2.การใหขอมลูและขาวสาร  

3.การสนับสนนุ  

4. การใหโอกาส 

          (Kanter, 1993) 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนีเ้ปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ในลักษณะของการศึกษา

เชิงสหสัมพนัธ (Correlation study) เพื่อศึกษาหาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 ลักษณะงาน กับความผูกพนัในงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลเอกชน โดยมีรายละเอียดวิธี   

ดําเนนิการวิจยั ดังนี ้

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทาํงาน  2 ปข้ึนไปที่ปฏิบัติงาน ใน

ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนทีดํ่าเนนิการในรูปแบบบริษัทขนาด 200 เตียงข้ึนไปจาํนวน 

57 แหง รวมทัง้ส้ิน 7,042 คน   

 กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางาน  2 ปข้ึนไปที่ปฏิบัติงาน 

ในฝายการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนที่ดําเนินการในรูปแบบบริษัทขนาด 200 เตียงข้ึนไปเลือก

มาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยมีข้ันตอนการสุม

ตัวอยาง ดังนี้ 

 1.   สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนทั้ง 57 แหง พบวามีจํานวนทั้งหมด 

7,042 คน จากกรุงเทพมหานคร 30 โรงพยาบาล โรงพยาบาลปริมณฑล 14 โรงพยาบาล ภาค

กลาง  3 โรงพยาบาล  ภาคตะวันออก  1 โรงพยาบาล  ภาคเหนือ  4 โรงพยาบาล  ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 2 โรงพยาบาล และภาคใต 3 โรงพยาบาล (ภาคตะวันตกไมมีโรงพยาบาล

เอกชน )(ขอมูลเดือนกรกฎาคม 2554)  

 2. กําหนดขนาดตัวอยาง โดยใชสูตร Taro Yamane (Yamane 1973 อางถึงใน บุญใจ 

ศรีสถิตยนรากูร, 2547) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และกําหนดความคลาดเคล่ือนทีระดับ .05 ดังนี้ 

 
  

 

 

 

 

n = 
N 

1 +  Ne2  
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                                              n  = ขนาดตัวอยาง 

                                              N = ขนาดของประชากร 

                                              e  = ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง 

 

สามารถคํานวณขนาดตัวอยางได ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

ไดขนาดตัวอยางที่คํานวณได จํานวน 378 คน 

3. สุมกลุมตัวอยางโดยเลือกโรงพยาบาลที่จดทะเบียน 200 เตียงข้ึนไป ในแตละภาคมา

สุมเลือกจังหวัดโดยใชอัตราสวน 1:5 ไดจํานวนทั้งส้ินดังนี้ กรุงเทพมหานคร 1 จังหวัด ปริมณฑล 1 

จั งหวัด  ภาคกลาง  1  จั งหวัด  ภาคตะวันออก  1  จั งหวัด  ภาคเหนือ  1  จั งหวัด  ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 1 จังหวัด ภาคใต 1 จังหวัด 

จากนั้นนําผลการสุมรายจังหวัดที่ไดมาทําการสุมโรงพยาบาลที่จะใชเปนกลุมตัวอยาง 

โดยใชอัตราสวน 1:5  จํานวนโรงพยาบาลทั้งสิ้น 12 โรงพยาบาล จํานวนประชากรทั้งหมด 1,604 

คน ไดแก โรงพยาบาลกรุงเทพ, โรงพยาบาลบํารุงราษฎร, โรงพยาบาลรามคําแหง,โรงพยาบาล

ไทยนครินทร, โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท, โรงพยาบาลเมโย, โรงพยาบาลเปาโลโมเรียล 

สมุทรปราการ, โรงพยาบาลเกษมราษฎรสระบุรี, โรงพยาบาลกรุงเทพพัทยา, โรงพยาบาลเซนตแม

ร่ี, โรงพยาบาลเชียงใหมราม และโรงพยาบาลกรุงเทพภูเก็ต   

4. คํานวณขนาดตัวอยางของแตละโรงพยาบาล โดยวิธีการคํานวณตามสัดสวนของ

ประชากรในแตละโรงพยาบาล โดยใชสูตร(ประคอง กรรณสูตร, 2542) ดังนี้ 

 

       

        

     n2           = 
n+Nn 

        N 

n   = 
   7,042 

  1+7,042 (0.05)2 

= 
7,042 

   1+7,042 (0.0025) 

=     378 
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เมื่อ  n2 = จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล   

 n = จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด    

 Nn = จํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล   

 N = จํานวนประชากรทั้งหมด 12 โรงพยาบาล  

กลุมตัวอยางที่คํานวณได จํานวน 378 คน เปนกลุมตัวอยางจริง จํานวน 9 โรงพยาบาล 

จํานวนกลุมตัวอยาง 260 คน ดังนี้, โรงพยาบาลไทยนครินทร 27คน, โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท 

36 คน,โรงพยาบาลเมโย 26 คน, โรงพยาบาลเปาโลโมเรียล สมุทรปราการ 26 คน, โรงพยาบาล

เกษมราษฎรสระบุรี 26 คน, โรงพยาบาลกรุงเทพพัทยา 30 คน, โรงพยาบาลเซนตแมร่ี 27 คน, 

โรงพยาบาลเชียงใหมราม 32 คนและโรงพยาบาลกรุงเทพภูเก็ต 30 คน (ดังตารางที่ 1) 

 5. เลือกพยาบาลวิชาชีพมาจากทุกแผนก เปนสัดสวนของจํานวนประชากร 
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากร และขนาดตัวอยาง โรงพยาบาลเอกชน 200 เตียงข้ึนไป 

 

ลําดับ โรงพยาบาล 
จํานวน
เตียง 

ประชากร (คน) 
ผูปวยใน/ป 

กลุม
ตัวอยาง 

 

1 

กรุงเทพมหานคร 

โรงพยาบาลไทยนครินทร    

 

200 

 

66 

 

27 

    2 โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวทิ                                  275             206                36 

3 โรงพยาบาลเมโย     

 ปริมณฑล (จงัหวัดสมุทรปราการ)            

   200           50 26 

4 โรงพยาบาลเปาโลเมโมเรียล สมุทรปราการ 

ภาคกลาง(จงัหวัดสระบุรี)            

  200 45            26 

5 โรงพยาบาลเกษมราษฎรสระบุรี 

ภาคตะวันออก(จังหวัดชลบุรี) 

200 42 26 

    6 โรงพยาบาลกรุงเทพพทัยา 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ(จงัหวัดนครราชสีมา) 

200 119 30 

7 โรงพยาบาลเซ็นตแมร่ี 

ภาคเหนือ(จงัหวัดเชียงใหม) 

250 60 27 

8 โรงพยาบาลเชียงใหมราม 

ภาคใต(จังหวดัภูเก็ต) 

350 135 32 

    9 โรงพยาบาลกรุงเทพภูเก็ต 200 110 30 

   
รวม 

  
      7,042 

 
260 
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ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน จําแนกตามอายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและแผนกที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 

 
ขอมูลสวนบคุคล 

จํานวน  
(คน) 

 
รอยละ 

อายุ ( X = 31.88, SD=6.19) 

    20-25 ป 

     26-30 ป 

     31-35 ป 

     36-40 ป 

     41-45 ป 

     46-50 ป 

     51-55 ป 

     56 ปข้ึนไป 
สถานภาพ 
    โสต                                                      

     คู 

     หมาย 

 

21 

119 

66 

25 

18 

4 

2 

2 

 

147 

107 

3 

 

8.2 

46.3 

25.7 

9.7 

7.0 

1.6 

0.8 

0.8 

 

57.2 

41.6 

1.2 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ( X = 7.04, SD=4.68) 

  นอยกวา5 ป 

      6-10 ป 

     11-15 ป 

     16-20 ป 

     21 ปข้ึนไป 

 

121 

96 

20 

16 

4 

 

47.0 

37.4 

7.8 

6.2 

1.6 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 

 

 ขอมูลสวนบุคคล      
จํานวน
(คน) 

           
รอยละ 

 

 

แผนกท่ีปฏิบติังานในปจจุบัน 
อ่ืนๆ (หองผูปวยสังเกตอาการ, หองสวนหวัใจ) 

หองผาตัด 

กุมารเวชกรรม 

 

     53     

     40  

     28     

 

 

 

20.6 

15.6 

10.9 

     หออภิบาลผูปวยหนัก 

อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

สูตินรีเวช 

     28 

     26 

     23 

 10.9 

10.1 

 8.9 

 อายุรกรรม 

หองพิเศษ 

ศัลยกรรม 

ศัลยกรรมกระดูกและขอ 

     19 

     17 

     19 

       9 

  7.4 

 6.6 

 5.4 

 3.5 

 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั                                                   
 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึน โดยการศึกษาคนควา

จากตํารา วารสาร บทความวิชาการ และเอกสารที่เกี่ยวของ แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย  อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน แผนกที่ปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถาม

เปนแบบเลือกตอบและเติมคํา รวมจํานวน 5 ขอ 

 ตอนท่ี  2  แบบสอบถามความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยวัดตามการรับรูของ

พยาบาลวิชาชีพ ที่ผูวิจัยสรางข้ึนเองตามแนวคิดของ Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & 

Bakker (2002a)  ครอบคลุมทั้ง 3 ดาน คือ ความขยันขันแข็งในการทํางาน   การอุทิศตนในการ

ทํางาน   และความใสใจในการทํางาน โดยมีข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 
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 1.  ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงานจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุป

สาระสําคัญจากแนวคิดของ  Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker (2002a) นํามา

กําหนดเปนคําจํากัดความในการวิจัย 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ ไดขอคําถาม

รวม   17 ขอ  

1)  ความขยันขันแข็งในการทํางาน     จํานวน   7   ขอ 

2)  การอุทิศตนในการทํางาน    จํานวน   4   ขอ 

3)  ความใสใจในการทํางาน     จํานวน   6   ขอ 

โดยขอคําถามเฉพาะดานบวก กําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับการ

รับรูดังนี้ 

คะแนน   ความหมาย 

               5       ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

              4       ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานมาก        

              3        ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  

              2        ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานนอย       

              1         ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานนอยท่ีสุด    
 

การแปลผลคะแนนเฉล่ียความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 

2550) 
คะแนนเฉลี่ย  ความหมาย 

  4.51 - 5.00 ความผูกพนัในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูงทีสุ่ด 

  3.51 - 4.50      ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง 

  2.51 - 3.50  ความผูกพนัในงานของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับปานกลาง 

             1.51 - 2.50      ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับนอย 

              1.00 - 1.50      ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

 ตอนที่  3   แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยโดยวัดตามการ

รับรูของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่

สรางข้ึนตามแนวคิดของ Kanter (1993) ครอบคลุมทั้ง 4 ดาน คือ การจัดสรรทรัพยากร การให

ขอมูลและขาวสาร การสนับสนุน และการใหโอกาส โดยมีข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 
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 1. ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ จากตํารา เอกสาร และงานวจิัยที่

เกีย่วของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kanter (1993) นํามากําหนดเปนคําจํากดัความในการ 

วิจัย 

 2.   ศึกษาแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจของจงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่

สรางข้ึนตามแนวคิดของ Kanter (1993) ผูวิจัยเลือกมาใช 4 ดานคือการจัดทรัพยากรจํานวน 5  

ขอ การใหขอมูลและขาวสารจํานวน 4 ขอ การสนับสนุนจํานวน 5 ขอ และการใหโอกาสจํานวน 4 

ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ ขอคําถามเฉพาะ

ดานบวกซ่ึงผานการตรวจสอบความตรงของเคร่ืองมือ โดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน คาCVI .88 และมี

คาความเที่ยงของเคร่ืองมือ .92 โดยผูวิจัยปรับและแกไขขอคําถามในแบบสอบถามใหเหมาะสม

กับกลุมตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัยรวมกับอาจารยที่ปรึกษา  

 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ ไดขอคําถามรวม   

19 ขอ  

1)  การจัดทรัพยากร       จํานวน   5   ขอ 

2)  การใหขอมูลขาวสาร     จํานวน   4   ขอ 

3)  การสนับสนุน      จํานวน   6   ขอ 

4) การใหโอกาส     จํานวน   4   ขอ 

โดยขอคําถามมีเฉพาะดานบวก กําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับการ

รับรูดังนี้ 

คะแนน   ความหมาย 

               5       ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

              4       ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานมาก        

              3        ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  

              2        ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานนอย       

              1         ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานนอยท่ีสุด    

กําหนดเกณฑการแปรผลคะแนนเฉล่ียการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย 
คะแนนเฉลี่ย  ความหมาย 

               4.51 - 5.00 การเสริมสรางพลังอํานาจของหวัหนาหอผูปวยอยูในระดับดีมาก 

  3.51 - 4.50      การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับดี 

  2.51 - 3.50  การเสริมสรางพลังอํานาจของหวัหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 



48 
 

             1.51 - 2.50       การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับนอย 

              1.00 - 1.50       การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 

 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะงาน โดยวัดตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 

ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถามของแจมจันทร คลายวงษ (2540) ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ

Hackman & Oldham (1980) ครอบคลุมทั้ง 4 ดาน คือ งานที่ตองใชทักษะหลากหลาย งานที่มี

เอกลักษณเฉพาะ งานที่มีความสําคัญ และงานที่มีอิสระ โดยมีข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 

 1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัการลักษณะงาน จากตํารา เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) นํามากําหนดเปนคําจํากัดความใน

การวิจยั 

 2. ศึกษาแบบสอบถามลักษณะงานของแจมจันทร คลายวงษ (2540) ที่สรางข้ึนตาม

แนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) ผูวิจัยเลือกมาใชเพียง 4 ดานคืองานที่ตองใชทักษะ

หลากหลายจํานวน 4 ขอ งานทีมีเอกลักษณเฉพาะจํานวน 4 ขอ งานที่มีความสําคัญจํานวน 3 ขอ 

และงานที่มีอิสระจํานวน 3 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating 

scale) 5 ระดับ ขอคําถามเฉพาะดานบวกซึ่งผานการตรวจสอบความตรงของเคร่ืองมือ โดย

ผูทรงคุณวุฒิ 10 ทานและมีคาความเที่ยงของเครื่องมือ .91 โดยผูวิจัยปรับและแกไขขอคําถามใน

แบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัย

รวมกับอาจารยที่ปรึกษา  

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ ไดขอคําถาม

รวม   14 ขอ  

1)  งานที่ตองใชทักษะหลากหลาย     จาํนวน   4   ขอ 

2)  งานที่มีเอกลักษณเฉพาะ    จํานวน   4   ขอ 

3)  งานที่มีความสําคัญ      จํานวน   3   ขอ 

4) งานที่มีอิสระ     จํานวน   3   ขอ 

โดยขอคําถามมีลักษณะทั้งดานบวกและดานลบ สําหรับขอคําถามที่เปนดานลบจะใหคา

คะแนนกลับกันกับขอคําถามที่เปนดานบวก กําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับ

การรับรูดังนี้ 

คะแนน   ความหมาย 

               5       ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

              4       ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานมาก        
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              3        ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  

              2        ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานนอย       

              1         ขอความนัน้ตรงกับความคิดเห็นของทานนอยท่ีสุด    

กําหนดเกณฑการแปรผลคะแนนเฉล่ีย 
คะแนนเฉลี่ย  ความหมาย 

               4.51 - 5.00 พยาบาลวชิาชีพมีการรับรูลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับดีมาก 

   3.51 - 4.50      พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับดี 

  2.51 - 3.50  พยาบาลวชิาชีพมีการรับรูลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

             1.51 - 2.50      พยาบาลวิชาชพีมีการรับรูลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับนอย 

              1.00 - 1.50      พยาบาลวิชาชพีมีการรับรูลักษณะงานทีป่ฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด     
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
 ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ดังนี ้

1.  การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม (Content validity) 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความ

เหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา แลวนํามาปรับปรุงแกไขตาม

คําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผานการแกไขจากอาจารย

ที่ปรึกษา นําไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณในดานวิชาการการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองความ

ผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 5 ทาน เปนผูตรวจสอบ    และพิจารณาความถูกตอง 

ครอบคลุมตามเนื้อหา ความเหมาะสมของภาษาที่ใชและความสอดคลองภายในรวมทั้งขอ

คําแนะนํา และขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา แลวนําผล

การพิจาณามาคํานวนหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) โดยถือ

เกณฑความเห็นสอดคลองกับการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิทั้งหมด หรือ 4 ใน 5 ทาน มีความเห็น

ตรงกันรอยละ 80 ของผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดมีคา .80 ข้ึนไป 

(Davis, 1992 อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) โดยคํานวณจากสูตร 

 

CVI    = 
จํานวนคําถามที่ผูเชีย่วชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 

จํานวนคําถามทั้งหมด 
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    กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 4, 3, 2, 1 โดยแตละระดับมี

ความหมายดังนี้ 
 

    4   หมายถึง   คําถามมีความสอดคลองกับคํานยิามศัพทที่ใชในการวิจัย 

    3   หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน และปรับปรุงเล็กนอยจึงจะ 

                                    มีความสอดคลองกับคํานิยาม 

  2   หมายถงึ   คําถามจาํเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน และปรับปรุงอยางมากจึง 

                        จะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

     1  หมายถงึ    คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

 

 หลังจากไดรับแบบสอบถามที่ผานความเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน ผูวิจัยไดนํา

แบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษา

พิจารณาความเห็นชอบอีกคร้ังเพื่อความสมบูรณของแบบสอบถาม โดยการปรับปรุงแกไข         

ขอคําถามมีรายละเอียด ดังนี้  

 ตอนท่ี  1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูใชบริการ ไมมีการปรับปรุงแกไข 

ตอนท่ี  2  แบบสอบถามความผูกพันในงาน จากเดิมมีขอคําถามทั้งหมด 17 ขอ เหลือ

เปนขอคําถามทั้งหมด 13 ขอ ไดคาCVI = .82   โดยปรับปรุงความชัดเจน และตัดขอคําถามเพื่อให

ครอบคลุมกับคําจํากัดความ มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ความขยันขันแข็งในการทํางาน    

       มีขอคําถามทั้งหมด             จํานวน  7 ขอ 

       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน  4 ขอ 

       ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอน จํานวน  1 ขอ 

       คงเหลือขอคําถาม จํานวน  6 ขอ 

การอุทิศตนในการทํางาน      

       มีขอคําถามทั้งหมด             จํานวน  4 ขอ 

       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน  1 ขอ 

       ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคําจํากัดความ   จํานวน  2 ขอ 

       คงเหลือขอคําถาม จํานวน  2 ขอ 
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ความใสใจในการทํางาน 

       มีขอคําถามทั้งหมด             จํานวน  6 ขอ 

       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน  3 ขอ 

       เพิ่มเติมขอคําถาม จํานวน  1 ขอ 

       ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคําจํากัดความ   จํานวน  2 ขอ 

       คงเหลือขอคําถาม                                             จํานวน  5 ขอ 

 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจจากเดิมมีขอคําถามทั้งหมด 19 ขอ 

เหลือเปนขอคําถามทั้งหมด 17 ขอ ไดคาCVI = .84 โดยปรับปรุงความชัดเจน และตัดขอคําถาม

เพื่อใหครอบคลุมกับคําจํากัดความ มีรายละเอียดดังนี้ 

การจัดสรรทรัพยากร    

       มีขอคําถามทั้งหมด             จํานวน  5 ขอ 

       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน  3 ขอ 

       คงเหลือขอคําถาม จํานวน  5 ขอ 

การใหขอมูลและขาวสาร  

       มีขอคําถามทั้งหมด             จํานวน  4 ขอ 

       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน  2 ขอ 

       ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอน จํานวน  1 ขอ 

       คงเหลือขอคําถาม จํานวน  3 ขอ 

การสนับสนุน  

       มีขอคําถามทั้งหมด             จํานวน  6 ขอ 

       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน  2 ขอ 

       คงเหลือขอคําถาม จํานวน  6 ขอ 

การใหโอกาส  

       มีขอคําถามทั้งหมด                   จํานวน  4  ขอ 

       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา    

       ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอน  

       คงเหลือขอคําถาม      

จํานวน  2 ขอ 

จํานวน  1 ขอ 

จํานวน  3 ขอ 
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 ตอนที่ 4  แบบสอบถามลักษณะงานจากเดิมมีขอคําถามทั้งหมด 14 ขอ เพิ่มเติมขอ

คําถาม 1 ขอ รวมขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ ไดคาCVI = .85 โดยปรับปรุงความชัดเจน และ

เพิ่มเติมขอคําถามเพื่อใหครอบคลุมกับคําจํากัดความ มีรายละเอียดดังนี้ 

งานที่ตองใชทักษะหลากหลาย    

       มีขอคําถามทั้งหมด             จํานวน  4 ขอ 

       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน  4 ขอ 

       คงเหลือขอคําถาม จํานวน  4 ขอ 

งานที่มีเอกลักษณเฉพาะ  

       มีขอคําถามทั้งหมด             จํานวน  4 ขอ 

       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน  3 ขอ 

       คงเหลือขอคําถาม จํานวน  4 ขอ 

งานที่มีความสําคัญ  

       มีขอคําถามทั้งหมด             จํานวน  3 ขอ 

       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       จํานวน  3 ขอ 

       เพิ่มเติมขอคําถาม จํานวน  1 ขอ 

       คงเหลือขอคําถาม จํานวน  4 ขอ 

งานที่มีอิสระ  

       มีขอคําถามทั้งหมด                   จํานวน  3 ขอ 

       คงเหลือขอคําถาม       จํานวน  3 ขอ 

 สรุปหลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและความ

เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว ไดแบบสอบถามภายหลังปรับปรุงมีรายละเอียด

ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามสวนบุคคล จํานวน   5  ขอ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความผูกพันในงาน จํานวน 13  ขอ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจ จํานวน 17  ขอ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามลักษณะงาน จํานวน 15  ขอ  
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 2.  การหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)  
    ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา นํามาปรับปรุงแกไข

การใชภาษา และขอคําถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและความเห็นของอาจารยที่ปรึกษา 

พรอมทั้งตรวจสอบความถูกตองอีกคร้ังกอนนําไปทดลองใช  นําแบบสอบถามที่ไดผานการแกไข

ปรับปรุงเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางาน 2 ปข้ึน

ไปโรงพยาบาลสมิติเวช ศรีนครินทรที่มีคุณสมบัติคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา จํานวน 30 

คน จากนั้นนําแบบสอบถามท่ีไดมาวิเคราะหความเที่ยงของเคร่ืองมือ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งเคร่ืองมือทั่วไป ควรมีคาความเที่ยง .80 ข้ึนไป 

ผูวิจัยวิเคราะห คาความตรงของขอคําถามในแบบสอบถามความผูกพันในงาน การเสริมสรางพลัง

อํานาจ และลักษณะงานโดยพิจารณาคาสหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอ (Corrected Item-

Total Correlation) ใชเกณฑเลือกขอคําถามที่มีคามากกวา + 30  ข้ึนไป (Jacobson, 1988 อางถึงใน 

บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) จากการวิเคราะหรายขอแลวปรับปรุงกอนนําไปเก็บขอมูลกับกลุม

ตัวอยางจริงที่ไดรับการตอบแบบสอบถามครบถวนสมบูรณทั้ง 257 ฉบับ จากน้ันวิเคราะหหาความ

เที่ยงของแบบสอบถามรายดานดวยวิธีเดียวกัน มีคาความเที่ยงแสดงดังตารางที่ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



54 
 

ตารางที่ 3 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ การ

เสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะงาน เมื่อทดลองใชและเม่ือใชกับกลุมตัวอยาง 

 

แบบสอบถาม 

คาความเที่ยง 

กลุมทดลองใช 

(n=30) 

กลุมตัวอยางจริง 

(n=257) 

ความผูกพนัในงาน 
     ความขยนัขันแข็งในการทํางาน 

      การอทุิศตนในการทาํงาน 

      ความใสใจในการทํางาน 
การเสริมสรางพลงัอํานาจ 
     การจัดสรรทรัพยากร 

      การใหขอมูลขาวสาร 

      การสนับสนุน 

      การใหโอกาส 
  ลกัษณะงาน 
     งานที่ตองใชทักษะหลากหลาย     

      งานที่มีเอกลักษณเฉพาะ   

      งานที่มีความสําคัญ 

      งานที่มีอิสระ 

0.89 
0.72 

0.67 

0.74 
0.95 
0.73 

0.78 

0.86 

0.94 
0.81 
0.68 

0.58 

0.69       

0.34      

0.91 
0.85 

0.67 

0.85 
0.90 
0.85 

0.85 

0.85 

0.90 
0.85 
0.86 

0.86 

0.86 

0.86 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

  ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนในการดําเนินงาน ดังนี้ 

 1. ผูวิจัยสงโครงรางวิทยานิพนธพรอมเคร่ืองมือวิจัยฉบับสมบูรณที่ผานการพิจารณา

ความตรงตามเนื้อหาแลวเสนอตอคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุมสหสถาบัน

ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อพิจารณาอนุมัติการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

 2.  เม่ือไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุมสหสถา

บันของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยแลว ผูวิจัยทําหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลจากคณบดี

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเพื่อสงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชนที่เปน
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กลุมตัวอยาง จํานวน 9 แหง เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล จากพยาบาล

วิชาชีพที่มีคุณสมบัติตามที่กําหนดไว 

3.  เมื่อไดรับหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัยแลว ผูวิจัยติดตอประสานงานกับสํานักผูอํานวยการแตละโรงพยาบาลที่เปนกลุม

ตัวอยางเพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล และสงหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวม

ขอมูล โครงรางวิทยานิพนธ และเคร่ืองมือวิจัยถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชนท่ีเปนกลุม

ตัวอยางทั้ง 9 แหง หลังจากนั้น 1 สัปดาห ผูวิจัยโทรศัพทติดตอประสานงานเพื่อขอทราบผลการขอ

อนุมัติในการเก็บรวบรวมขอมูล 

            4.  เมื่อไดรับการอนุมัติใหเก็บรวบรวมขอมูลแลว ผูวิจัยจึงติดตอประสานงานกับหัวหนา

ฝายการพยาบาล หัวหนาหอผูปวย เพื่อแนะนําตัว ชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

กลุมตัวอยางในการทําแบบสอบถาม การรับแบบสอบถามคืน โดยโรงพยาบาลในกรุงเทพและ

ปริมณฑลผูวิจัยนัดเวลาในการเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเองภายใน 1 สัปดาห  ในกลุม

ตางจังหวัดผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณียใหกับผูรับผิดชอบผานทางฝายการพยาบาล โดย

แนบซองเปลาติดแสตมปจาหนาซอง ชื่อ ที่อยูผูวิจัยเพื่อสงกลับทางไปรษณีย ผูวิจัยขอความ

รวมมือในการเก็บแบบสอบถามสงคืนภายใน 2 สัปดาห  

 5.  ผูวิจัยใชระยะเวลาในการเก็บขอมูล เปนเวลา 1 เดือน ในชวงเดือนสิงหาคม 2554 โดย

จัดสงแบบสอบถามไปทั้งหมด 260 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 257 ชุด คิดเปนรอยละ 98.8 

ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด ซึ่งเปนแบบสอบถามที่มีความสมบรูณครบถวนทีส่ามารถนาํมา

วิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 257 ชุด คิดเปนรอยละ 98.8 ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด 
 
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
 

 เนื่องจากกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้เปนมนุษย ผูวิจัยดําเนินการพิทักษสิทธิ์กลุม

ตัวอยาง โดยเร่ิมติดตอประสานงานดังนี้ 

1.  ชี้แจงทําความเขาใจกับหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลซึ่งเปนกลุมตัวอยางใน

การตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมวิจัย ภายหลังจากไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูล

จากผูอํานวยการโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 

2.  ชี้แจงเร่ืองการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถาม 

โดยบอกประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยาง วัตถุประสงคในการตอบ

แบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม และดําเนินการเก็บขอมูลเฉพาะในกลุม



56 
 

ตัวอยางที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธการเขารวม

โครงการไดทุกเวลา ซึ่งการปฏิเสธคร้ังนี้ไมมีผลใดๆตอกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 

3 ผูวิจัยรักษาความลับของการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง โดยแนบซองเปลา

ใหกลุมตัวอยางไดใสแบบสอบถามกลับคืนใหผูวิจัย ซึ่งจะไมมีการผานแบบสอบถามไปยัง

หนวยงานใดๆ 

4. เมื่อไดรับแบบสอบถามกลับมาแลว  ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน

ความลับ และอยูในที่ที่ปลอดภัย และจะทําลายทิ้งเมื่อส้ินสุดการวิจัย 

5.   วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะทีไ่ม

สามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึง่     
 
การวิเคราะหขอมูล 
 

เมื่อดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางเสร็จส้ินแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามมา

ทําการตรวจสอบความสมบูรณ คัดเลือกเฉพาะชุดที่มีความสมบูรณ มาทําการประมวลผล จากนั้น

นําแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding) และนําไปวิเคราะหประเมินผลดวยคอมพิวเตอร โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป โดยใชสถิติดังตอไปนี้ 

1.  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน แผนกที่ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติวิเคราะหคาความถ่ี (Frequency)       คา

รอยละ (Percentage) 

2.  ขอมูลเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน และความผูกพันในงาน ใช

สถิติวิเคราะห คาเฉลี่ย ( Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 

            3.   วิเคราะหความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน กับความผูกพันใน

งานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญโดยใช

สถิติทดสอบที (t- test statistic) กําหนดความมีนัยสําคัญที่ระดับ.001  

 โดยมีเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียร

สัน (r) จากเกณฑของ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) ดังนี้ 

 คา  r =±1.00         หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง 

 คา  r > .70       หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง 
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 คา  r มีคาระหวาง .30-.70 หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับปาน

กลาง 

 คา  r < .30         หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับตํ่า 

 ถาคา  r = 0   หมายความวา ตัวแปรไมมีความสัมพันธdyo 

 ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปนบวก (+) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่ม

หรือลดตามกัน ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปนลบ (-) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะ

เพิ่มหรือลดตรงขามกัน 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล  
 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันในงาน การเสริมสรางพลังอํานาจ และ

ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน และศึกษาความสัมพันธระหวางการ

เสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน กับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

เอกชน จากจํานวนกลุมตัวอยาง 257 คน  

ผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 

 ตอนที่ 1 วิเคราะหหาคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงาน การ

เสริมสรางพลังอํานาจ และลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  

 ตอนที่ 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงานกับความ

ผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
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ตอนที่ 1 วิเคราะหหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันในงาน การ
เสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน จําแนก
เปนรายขอและรายดาน 
 

1.1 ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  
 

ตารางที่ 4 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายดาน (n=257) 

     

ความผูกพนัในงาน X  SD ระดับ 

ดานความขยนัขันแข็งในการทํางาน 

ดานการอุทิศตนในการทาํงาน 

ดานความใสใจในการทํางาน 

4.20 

4.07 

3.91 

0.54 

0.70 

0.53 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 4.09 0.48 สูง 

 

 จากตารางที่ 4 พบวา ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน มี

คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.09, SD = 0.48) และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุกดาน

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชนกัน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความขยันขันแข็งในการทํางาน 

( X = 4.20) รองลงมาคือ ดานการอุทิศตนในการทํางาน ( X  = 4.07) สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่า

ที่สุดคือ ดานความใสใจในการทํางาน ( X = 3.91)  
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ตารางที่ 5 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน ดานความขยันขันแข็งในการทํางานจําแนกเปนรายขอ (n=257) 

 

ดานความขยันขันแขง็ในการทํางาน X  SD ระดับ 

นําความรูและประสบการณมาใชในการ 

     ทํางานอยางเต็มที ่

ใชความสามารถอยางเต็มความสามารถใน 

     การทาํงานเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จ 

การทาํงานไดใชพลังใจในการทํางานอยางเต็มที ่

เพียรพยายามเรียนรูแนวทางการ 

     ปฏิบัติงานใหมีคุณภาพเพิ่มข้ึน 

ถึงแมวางานจะมากก็เต็มใจในการทํางาน 

ไมยอทอตองานทียุ่งยากซบัซอนหรือม ี

     ปญหาอุปสรรคในการทาํงาน 

 

4.38 

 

4.35 

4.28 

 

4.23 

4.14 

 

4.04 

 

0.63 

 

0.63 

0.66 

 

0.64 

0.73 

 

0.73 

 

สูง 

 

สูง 

สูง 

 

สูง 

สูง 

 

สูง 

รวม 4.20 0.54 สูง 

 

 จากตารางที่ 5 พบวา ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ดาน

ความขยันขันแข็ง อยูในระดับสูง ( X = 4.20, SD = 0.54) เม่ือพิจารณารายขอพบวาทุกขอมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชนกัน  โดยขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ นําความรูและประสบการณมาใชใน

การทํางานอยางเต็มที่  ( X = 4.38) รองลงมาคือ ใชความสามารถอยางเต็มความสามารถในการ

ทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ การทํางานไดใชพลังใจในการทํางานอยางเต็มที่ เพียรพยายามเรียนรู

แนวทางการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพเพ่ิมข้ึนและถึงแมวางานจะมากก็เต็มใจในการทํางาน ( X = 

4.35, 4.28, 4.23 และ 4.14 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ไมยอทอตองานที่ยุงยาก

ซับซอนหรือมีปญหาอุปสรรคในการทํางาน ( X = 4.04) 
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ตารางที่ 6 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน ดานการอุทิศตนในการทํางาน จําแนกเปนรายขอ (n=257) 

 

ดานการอุทศิตนในการทํางาน X  SD ระดับ 

เมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานไมแลวเสร็จ ทานจะ 

     อยูทาํงานตอจนงานแลวเสร็จ  ไมวาจะมีหรือ  

     ไมมีคาลวงเวลา 

ตองใชเวลาทาํงานนอกเหนือเวลาปฏิบัติงานปกติ 

     เพื่อใหงานที่รับผิดชอบบรรลุผลสําเร็จอยางม ี

     ประสิทธิภาพ 

 

 

4.12 

 

 

4.01 

 

 

0.81 

 

 

0.81 

 

 

สูง 

 

 

สูง 

รวม 4.07 0.70 สูง 

 

 จากตารางที่ 6 พบวา ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ดาน

การอุทิศตนในการทํางาน อยูในระดับสูง ( X = 4.07, SD = 0.70) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ทุก

ขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ เมื่อถึงเวลาเลิกงาน หากงานไม

แลวเสร็จ ทานจะอยูทํางานตอจนงานแลวเสร็จ ไมวาจะมีหรือไมมีคาลวงเวลา ( X = 4.12) สวนขอ

ที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ตองใชเวลาทํางานนอกเหนือเวลาปฏิบัติงานปกติ เพื่อใหงานที่รับผิดชอบ

บรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  ( X = 4.01)  
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ตารางที่ 7 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน ดานความใสใจในการทํางาน จําแนกเปนรายขอ (n=257) 

 

ดานความใสใจในการทํางาน X  SD ระดับ 

ขณะที่ทาํงานมีใจจดจออยูกับงาน 

มีสมาธิในการทํางาน ทําใหการทาํงาน 

     ประสบความสําเร็จ 

สนุกกับงานทีท่ํา 

ทํางานอยางมคีวามสุข 

มีความรูสึกวาเวลาในการทํางานผานไป 

     อยางรวดเร็ว 

4.06 

 

4.02 

3.89 

3.81 

 

3.78 

0.56 

 

0.54 

0.75 

0.74 

 

0.77 

สูง 

 

สูง 

สูง 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.91 0.53 สูง 

 

 จากตารางที่ 7 พบวา ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ดาน

ความใสใจในการทํางาน อยูในระดับสูง ( X = 3.91, SD = 0.53) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอ

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ขณะที่ทํางานมีใจจดจออยูกับงาน  

( X = 4.06) รองลงมาคือ มีสมาธิในการทํางาน ทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ สนุกกับงานที่

ทําและทํางานอยางมีความสุข ( X = 4.02, 3.89 และ 3.81 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอย

ที่สุดคือ มีความรูสึกวาเวลาในการทํางานผานไปอยางรวดเร็ว ( X = 3.78)     
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1.2 การเสริมสรางพลังอํานาจ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
 

ตารางที่ 8 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอ

ผูปวย จําแนกเปนรายดาน (n=257) 

     

การเสริมสรางพลงัอํานาจ X  SD ระดับ 

ดานการใหขอมูลขาวสาร 

ดานการจัดสรรทรัพยากร 

ดานการสนับสนุน 

ดานการใหโอกาส 

4.05 

3.95 

3.85 

3.77 

0.57 

0.51 

0.67 

0.66 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 3.94 0.51 สูง 

 

 จากตารางที ่ 8  พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ มีคาเฉลีย่โดยรวมอยูในระดับสูง  

( X = 3.94, SD = 0.51) และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ดานการให

ขอมูลขาวสาร ( X = 4.05) รองลงมาคือ ดานการจัดสรรทรัพยากรและดานการสนับสนุน ( X = 

3.95 และ 3.85 ตามลําดับ) สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ดานการใหโอกาส ( X = 3.77)   
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ตารางที่ 9 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอ

ผูปวย ดานการใหขอมูลขาวสาร จําแนกเปนรายขอ (n=257) 

 

ดานการใหขอมูลขาวสาร X  SD ระดับ 

หัวหนาหอผูปวยแจงขาวตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ 

      ปฏิบัติงานใหทราบ 

หัวหนาหอผูปวยแจงผลการดําเนนิงานของ 

     โรงพยาบาลใหทราบ 

หัวหนาหอผูปวยแจงแผนงานประจําปของ 

     โรงพยาบาลใหทราบ 

 

4.10 

 

4.05 

 

4.01 

 

0.66 

 

0.67 

 

0.62 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 4.05 0.57 สูง 

 

 จากตารางที่ 9 พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ ดานการใหขอมูลขาวสาร อยูในระดับสูง  

( X = 4.05, SD = 0.57) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่

มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ หัวหนาหอผูปวยแจงขาวตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหทราบ ( X = 

4.10) รองลงมาคือ หัวหนาหอผูปวยแจงผลการดําเนินงานของโรงพยาบาลใหทราบ ( X = 4.05) 

สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ หัวหนาหอผูปวยแจงแผนงานประจําปของโรงพยาบาลใหทราบ  

( X = 4.01)      
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอ

ผูปวย ดานการจัดสรรทรัพยากร จําแนกเปนรายขอ (n=257) 

 

ดานการจัดสรรทรัพยากร X  SD ระดับ 

หัวหนาหอผูปวยจัดระบบขาวสารและขอมลูที่เปน 

      ประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

หัวหนาหอผูปวยใหอิสระในการปฏิบัติอยาง 

      เหมาะสมกับขอบเขตหนาที่รับผิดชอบ 

หัวหนาหอผูปวยจัดระบบจัดสรรเวลาใหไดมี 

      โอกาสขอคําแนะนําและปรึกษาปญหาตางๆ 

หัวหนาหอผูปวยจัดสรรเวลาใหไดมีโอกาสขอ 

      คําแนะนาํและปรึกษาปญหาตางๆ 

หัวหนาหอผูปวยจัดวัสดุอุปกรณ และเคร่ืองมือ 

     ทางการแพทยใหเพียงพอกับงานในหอผูปวย 

 

4.02 

 

4.01 

 

3.94 

 

3.89 

 

3.88 

 

0.63 

 

0.60 

 

0.58 

 

0.66 

 

0.61 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.95 0.51 สูง 

 

 จากตารางที่ 10 พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ ดานการจัดสรรทรัพยากร อยูใน

ระดับสูง ( X = 3.95, SD = 0.51) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชนกัน 

โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ หัวหนาหอผูปวยจัดระบบขาวสารและขอมูลที่เปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติงาน ( X = 4.02) รองลงมาคือ หัวหนาหอผูปวยใหอิสระในการปฏิบัติอยางเหมาะสมกับ

ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบ หัวหนาหอผูปวยจัดระบบจัดสรรเวลาใหไดมีโอกาสขอคําแนะนําและ

ปรึกษาปญหาตางๆ และหัวหนาหอผูปวยจัดสรรเวลาใหไดมีโอกาสขอคําแนะนําและปรึกษา

ปญหาตางๆ ( X = 4.01, 3.94 และ 3.89) สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุดคือ หัวหนาหอผูปวยจัด

วัสดุอุปกรณ และเคร่ืองมือทางการแพทยใหเพียงพอกับงานในหอผูปวย ( X = 3.88)   
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอ

ผูปวย ดานการสนับสนุน จําแนกเปนรายขอ (n=257) 

 

ดานการสนับสนุน X  SD ระดับ 

หัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุใหไดรับการเพิม่พูน 

      ความรูที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

หัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุใหไดเขาประชมุวิชาการ 

      และการสัมมนาในหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุใหไดเขาประชมุวิชาการ 

      และการสัมมนานอกหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุใหไดรับการฝกอบรม  

      ทกัษะการใชเทคโนโลยทีี่เปนนวัตกรรม 

หัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุใหไดศึกษาดูงานนอก 

     สถานที ่

หัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุใหไดศึกษาตอในระดับที ่

      สูงข้ึน 

 

4.03 

 

3.97 

 

3.94 

 

3.91 

 

3.64 

 

3.63 

 

0.66 

 

0.69 

 

1.98 

 

0.65 

 

0.87 

 

0.83 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.85 0.67 สูง 

 

 จากตารางที่ 11 พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ ดานการสนับสนุน อยูในระดับสูง ( X = 

3.85, SD = 0.67) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุดคือ หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหไดรับการเพิ่มพูนความรูที่เปนประโยชนในการ

ปฏิบัติงาน ( X = 4.03) รองลงมาคือ หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหไดเขาประชุมวิชาการและการ

สัมมนาในหนวยงาน หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหไดเขาประชุมวิชาการและการสัมมนานอก

หนวยงาน หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหไดรับการฝกอบรมทักษะการใชเทคโนโลยีที่เปนนวัตกรรม

และหัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหศึกษาดูงานนอกสถานที่ ( X = 3.97, 3.94, 3.91 และ 3.64 

ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุดคือ หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่

สูงข้ึน ( X = 3.63)  
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอ

ผูปวย ดานการใหโอกาส จําแนกเปนรายขอ (n=257) 

 

ดานการใหโอกาส X  SD ระดับ 

หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหมีโอกาส เผยแพรผลงาน 

      ที่มีคุณภาพในหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหมีโอกาสเผยแพรผลงานที ่

      มีคุณภาพนอกหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหมีโอกาสไดรับงานเพื่อ 

      เล่ือนตําแหนงงานในระดับที่สูงข้ึน 

 

3.84 

 

3.72 

 

3.71 

 

0.67 

 

0.73 

 

0.76 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.77 0.66 สูง 

 

 จากตารางที่ 12 พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจ ดานการใหโอกาสอยูในระดับสูง ( X = 

3.77, SD = 0.66) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงเชนกัน โดยขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูงคือ หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหมีโอกาสเผยแพรผลงานที่มีคุณภาพใน

หนวยงาน ( X = 3.84) รองลงมาคือ หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหมีโอกาสเผยแพรผลงานที่มี

คุณภาพนอกหนวยงาน ( X = 3.72) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหมี

โอกาสไดรับงานเพื่อเล่ือนตําแหนงงานในระดับที่สูงข้ึน ( X = 3.71)  
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1.3 ลักษณะงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
 

ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับลักษณะงาน จําแนกเปนรายดาน 

(n=257) 

     

ลักษณะงาน X  SD ระดับ 

ดานงานที่ตองใชทักษะหลากหลาย 

ดานงานที่มเีอกลักษณเฉพาะ 

ดานงานที่มีความสําคัญ 

ดานงานที่มีอิสระ 

4.17 

3.99 

3.61 

3.60 

0.82 

0.51 

0.57 

0.56 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 3.84 0.48 สูง 

 

 จากตารางที่ 13 พบวา ลักษณะงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.84, SD = 

0.48) และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงเชน โดยดานที่มีคาเฉล่ีย

สูงสุดคือ ดานงานท่ีตองใชทักษะหลากหลาย ( X = 4.17) รองลงมาคือ ดานงานที่มีเอกลักษณ

เฉพาะและดานงานที่มีความสําคัญ ( X = 3.99 และ 3.61 ตามลําดับ) สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่า

ที่สุดคือ ดานงานที่มีอิสระ ( X = 3.60) 
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ตารางที่ 14 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับลักษณะงาน ดานงานที่ตองใชทักษะ

หลากหลาย จําแนกเปนรายขอ (n=257) 

 

ดานงานที่ตองใชทักษะหลากหลาย X  SD ระดับ 

งานที่ตองบูรณาการความรูและความสามารถหลากหลาย 

      สาขา 

งานที่ตองใชความสามารถ และความชาํนาญเฉพาะดาน 

      ในการดูแลผูปวย 

งานที่จาํเปนตองหาความรูและประสบการณใหมๆ อยู 

      เสมอ มิฉะนัน้จะทําใหขาดประสิทธิภาพในการทํางาน 

งานที่ปฏิบัติตองประยุกตความรูประสบการณ 

      หลากหลายวิชาชพี 

 

4.27 

 

4.25 

 

4.18 

 

4.00 

 

2.57 

 

0.60 

 

0.59 

 

0.64 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 4.17 0.82 สูง 

 

 จากตารางที่ 14 พบวา ลักษณะงาน ดานงานท่ีตองใชทักษะหลากหลายโดยรวมอยูใน

ระดับสูง ( X = 4.17, SD = 0.82) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชน 

โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ งานที่ตองบูรณาการความรูและความสามารถหลากหลายสาขา ( X = 

4.27) รองลงมาคือ งานที่ตองใชความสามารถและความชํานาญเฉพาะดานในการดูแลผูปวย และ

งานที่จําเปนตองหาความรูและประสบการณใหมๆ อยูเสมอ มิฉะนั้นจะทําใหขาดประสิทธิภาพใน

การทํางาน ( X = 4.25 และ 4.18 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุดคือ งานที่ปฏิบัติตอง

ประยุกตความรูประสบการณหลากหลายวิชาชีพ ( X = 4.00)     
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ตารางที่ 15 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับลักษณะงาน ดานงานที่มีเอกลักษณ

เฉพาะ จําแนกเปนรายขอ (n=257) 

 

ดานงานที่มีเอกลักษณเฉพาะ X  SD ระดับ 

งานที่ปฏิบัติอยูทําใหรูสึกมคุีณคา 

เปนงานที่ตองใชความรูความสามารถเฉพาะในการ   

     คิดคนวิธีปฏิบัติงาน 

งานทีพ่ยาบาลวิชาชีพทัว่ไปไมสามารถปฏิบัติไดหาก 

     ไมไดรับการฝกฝนเปนกรณีพิเศษ 

เปนงานที่มพียาบาลในหนวยงานบางคนเทานัน้ที ่ 

     สามารถปฏิบัติได 

4.19 

 

4.03 

 

3.89 

 

3.85 

0.64 

 

0.59 

 

0.86 

 

0.75 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.99 0.51 สูง 

 

 จากตารางที่ 15 พบวา ลักษณะงาน ดานงานที่มีเอกลักษณเฉพาะโดยรวมอยูในระดับสูง 

( X = 3.99, SD = 0.51) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง โดยขอที่มี

คาเฉล่ียสูงสุดคือ งานท่ีปฏิบัติอยูทําใหรูสึกมีคุณคา ( X = 4.19) รองลงมาคือ เปนงานที่ตองใช

ความรูความสามารถเฉพาะในการคิดคนวิธีปฏิบัติงานและงานท่ีพยาบาลวิชาชีพทั่วไปไมสามารถ

ปฏิบัติไดหากไมไดรับการฝกฝนเปนกรณีพิเศษ ( X = 4.03 และ 3.89 ตามลําดับ) สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ เปนงานที่พยาบาลในหนวยงานบางคนเทานั้นที่สามารถปฏิบัติได ( X = 

3.85)   
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ตารางที่ 16 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับลักษณะงาน ดานงานท่ีมีความสําคัญ

จําแนกเปนรายขอ (n=257) 

 

ดานงานที่มคีวามสาํคัญ X  SD ระดับ 

งานที่ปฏิบัติตองใชความสามารถและทกัษะพิเศษทาํให 

      มีโอกาสไดรับผลตอบแทนสูง 

งานที่ปฏิบัติมผีลตอผลตอบแทนและความอยูรอดของ 

     โรงพยาบาล      

งานที่ปฏิบัติมโีอกาสเล่ือนตําแหนงงานที่สูงข้ึนตาม 

     ความสามารถ 

งานที่ปฏิบัติทาํใหมีโอกาสไดรับช่ือเสียงในวงการอาชีพ  

 

3.80 

 

3.78 

 

3.51 

3.35 

 

0.74 

 

0.72 

 

0.71 

0.71 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

ปานกลาง 

รวม 3.61 0.57 สูง 
 

 จากตารางที่ 16 พบวา ลักษณะงาน ดานงานที่มีความสําคัญโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 

3.61, SD = 0.56) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ งานที่ปฏิบัติตองใช

ความสามารถและทักษะพิเศษทําใหมีโอกาสไดรับผลตอบแทนสูง ( X = 3.80) รองลงมาคือ งานที่

ปฏิบัติมีผลตอผลตอบแทนและความอยูรอดของ โรงพยาบาลและงานที่ปฏิบัติมีโอกาสเล่ือน

ตําแหนงงานที่สูงข้ึนตามความสามารถ ( X = 3.78 และ 3.51 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอย

ที่สุดและอยูในระดับปานกลาง คือ งานที่ปฏิบัติทําใหมีโอกาสไดรับช่ือเสียงในวงการอาชีพ ( X = 

3.35)  
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ตารางที่ 17 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับลักษณะงาน ดานงานที่มีอิสระ จําแนก

เปนรายขอ (n=257) 

 

ดานงานที่มอิีสระ X  SD ระดับ 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง 

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีโอกาสวางแผนการทํางานดวย 

      ตนเอง      

งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ถกูควบคุม/ ติดตามอยางใกลชิด 

3.75 

 

3.70 

3.35 

0.64 

 

0.70 

0.96 

สูง 

 

สูง 

ปานกลาง 

รวม 3.60 0.56 สูง 
 

 จากตารางที่ 17 พบวา ลักษณะงาน ดานงานที่มีอิสระโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.60, 

SD = 0.56) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีโอกาส

ตัดสินใจดวยตนเอง ( X = 3.75) รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีโอกาสวางแผนการทํางาน

ดวยตนเอง ( X = 3.70) สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุดและอยูในระดับปานกลางคือ งานท่ีปฏิบัติ

เปนงานที่ถูกควบคุม/ ติดตามอยางใกลชิด ( X = 3.35)          
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ตอนท่ี 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงานกับความ
ผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
 
ตารางที่ 18 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงานกับความ

ผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน (n=257) 

 

ตัวแปร คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ  (r) p – value ระดับ 

การเสริมสรางพลังอํานาจ 0.51 .000 ปานกลาง 

ลักษณะงาน 0.45 .000 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 15 พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวก กับความผูกพัน

ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 (r = 0.51) และลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.45) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยศึกษาเชิงสหสัมพันธ(Correlation study)  โดยมีวัตถุประสงคการ

วิจัย เพื่อศึกษาความผูกพันในงาน การเสริมสรางพลังอํานาจ และลักษณะงานความสัมพันธ

ระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงานกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1. การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 

2. ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน 

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานต้ังแต 2 ปข้ึนไปในโรงพยาบาล

เอกชนที่มีขนาดเตียงรับผูปวย 200 เตียงข้ึนไป 57 แหง จํานวน 7,042 คน  โดยสุมตัวอยางแบบ

หลายข้ันตอน (Multi-stage sampling) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพทั้งส้ินจํานวน 260 คน  

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 4 

ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความผูกพันในงาน ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดของ Schaufeli, 

Salanova, Gonzalez-Roma and Bakker (2002a) ประกอบดวยขอคําถาม 13 ขอ ขอคําถาม

ครอบคลุมองคประกอบทั้ง 3 ดาน คือ ความขยันขันแข็งในการทํางาน   การอุทิศตนในการทํางาน   

และความใสใจในการทํางาน ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 

ระดับ  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ 

จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ Kanter (1993) ประกอบดวยขอคําถาม 

17 ขอ ขอคําถามครอบคลุมทั้ง 4 ดาน คือ การจัดสรรทรัพยากร การใหขอมูลและขาวสาร การ

สนับสนุน และการใหโอกาส ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 

ระดับ    

ตอนที่ 4 แบบสอบถามลักษณะงาน  ผูวิจยัปรับปรุงจากแบบสอบถามของ แจมจันทร 
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คลายวงษ (2540) ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) ประกอบดวยขอ

คําถาม 15 ขอ ขอคําถามครอบคลุมทั้ง 4 ดาน คือ งานที่ตองใชทักษะหลากหลาย งานที่มี

เอกลักษณเฉพาะ งานท่ีมีความสําคัญ และงานที่มีอิสระ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ  

เคร่ืองมือวิจัยชุดนี้ไดผานการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ มีการตรวจสอบความตรง

ตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน คาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity 

Index) ไดคา CVI เทากับ .82, .84 และ .85 ตามลําดับ ผูวิจัยนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมา

ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา และทําการตรวจสอบหาคาความเที่ยงของ

แบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพประสบการณการ

ทํางาน 2 ปข้ึนไปโรงพยาบาลสมิติเวช ศรีนครินทร จํานวน 30 คน นําขอมูลที่ไดมาหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของ

แบบสอบถามความผูกพันในงาน การเสริมสรางพลังอํานาจ และลักษณะงาน เทากับ .91, .90 

และ .85 ตามลําดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสงแบบสอบถามดวยตนเองในกรุงเทพและปริมณฑล สวน

ตางจังหวัดดําเนินการจัดสงทางทางไปรษณีย และเก็บรวบรวมโดยการประสานงานกับฝายการ

พยาบาลทุกโรงพยาบาลดวยตนเอง ใชระยะเวลาทั้งหมด 1 เดือน สงแบบสอบถามไปทั้งหมด 260 

ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 257 ชุด คิดเปนรอยละ 98.8 ของแบบสอบถามที่สงออกไป

ทั้งหมด ซึ่งเปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณครบถวนที่สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 

257 ชุด คิดเปนรอยละ 98.8 ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด  

การวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS คํานวณคาความถี่ (Frequency) รอย

ละ (Percent) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) กําหนดนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 

 
สรุปผลการวจิัย  
 สรุปผลการวิจยัไดดังนี้  

 1. ระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนมีระดับคาเฉล่ีย

โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 4.09, SD = 0.48) เม่ือพิจารณารายดานพบวาทุกดานมีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับสูงโดยดานความขยันขันแข็งในการทํางาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 4.20) 
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รองลงมาไดแกดานการอุทิศตนในการทํางานและดานความใสใจในการทํางานมีคาเฉล่ียเทากับ(

X  = 4.07และ X  = 3.91 ตามลําดับ ) เม่ือพิจารณารายขอพบวาทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง 

เชนกัน โดยขอที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ การนําเอาประสบการณมาใชในการทํางานอยางเต็มที่ ( X

=4.38) รองลงมาคือ ใชความสามารถอยางเต็มความสามารถในการทํางานเพื่อบรรลุผลสําเร็จ( X

=4.35) และขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือมีความรูสึกวาเวลาในการทํางานผานไปอยางรวดเร็ว ( X =

3.78)    

 2.   การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชนมีคาเฉลีย่โดยรวม

อยูในระดับสูง ( X = 3.94, SD = 0.51) และเม่ือพิจารณารายดานพบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง

ทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉลีย่สูงสุดคือ ดานการใหขอมลูและขาวสาร ( X = 4.05) รองลงมาคือ 

ดานการจัดสรรทรัพยากรและดานการสนบัสนุน ( X = 3.95 และ 3.85 ตามลําดับ) สําหรับดานที่มี

คาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือ ดานการใหโอกาส ( X = 3.77) เมื่อพจิารณารายขอพบวาทกุขอมคีาเฉลี่ยอยู

ในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ หัวหนาหอผูปวยแจงขาวตางๆทีเ่กี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงานใหรับทราบ ( X = 4 .10 )  รองลงมา คือ หวัหนาหอผูปวยแจงผลการดําเนนิงานของ

โรงพยาบาลใหทราบ ( X = 4.05) และขอที่มีคาเฉลีย่ตํ่าที่สุดคือหวัหนาหอผูปวยสนับสนนุใหได 

ศึกษาในระดับที่สูงข้ึน ( X = 3.63) 

 3.  ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง 

( X = 3.84, SD = 0.48) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงเชน โดย

ดานที่มีคาเฉลีย่สูงสุดคือ ดานงานที่ตองใชทักษะหลากหลาย ( X = 4.17) รองลงมาคือ ดานงานที่

มีเอกลักษณเฉพาะและดานงานที่มีความสําคัญ ( X = 3.99 และ 3.61 ตามลําดับ) สําหรับดานทีม่ี

คาเฉลี่ยตํ่าที่สุดและอยูในระดับปานกลาง คือ ดานงานทีม่ีอิสระ ( X = 3.60) เมื่อพิจารณารายขอ

พบวามีคาเฉลีย่อยูในระดับสูง โดยขอทีม่ีคาเฉลี่ยสูงทีสุ่ด คือ งานที่ตองบูรณาการความรู

ความสามารถหลากหลายสาขา ( X = 4.27) รองลงมา คือ งานที่ตองใชความสามารถและความ

ชํานาญเฉพาะดานในการดูแลผูปวย ( X =  4 . 2 5 ) ยกเวนของานทีป่ฏิบัติทําใหมโีอกาสไดรับ 

ชื่อเสียงในวงการอาชีพและงานท่ีปฏิบัติเปนงานที่ถกูควบคุม/ติดตามอยางใกลชิดมีคาเฉลี่ยนอย 

ที่สุดอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.35 และ X = 3.35 ตามลําดับ)  

4. ความสัมพนัธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน กับความผูกพนัในงาน

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน สรุปผลดังนี ้ 
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  4.1 การเสริมสรางพลังอํานาจ มีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางกับ

ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.001 (r = .51) เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 

  4.2 ลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางกับความผูกพันใน

งานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r = .45) 

เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 
             
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 การอภิปรายผลการวิจัยความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน

กับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ผูวิจัยจะนําเสนอเปน 2 ตอน 

ตามวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาความผูกพันในงาน การเสริมสรางพลังอํานาจ และลักษณะงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  

1.1 ระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนจากผลการวิจัย

พบวา ระดับความผูกพันในงานโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ ( X  = 4.09) เมื่อพิจารณา

รายดานทุกดานพบวาอยูในระดับสูง ดานความขยันขันแข็งในการทํางานดานการอุทิศตนในการ

ทํางานและดานความใสใจในการทํางานของความผูกพันในงานมีคาเฉลี่ย( X = 4.20, X  = 4.07 

และ X  = 3.91ตามลําดับ) จากขอมูลสวนบุคคลพบวาพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางสวน

ใหญมีอายุในชวง 26-30ปข้ึนไป (รอยละ 46.3) ประสบการณการทํางานอยูในชวง 1-5 ป (รอยละ

46.3) พบวามีความสอดคลองกับการศึกษาของของ Laschinger, Wilk, Cho and Greco (2009) 

ที่ทําการศึกษาความผูกพันในงาน ในพยาบาล 2 กลุม โดยกลุมแรกประสบการณนอยกวา 2 ป 

และกลุมที่ 2 ประสบการณมากวา 2 ปข้ึนไป พบวา ความผูกพันในงานอยูในระดับสูงทั้งสองกลุม 

เนื่องจากการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนน้ันพยาบาลตองเผชิญกับความทาทายที่สําคัญ คือ 

ความคาดหวังของผูรับบริการตอมาตรฐานและการบริการที่เปนเลิศ (สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ, 

2550)ทําใหพยาบาลตองมีการปรับตัวและแสดงพฤติกรรมในดานของความขยันขันแข็งในการ

ทํางานโดยการนําความรูและประสบการณมาใชในการทํางานอยางเต็มที่ใชความสามารถอยาง

เต็มความสามารถในการทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จและเพียรพยายามเรียนรูแนวทางการ

ปฏิบัติงานใหมีคุณภาพมากข้ึน อุทิศตนในการทํางาน และมีความใสใจในการทํางานเนื่องจากงาน

พยาบาลเปนงานที่มีความสําคัญและเปนงานที่รับผิดชอบความปลอดภัยของผูปวย เมื่อสามารถ
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ใหการบริการที่ดีเยี่ยมตามมาตรฐานและผูปวยพึงพอใจ  ทําใหพยาบาลรูสึกมีความสุขใจในงานที่

ทํา เกิดเปนความผูกพันในงาน ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของเกศรา รักชาติ (2551)หากบุคคลมี

ความรัก ความผูกพันในงาน พรอมที่จะทุมเทแรงกาย แรงใจ อุทิศตนทํางาน รูสึกมีความสุขที่ได

ทํางาน มีความทาทายกับงานที่ทําในแตละวัน และพรอมที่จะนําพรสวรรคและพรแสวงที่มีอยูมา

ใชในงานอยางเต็มที่ พรอมที่จะเรียนรูและหาวิธีการใหมๆในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยูเสมอ  

ดานความขยันขันแข็งในการทํางาน พบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง( X  = 4.20 ) 

สอดคลองกับการศึกษาของ (Laschinger, Wilk, Cho and Greco, 2009;Giallonardo, Wong 

and Iwasiw, 2010) ที่พบวาความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพในดานความขยันขันแข็งอยู

ในระดับสูงเชนกัน เม่ือพิจารณารายขอพบวาทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง โดยขอนําความรูและ

ประสบการณมาใชในการทํางานอยางเต็มที่มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X  = 4.38)รองลงมาคือใช

ความสามารถอยางเต็มกําลังความสามารถในการทํางานเพื่อบรรลุผลสําเร็จ ( X  = 4.35) 

เนื่องจากพบวากลุมตัวอยางสวนใหญอยูในแผนกพิเศษ เชน หองสวนหัวใจ หองผาตัด และหอ

อภิบาลผูปวย (รอยละ 20.6, 15.6และ10.9 ตามลําดับ) เนื่องจากเปนกลุมที่ดูแลผูปวยวิกฤตที่มี

โอกาสเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไดตลอดเวลา ทําใหพยาบาลที่ปฏิบัติงานตองใชความ

กระตือรือรน ขยันขันแข็ง และใชความสามารถที่มีเปนอยางสูงเพื่อใหสามารถดูแลผูปวยไดอยาง

ปลอดภัย ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของวีณา จีระแพทย (2550) ที่วาความปลอดภัยมีความสําคัญ

ตอผลลัพธทางสุขภาพของผูปวยทุกวัยและการบรรลุเปาหมายของการเปนโรงพยาบาลคุณภาพ 

ซึ่งมุงเนนใหการจัดบริการสุขภาพมีประสิทธิภาพและปลอดภัยแกผูปวยและประชาชน แตพบวาไม

ยอทอตองานที่ยุงยากซับซอนหรือมีปญหาอุปสรรคในการทํางานมีคาเฉล่ียนอยที่สุดในการศึกษา

ดานนี้ เนื่องจากการบริหารจัดการภาวะเครียดเปนส่ิงที่ยากและตองใชประสบการณในการทํางาน

สูง  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Schaufeli and Bakker (2004) ที่พบวาอุปสงคของงาน ไดแก 

ภาวะเครียดในการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกับความผูกพันในงาน 

ดานการอุทิศตนในการทํางาน พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง( X  = 3.39) เม่ือพิจารณา

รายขอพบวาทุกขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือเมื่อถึงเวลาเลิกงาน หาก

งานไมแลวเสร็จก็จะอยูทํางานตอจนงานแลวเสร็จ ไมวาจะมีหรือไมมีคาลวงเวลา( X  = 4.12)  

รองลงมา คือ ตองใชเวลาทํางานนอกเหนือเวลาปฏิบัติงานปกติ เพื่อใหงานที่รับผิดชอบบรรลุผล

สําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ( X  = 4.01) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Giallonardo, Wong and 

Iwasiw (2010) และท่ีพบวาดานการอุทิศตนในการทํางานของพยาบาลอยูในระดับสูงของความ

ผูกพันในงาน ซึ่งจากการวิจัยกลุมตัวอยางสวนใหญเปนกลุมคนโสด(รอยละ 57.2) จึงเปนปจจัย
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หนึ่งที่สามารถจะปฏิบัติงานลวงเวลาไดมากวาในกลุมที่สมรสแลว และเนื่องจากวาโรงพยาบาล

เอกชนมีการควบคุมผลการปฏิบัติงานของทุกแผนกอยางตอเนื่อง ทั้งรายรับ-รายจาย ผล

ประกอบการ ตลอดจนผลิตผลของงานของบุคลากรขององคการ เพื่อนําไปประกอบการพิจารณา

ในการประเมินผลงานปลายป ในการปรับข้ึนเงินเดือน จํานวนโบนัสปลายป ทําใหพยาบาลใชเวลา

งานในการปฏิบัติการพยาบาลกับผูปวยอยางเต็มที่ เนื่องจากมีคาตอบแทนที่คอนขางสูงกวาใน

โรงพยาบาลรัฐบาล  

ดานความใสใจในการทํางาน พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X  = 3.91 ) เม่ือพิจารณา

รายขอ พบวาทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Shimazu (2008) ที่

พบวาความผูกพันในงานของพยาบาลในดานความใสใจในงานอยูในระดับสูงเชนกันเมื่อพิจารณา

รายขอพบวาขณะที่ทํางานมีใจจดจออยูกับงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 4.06) รองลงมาคือมีสมาธิ

ในการทํางานทําใหงานประสบความสําเร็จ ( X  = 4.02) เนื่องจากพยาบาลรับรูวางานที่ทําเปน

งานที่มีความสําคัญที่รับผิดชอบตอชีวิตของผูปวย ทําใหพยาบาลใสใจในทุกรายละเอียดที่อาจเกิด

ความเส่ียงในการดูแลผูปวย ตองใชความระมัดระวัง และสมาธิในการทํางานสูง เพื่อปองกันไมให

เกิดความผิดพลาดในการดูแลผูปวย เชน อัตราการตายของผูปวย การเกิดความคลาดเคลื่อนทาง

ยา การเกิดภาวะแทรกซอน ติดเชื้อ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ (Kazanjan et al, 2005; Sovie 

and Jawad, 2001cited in Laschinger and Leiter, 2006) ที่พบวาองคการที่มีพนักงานที่มีควา

ผูกพันในงานจะลดอัตราการตายและอุบัติการณในการดูแลผูปวย เชน การเกิดภาวะแทรกซอน

ตางๆที่อาจจะเกิดกับผูปวย เชน การติดเช้ือ ความคลาดเคล่ือนทางยา การพลัดตกหกลม 

1.2. ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชนจาก

ผลการวิจัยพบวา ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ ( X  = 

3.94) เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานมีคาเฉลี่ยสูงจากขอมูลสวนบุคคลพบวาพยาบาลวิชาชีพ

ที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุในชวง 26-30ปข้ึนไป (รอยละ 46.3) ประสบการณการทํางาน

อยูในชวงนอยกวา 5 ป (รอยละ46.3)  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Laschinger, Wilk and Cho 

(2009) ที่ทําการศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจในพยาบาล 2 กลุม โดยกลุมแรกประสบการณ

นอยกวา 2 ป และกลุมที่ 2 ประสบการณมากวา 2 ปข้ึนไปพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจอยูใน

ระดับสูงทั้งสองกลุม ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการใหขอมูลและขาวสาร ( X  = 4.05) 

รองลงมาคือดานการจัดสรรทรัพยากรและดานการสนับสนุน ( X  = 4.05 และ3.85 ตามลําดับ) 

เนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป (รอยละ47) ซึ่งเปนชวง

การเรียนรูในการทํางานทําใหหัวหนาหอผูปวยที่ทํางานใกลชิดกับพยาบาลใหความสําคัญในการ
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เสริมสรางอํานาจ โดยมีการถายทอดขาวสารที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน การจัดสรร

ทรัพยากรและส่ิงเอ้ืออํานวยในการทํางาน สนับสนุนและสงเสริมความกาวหนาในงาน ทําให

พยาบาลรูสึกวาหัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญและคํานึงถึงความมีคุณคาของตน  รูสึกวาตนเปน

สวนหนึ่งขององคการ และมีความสามารถแหงตน ทําใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน (บุญใจ ศรี

สถิตยนรากูร, 2550) เพื่อพัฒนาศักยภาพใหเปนพยาบาลมืออาชีพ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา

(Kanter, 1993)  ที่พบวาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากผูบริหาร จะทําใหผูปฏิบัติงานมี

ความไววางใจองคการ และสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพ สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ 

ดานการใหโอกาส ( X  = 3.38) เนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญประสบการณการทํางานนอยกวา 

5 ป(รอยละ47) เปนชวงเรียนรูงานประจําที่ปฏิบัติอยูใหมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ ทํา

ใหมีโอกาสในการเผยแพรผลงานคุณภาพทั้งในและนอกแผนกคอนขางนอย  

 1.3. ระดับลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน จากผลการวิจัยพบวา

ระดับลักษณะงานมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ ( X  = 3.80)ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของแจมจันทร คลายวงษ (2540) ที่ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะงานของพยาบาลโรงพยาบาล 

ในเครือสมิติเวช จํานวน 193 คน พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน

โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.75) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานงาน

ที่ตองใชทักษะหลากลาย ( X  = 4.17)รองลงมาคือ ดานงานที่มีเอกลักษณและงานที่มี

ความสําคัญ ( X  = 3.99 และ3.61 ตามลําดับ)  เนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานใน

แผนกที่ตองใชความเช่ียวชาญเปนพิเศษ เชน หองสวนหัวใจ หองผาตัด หออภิบาลผูปวย(คิดเปน

รอยละ 20.6, 15.6, 10.9 ตามลําดับ) ทําใหมีการรับรูในดานงานที่ตองใชทักษะที่หลากหลายและ

มีเอกลักษณเฉพาะของงานสูงเนื่องจากเปนกลุมงานพยาบาลที่ตองไดรับการฝกฝนเปนกรณีพิเศษ  

อีกทั้งพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนตองบูรณาการทักษะที่หลากหลายทั้งดานภาษาตางประเทศ

เนื่องจากผูปวยสวนหนึ่งเปนชาวตางประเทศ การใชเทคโนโลยีนวัตกรรมใหมในการดูแลรักษา

ผูปวย ผนวกเขากับงานบริการพยาบาลเพื่อมุงเนนในดานพัฒนาคุณภาพในการบริการพยาบาล

ซึ่งเปนงานที่มีความสําคัญเพราะมีผลกระทบตอความปลอดภัยในชีวิตของผูปวย และสามารถ

ปฏิบัติการพยาบาลไดตามขอบเขตของวิชาชีพ ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ Hackman and 

Oldham(1980)ที่พบวาลักษณะงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานไดแก งานที่ตองใช

ทักษะหลากหลาย งานที่มีเอกลักษณเฉพาะ งานที่มีความสําคัญ และงานที่มีอิสระ สําหรับดานที่

มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดคือดานงานที่มีอิสระ ( X  = 3.60) เนื่องจากในปจจุบันผูรับบริการมีความ

คาดหวังในบริการของโรงพยาบาลเอกชนคอนขางสูง ทําใหองคการตองมีมาตรการควบคุมความ
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เส่ียงไมใหเกิดข้ึนหรือใหเกิดข้ึนนอยที่สุด โดยมีระบบควบคุม/ติดตามการปฏิบัติงานในแตละระดับ

อยางใกลชิดมากยิ่งข้ึน และมีการประเมินผลเปนระยะๆ  

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ ลักษณะงาน กับ

ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 

 2.1 การศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจกับความผูกพันใน

งานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r=.51)ซึ่ง

เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่1  แสดงใหเห็นวาเม่ือพยาบาลวิชาชีพไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจจากหัวหนาหอผูปวยมากข้ึน จะสงผลใหความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพสูงข้ึน 

อธิบายไดวา เมื่อพยาบาลวิชาชีพไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอยางมีประสิทธิภาพ จะทําให

การทํางานมีประสิทธิภาพ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน และมีความเต็มใจที่

จะทุมเทความพยายามที่จะทํางานใหองคการยางเต็มที่ ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของ Kanter 

(1997)ที่วาหากบุคลากรในองคการใด ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีประสิทธิภาพ จะชวย

เพิ่มความสามารถของบุคคล เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง สงผลตอความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับการศึกษาของ  Laschinger, Wilk, Cho and Greco (2009) 

ที่พบวาการใหเคร่ืองมือที่เอ้ืออํานวยในการทํางานแกพยาบาล ทําใหพยาบาลปฏิบัติงานอยางมี

ความสุขและมีความทุมเทในการทํางานเนื่องจากองคการเห็นความสําคัญ สงผลใหพยาบาลมี

ความผูกพันในงานมากข้ึน และสอดคลองกับการศึกษาของ Greco and Laschinger (2006) ที่

พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานของ

พยาบาล  

 2.2 การศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความผูกพันในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนพบวาลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันใน

งาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r=.45) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่2 แสดง

ใหเห็นวาเมื่อมีการใหความสําคัญกับลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพในระดับมาก จะสงผลให

ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนสูงข้ึน เนื่องจากงานในโรงพยาบาล

เอกชนเปนงานที่ตองบูรณาการทักษะและความสามารถที่หลากหลาย การที่พยาบาลไดรับการ

สนับสนุนในการทํางานจากเพื่อนรวมงานและการสอนงานจากหัวหนางานทําใหพยาบาลรับรูวามี

การใหความสําคัญแกตน และจะพยายามท่ีจะเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อปฏิบัติงานที่รับ

มอบหมายใหดีที่สุด เมื่อทํางานสําเร็จจะทําใหเกิดเปนความภาคภูมิใจในงานและรับรูในคุณคา

แหงตนทําใหพยาบาลรูสึกผูกพันในงาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Schaufeli and Salanova 
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(2007) ที่พบวา การใหทรัพยากรในงาน เชน การสอนงาน ผลปอนกลับของงาน การสนับสนุนทาง

สังคม ทําใหบุคคลมีการเติบโตในงาน มีการเรียนรูและพัฒนาการทํางานใหดีข้ึน  ทําใหบุคคล

ปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในงาน ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของ Schaufeli and Bakker (2004) ที่พบวาลักษณะงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ความผูกพันในงาน และสอดคลองกับการศึกษาของ Deci and Ryan (1985) ที่พบวา ลักษณะ

งานที่มีอิสระและงานที่มีความสําคัญมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน  
 
ขอเสนอแนะ 
 
 1.ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี้ 

  1.1 จากผลการวิจัยคร้ังนี้พบวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนมีความ

ผูกพันในงานอยูในระดับสูง ( X  = 4.09) เมื่อพิจารณารายดานทุกดานพบวา ดานความขยัน

ขันแข็งในการทํางานและสวนดานการอุทิศตนในการทํางานดานความใสใจในการทํางานของ

ความผูกพันในงานอยูในระดับสูง ( X = 4.20และ X  = 4.07ตามลําดับ) ดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ

ดานความใสใจในการทํางาน ( X  = 3.91) ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรมีการปรับเปล่ียน

แผนในการดําเนินงาน ในการสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลมีความผูกพันในงานในระดับสูงที่สุด (

X  = 4.51 - 5.00) เชน มีการสรางแรงจูงใจในการทํางานที่เปนรูปธรรม เชน ปรับเปล่ียน

คาตอบแทนในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับภาระงาน สรางเสริมบรรยากาศในการทํางานใหเปน

องคการแหงความสุข และจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงานใหพอเพียง และสรางสมดุล

ระหวางการทํางานและครอบครัวจะทําใหบุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานอยางมีความสุขและมีความ

ผูกพันในงาน   

1.2 ผลการวิจัยพบวาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลวิชาชีพ  

โรงพยาบาลเอกชนมีความผูกพันในงานอยูในระดับสูงระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ ( X  = 3.94) เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ดานการใหขอมูลและขาวสาร (X = 4.05) 

รองลงมาคือดานการจัดสรรทรัพยากรและดานการสนับสนุน ( X  = 3.95 และX =3.85 

ตามลําดับ) สําหรับดานที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือดานการใหโอกาส ( X  = 3.77)และมีความสัมพันธ

ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันในงาน (r=.51) ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควร

สนับสนุนใหหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมสรางพลังอํานาจเพิ่มข้ึน โดยการจัดสรรทรัพยากรรวมถึง

อัตรากําลังที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน  สนับสนุนในดานการศึกษาตอ รับฟงความคิดเห็นของ

ผูปฏิบัติงานและ เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดปรึกษาหารือทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองทั่วไป รวมถึงมี
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สวนรวมในงานเพื่อสัมผัสถึงรรยากาศในการทํางานจริงของผูปฏิบัติงาน เพื่อนําไปปรับปรุงพัฒนา

ใหดียิ่งข้ึน  

  1.3 ผลการวิจัยพบวาลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนมี

ความผูกพันในงานอยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ ( X  = 3.80) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดาน

ที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือดานงานที่ตองใชทักษะหลากลาย ( X  = 4.17)รองลงมาคือ ดานงานท่ีมี

เอกลักษณและงานที่มีความสําคัญ ( X  = 3.99 และ3.61 ตามลําดับ)  สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่า

ที่สุดคือดานงานท่ีมีอิสระ ( X  = 3.60) และมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความ

ผูกพันในงาน(r=.45)  การสงเสริมใหพยาบาลรับรูวาลักษณะงานที่ตนปฏิบัติเปนงานที่มี

ความสําคัญและมีคุณคาตอตนเองแลผูอ่ืน ไดรับการยอมรับทางสังคม และใหอิสระในการทํางาน

ตามขอบเขตของวิชาชีพ ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรสงเสริมการพัฒนาการสราง

นวัตกรรมทางการพยาบาล การทําวิจัยในหนวยงาน โดยมีการจัดต้ังทีมพี่เล้ียงที่คอยใหคําปรึกษา 

เพื่อใหพยาบาลเกิดความมั่นใจ สงเสริมใหมีอิสระในการทํางาน โดยสรางบรรยากาศของการรับฟง

ความคิดเห็นในการทํางาน เปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพวางแผนการพยาบาลดวยตนเองเพื่อ

ปรับปรุงระดับลักษณะงานใหสูงข้ึน 

 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

  2.1 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่ทํางานใน

โรงพยาบาลเอกชน จึงควรมีการศึกษาความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพในกลุมอ่ืน เชน 

โรงพยาบาลของรัฐ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

เปนตน เนื่องจากโรงพยาบาลในแตละองคการจะมีลักษณะการบริหารจัดการที่แตกตางกัน ซึ่งอาจ

สงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพที่แตกตางกันได 

  2.2 ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจและลักษณะงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อหาปจจัยอ่ืนที่สงผลตอ

ความผูกพันในงาน เชน ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศในการทํางาน 

  2.3 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่ทํางานใน

โรงพยาบาลเอกชน จึงควรมีการศึกษาความผูกพันในงานในกลุมวิชาชีพสาขาอ่ืน  
  
 
 
 

รายการอางอิง 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดเติมขอความลงในชองวางและทําเคร่ืองหมาย√ ลงในชอง            ตามความเปน

จริงเกี่ยวกับตัวทาน  

1. ปจจุบันทานอายุ.................ป (จํานวนปเต็ม) 

 

2. สถานภาพสมรส 

  โสด  คู  หมาย หยา/แยก 

 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  อนุปริญญา / ประกาศนยีบัตร            

  ปริญญาตรี / ประกาศนยีบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 

  ปริญญาโท / หรือสูงกวา 

    

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานของทานต้ังแตเร่ิมบรรจุเขาเปนพนักงานในโรงพยาบาล 

      จนถึงปจจุบัน.............ป 

 

5. แผนกที่ปฏิบัติงานในปจจุบนั 

  แผนกศัลยกรรม    แผนกอายุรกรรม 

  แผนกสูตินรีเวช    แผนกกุมารเวชกรรม 

  แผนกศัลยกรรมกระดูกและขอ  แผนกหออภิบาลผูปวยหนัก 

แผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  แผนกหองผาตัด 

แผนกหองพเิศษ    อ่ืน ๆ ระบุ..................................... 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความผูกพันในงาน 
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพนัในงานโปรดทาํเคร่ืองหมาย√ ลงใน

ชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว โดยตัวเลขแตละชองมีความหมาย

ดังนี ้

5 หมายถงึขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด 

4 หมายถงึขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานมาก 

3 หมายถงึขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานปานกลาง 

2 หมายถงึขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอย 

1 หมายถงึขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอยมาก 

 

 
ความผูกพนัในงาน 

          ระดับความคิดเห็น 
  5 4   3 2   1 

ความขยันขนัแข็งในการทํางาน  
1. ถึงแมวางานจะมากทานก็เต็มใจในการทํางาน 

     

2. การทํางานของทานไดใชพลังในการทํางานอยางเต็มที ่      

3. ทานใชความสามารถอยางเต็มความสามารถในการ

ทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 

     

4. .................................................................................      

การอุทศิตนในการทาํงาน 
7. ทานตองใชเวลาทํางานนอกเหนือเวลาปฏิบัติงานปกติ 

เพื่อใหงานที่รับผิดชอบบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 

     

8. เมื่อถงึเวลาเลิกงาน หากงานไมแลวเสร็จ ทานจะอยู

ทํางานตอจนงานแลวเสร็จ ไมวาจะมหีรือไมมีคาลวงเวลา 

     

ความใสใจในการทาํงาน 
9. ทานมีสมาธิในการทํางาน ทําใหการทาํงานประสบ

ความสําเร็จ 

     

10. ขณะทีท่านทาํงานทานมีใจจดจออยูกับงาน      

11. ทานทํางานอยางมีความสุข      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานาจ 
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจโปรดทํา

เคร่ืองหมาย √  ลงในชองที่ตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว โดย

ตัวเลขแตละชองมีความหมายดังนี้   

5 หมายถึงขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

4 หมายถึงขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 

3 หมายถึงขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 

2 หมายถึงขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 

1 หมายถึงขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยท่ีสุด 

 

 
การเสริมสรางพลงัอํานาจ 

          ระดับความคิดเห็น 
  5   4   3   2   1 

การจัดสรรทรัพยากร  
1.หัวหนาหอผูปวยจัดวัสดุอุปกรณ และเคร่ืองมือทางการ

แพทยใหเพยีงพอกับงานในหอผูปวย 

     

2.หัวหนาหอผูปวยจัดระบบบํารุงรักษาครุภัณฑและ

เคร่ืองมือทางการแพทยใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 

     

3.หัวหนาหอผูปวยจัดสรรเวลาใหทานไดมีโอกาสขอ

คําแนะนําและปรึกษาปญหาตางๆ 

     

4……………………………………………………………      

การใหขอมูลและขาวสาร 
6. หัวหนาหอผูปวยแจงผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล

ใหทานทราบ 

     

7 .หัวหนาหอผูปวยแจ งขาวตางๆที่ เกี่ ยวของกับการ

ปฏิบัติงานใหทานทราบ 

     

8. หัวหนาหอผูปวยแจงแผนงานประจําปของโรงพยาบาลให

ทานทราบ 
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การเสริมสรางพลงัอํานาจ 

         ระดับความคิดเห็น 
  5   4   3   2   1 

การสนับสนุน 
9.หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหทานไดรับการเพิ่มพูนความรู

ที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

     

10.หัวหนาหอผูปวยสนับสนนุใหทานไดรับการฝกอบรม

ทักษะการใชเทคโนโลยีทีเ่ปนนวัตกรรม 

     

11.หัวหนาหอผูปวยสนับสนนุใหทานไดเขาประชุมวชิาการ

และการสัมมนาในหนวยงาน 

     

12...................................................................................      

การใหโอกาส 
15.หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหทานมีโอกาสเผยแพรผลงาน

ที่มีคุณภาพในหนวยงาน 

     

16.หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหทานมีโอกาสเผยแพรผลงาน

ที่มีคุณภาพและนอกหนวยงาน 

     

17.หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหทานมีโอกาสไดรับงานเพื่อ

เล่ือนตําแหนงงานในระดับที่สูงข้ึน 
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ตอนท่ี 4  แบบสอบถามลกัษณะงาน  
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะงาน โปรดทําเคร่ืองหมาย√ ลงในชองที่

ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพยีงคําตอบเดียว โดยตัวเลขแตละชองมีความหมายดังนี ้

5 หมายถงึขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด 

4 หมายถงึขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานมาก 

3 หมายถงึขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานปานกลาง 

2 หมายถงึขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอย 

1 หมายถงึขอความนั้นตรงกบัความคิดเหน็ของทานนอยมาก 

 

 
ลักษณะงาน 

          ระดับความคิดเห็น 
  5 4   3 2   1 

งานที่ตองใชทักษะหลากหลาย  
1. งานทีท่านปฏิบัติ ตองประยุกตความรูประสบการณ

หลากหลายวิชาชีพ 

     

2. งานทีท่านปฏิบัติ ตองใชความสามารถ และความชํานาญ

เฉพาะดานในการดูแลผูปวย 

     

3. งานทีท่านปฏิบัติ ตองบูรณาการความรูและ

ความสามารถหลากหลายสาขา 

     

4. .................................................................................      

งานที่มีเอกลกัษณเฉพาะ 
5. งานทีท่านปฏิบัติ ตองใชความรูความสามารถเฉพาะใน

การคิดคนวิธปีฏิบัติงาน 

     

6. งานทีท่านปฏิบัติทําใหทานรูสึกมีคุณคา      

7.งานที่ทานปฏิบัติมีพยาบาลในหนวยงานบางคนที่สามารถ   

ทําได 

     

8.....................................................................................      

งานที่มีความสําคัญ 
9.งานที่ทานปฏิบัติ ตองใชความสามารถและทักษะพิเศษทํา

ใหทานมีโอกาสไดรับผลตอบแทนสูง 
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                          ลักษณะงาน 

               ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

งานที่มีความสําคัญ 
10.งานทีท่านปฏิบัติ ทําใหทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงงานที่

สูงข้ึนตามความสามารถ 

     

11.งานทีท่านปฏิบัติ ทําใหทานมีโอกาสไดรับช่ือเสียงใน

วงการอาชีพ 

     

12...................................................................................      

งานที่มีอิสระ 
13.งานทีท่านปฏิบัติ เปนงานที่ทานมีโอกาสวางแผนการ

ทํางานดวยตนเอง 

     

14.งานทีท่านปฏิบัติ เปนงานที่ทานมีโอกาสตัดสินใจดวย

ตนเอง  

     

15. งานที่ทานปฏิบัติ เปนงานทีท่านถกูควบคุม/ติดตาม

อยางใกลชิด 
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ภาคผนวก ค 
 

ผลการประเมินแบบสอบถามของผูทรงคุณวุฒิ 
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     ตารางท่ี 19 ผลการประเมินแบบสอบถามผูทรงคุณวุฒ ิ

  

ขอที่ 

ระดับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1   /    /     /    /   /  

2    /    /    /    /   /  

3    /    /    /    /    / 

4    /    /    /    /   /  

5    /   /     /    /    / 

6    /    /  /    /      / 

7    /    /  /      /    / 

8    /    /    /    /    / 

9    /    /   /    /    /  

10    /    /    /    /    / 

11    /    /    /    /    / 

12    /    /    /    /    / 

13    /    /    /    /   /  

14    /    /  /      /    / 

15    /    /    /    /    / 

16    /    /    /    /    / 

17    /    /   /     /    / 

18    /    /    /    /    / 

19    /    /   /     /    / 

20    /    /   /  /    /    

21    /    /    /    /    / 

22    /    /   /    /     / 

23    /    /   /     /    / 

24    /    /  /     /  /    
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      ตารางที ่19(ตอ) 

ขอ
ที่ 

ระดับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

25    /    /  /   /    /    

26    /    /    /    /    / 

27    /    /    /    /    / 

28    /    /    /    /   /  

29    /    /    /    /   /  

30    /    /   /     /   /  

31    /    /   /     /   /  

32    /    /   /    /    /  

33    /    /    /    /    / 

34    /    /    /    /   /  

35   /     /    /    /   /  

36   /     /    /    /    / 

37    /    /    /    /    / 

38    /    /   /     /   /  

39    /    /   /    /    /  

40    /    /   /    /     / 

41    /    /   /     /    / 

42    /    /    /    / /    

43    /    /    /    / /    

44    /    /   /     /   /  

45    /    /    /    /   /  

46    /    /    /    /   /  

47    /    /    /    /    / 

48    /    /    /    /    / 

49    /    /    /    /    / 
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      ตารางที ่19 (ตอ) 

ขอ
ที่ 

ระดับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
คนที่ 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

50    /    /    /    /   /  

 

      ความหมายของระดับความคิดเห็น 

1 หมายถงึ    คําถามที่ไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

2 หมายถงึ    คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมากจึงจะ 

 สอดคลองกับคํานิยาม 

3 หมายถงึ    คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอยจึงจะ

 สอดคลองกับคํานิยาม 

4 หมายถงึ    คําถามมีความสอดคลองกบัคํานิยาม 

 

CVI  =   จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเหน็ในระดับ 3 และ 4  

                                                    จํานวนคําถามทัง้หมด 

 

จากตารางที่ 19 ระดับความคิดเห็ของผูเช่ียวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 

จํานวนทั้งส้ิน 42 ขอ แบงเปน 3 ตอน  

ขอ 1-17 เปนแบบสอบถามความผูกพันในงาน CVI = 14 / 17 = .82 

ขอ 18-36 เปนแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานจ CVI = 16 / 19 = .84 

ขอ 37-50 เปนแบบสอบถามการเสริมสรางพลังอํานจ CVI = 12 / 14 = .85 

ขอที่มีความคิดเห็นระดับ 3 มีจํานวน 28 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 4, 5, 9, 13, 17, 19, 20, 22, 

23, 24, 28, 29, 30, 31, 32, 34, 35, 36, 38, 39, 40, 41, 44, 45, 46, 50 ผูวิจัยนํามาพิจารณา

ปรับปรุงแกไขขอคําถามใหสอดคลองกับคํานิยาม 

สวนขอที่มีความคิดเห็นระดับ 1 และ 2 มีจํานวน 8 ขอ ไดแก ขอ 6, 7, 14, 20, 24, 25, 42, 

43 ผูวิจัยไดปรึกษาและขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา โดยตัดขอคําถามออก และสรางขอ

คําถามใหมเพิ่มเติมที่มีเนื้อหาครอบคลุมกับคํานิยาม จึงเหลือขอคําถามทั้งหมด 45 ขอ 
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ภาคผนวก ง 

 
หนังสือขออนุมัติบุคคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

หนังสือขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือในการวิจัย 
หนังสือขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
  
 นางสกุลนารี เวทยะเวทิน  เกิดวันที่ 27 สิงหาคม พ.ศ. 2512 สําเร็จการศึกษาภาควิชา

พยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ป พ.ศ. 2534 และ

เขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย สาขาบริหารการพยาบาล (ภาคนอกเวลาราชการ) ป พ.ศ. 2550 ปจจุบันปฏิบัติงาน

ในตําแหนงผูจัดการแผนกหองผาตัด โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท 
 


	ปกภาษาไทย
	ปกภาษาอังกฤษ
	หน้าอนุมัติ
	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ
	บทที่ 1บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	คำถามการวิจัย
	วัตถุประสงค์การวิจัย
	แนวเหตุผล และสมมติฐานการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	คำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	1. โรงพยาบาลเอกชน
	2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน
	3. แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจ
	4. แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน
	5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	บทที่ 3วิธีดำเนินการวิจัย
	บทที่ 4ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	บทที่ 5สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	รายการอ้างอิงภาษาไทย
	รายการอ้างอิงภาษาอังกฤษ
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก กรายนามผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเครื่องมือ
	ภาคผนวก ขหนังสือแจ้งผลผ่านจริยธรรมในการวิจัยหนังสือรับรองจริยธรรมในคนข้อมูลสำหรับกลุ่มประชากรหรือผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยหนังสือยินยอมเข้าร่วมงานวิจัย
	ภาคผนวก คผลการประเมินแบบสอบถามของผู้ทรงคุณวุฒิ
	ภาคผนวก งหนังสือขออนุมัติบุคคลากรเป็นผู้ทรงคุณวุฒิหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้นิสิตทดลองใช้เครื่องมือในการวิจัยหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้นิสิตเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย

	ประวัติผู้เขียน



