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บทคัดย่อ 
 
                การวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์น้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ ศกึษาระดบัการให้อ านาจในงานการพยาบาล ภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการ ในโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา้และศกึษาความสัมพนัธร์ะหว่างการให้อ านาจในงานการพยาบาล ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วยกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้  กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพยาบาลประจ าการ จ านวน 202 คน เลือกโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นเคร่ืองมือวิจยัเป็น
แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ชุด ไดแ้ก่ ชุดท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล  ชุดท่ี 2  แบบสอบถามความ
ผูกพนัต่อองคก์าร ชุดท่ี 3 แบบสอบถามการให้อ านาจในงานการพยาบาล ชุดท่ี 4 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย  ตรวจสอบความตรงดา้นเน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 คน และน าไปใชใ้นกลุ่ม
ตวัอย่าง 30 คน วิเคราะห์หาความเท่ียงโดยค านวนค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ไดส้ัมประสิทธ์ิความเท่ียงของแบบสอบถามชุดท่ี 2 – 4 มีค่า .84, .94 และ .97 ตามล าดบั  วิเคราะห์
ขอ้มูล โดยใชค้วามถี่ ค่าเฉลีย่ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน 
     ผลการวิจยั พบว่า   
             1.  ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ อยู่ในระดบั
ปานกลาง ( =4.96, S.D.=1.39) 
 2.  ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้  พยาบาลประจ าการ ร้อยละ 51 ไดร้ับการให้อ านาจในงานการ
พยาบาล ในระดบัปานกลาง  รองลงมา รอ้ยละ 48.5 
 3.  ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงโดยรวมของหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ โดยรวม
อยู่ในระดบัสูง ( =3.95, S.D.=0.88)  
 4.  การให้อ านาจในงานการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร (r=0.438) ของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 5.  ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง กบัความ
ผูกพนัต่อองคก์าร (r=0.301) ของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  
 

การให้อ านาจในงานการพยาบาล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ   
       ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจ าการ ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
  Nursing Work Empowerment  Head Nurse’s Transformational Leadership 
                       and Organizational Commitment Among Staff  Nurses in  
                                  Phramongkutklao  Hospital. 
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ค าส าคัญ:  การให้อ านาจในงานการพยาบาล   ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย 
                 ความผูกพนัต่อองคก์าร  พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ 
 
Abstract 
             The purpose of this correlational research were to examine the level of nursing work empowerment 
head nurse’s transformational leadership and organizational commitment among staff nurses in 
Phramongkutklao Hospital and the relationship between nursing work empowerment head nurse’s 
transformational leadership and organizational commitment among staff nurses in Phramongkutklao 
Hospital.  
     The sample of 202 staff nurses in Phramongkutklao Hospital was selected using proportional 
stratified random sampling. Research instruments included 4 of questionnaires; demographic data 
organizational commitment,  nursing work empowerment, head nurse’s transformational leadership. 
The content validity index of the organizational commitment,  nursing work empowerment and head nurse’s 
transformational leadership questionnaires 
were .82, .83 and .90 respectively. Their reliability using Cronbach’ Alpha Coefficien were .84, .94 and .97 
respectively. Statistics used for data analysis were mean, standard deviation and Pearson’s product moment 
correlation. 
     The research revealed:  
           (1)  Organizational commitment of staff nurses in Phramongkutklao hospital were at the moderate 
level ( =4.96, S.D.=1.39). 
 (2)  In Phramongkutklao hospital, the majority of staff nurses (51%)   
gained nursing work empowerment were at the moderate level while almost 
half of the group (48.5%) were at high level. 
 (3)  Head nurse’s transformational leadership in Phramongkutklao hospital were at the high level 
( =3.95, S.D.=0.88). 
 (4)  Nursing work empowerment was positively related to the organizational commitment (r=0.438) 
among staff nurses in Phramongkutklao Hospital at statistically significant level .05. 
 (5)  Head nurse’s transformational leadership were positively related to the organizational 
commitment (r=0.301) among staff nurses in Phramongkutklao Hospital at statistically significant level .05. 
 
Keywords :  Nursing work empowerment, Head nurse’s Transformational, Organizational commitment, 
                      Staff nurses, Phramongkutklao Hospital 
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 *นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล มหาวิทยาลยัอสีเทิร์นเอเชีย 
1 เป็นส่วนหน่ึงของวิทยานิพนธ์ระดบัมหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัอีสเทิร์นเอเชียปีการศึกษา 2552 
2.อาจารยท์ี่ปรึกษา ผศ.ดร. กรรณิการ์  สุวรรณโคต 
 

ความน า 
ในการบริหารงานขององคก์ารซ่ึงเป็น

โรงพยาบาลนั้น พยาบาลเป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่ท่ีมี
บทบาทต่อคุณภาพบริการพยาบาลในโรงพยาบาล 
หากขาดแคลนพยาบาลจะส่งผลต่อคุณภาพบริการ
ของโรงพยาบาล (Laschinger, 1996, p. 25) และ
โรงพยาบาล ตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายในการคดัเลอืก
ผูป้ฏิบติังานคนใหม่เพ่ือทดแทนผูป้ฏิบติังานท่ี
ลาออก รวมทั้งสูญเสียค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม
และพฒันาผูป้ฏิบติังานใหม่ (Kubar, 2004, pp. 10-
18) นอกจากน้ี ยงัท าให้ผูป้ฏิบติังานท่ีคงอยู่ใน
องคก์าร รูสึ้กสูญเสียขวญั  และสูญเสียก าลงัใจ  
(บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2550, หน้า 280) รฐับาล
เห็นความส าคญัของปัญหาดงักล่าวจึงไดใ้ห้ส านกั
การพยาบาล กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข
ไดก้ าหนดยุทธศาสตร์การบริการพยาบาล
ระดบัประเทศ ปี พ.ศ. 2551-2555 และก าหนดใน
ขอ้ 7 ว่าเป้าหมายหลกัของบุคลากรทางการพยาบาล
คือ มีความสุขและยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รพยาบาล 
(ส านกัการพยาบาล, 2551, หน้า 19)  
                  Mowday, Steers and Porter (1979, p. 
224) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็น
ทศันคติของผูป้ฎิบติังานท่ีแสดงตนๆเป็นหน่ึง
เดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิก
องคก์ารคนอื่นๆและเต็มใจท่ีจะอุทศิก าลงักาย
ก าลงัใจเพ่ือปฎิบติัภารกิจขององคก์าร และไม่มี
ความคิดท่ีจะออกไปจากองคก์ารถงึแมว่้าจะไดร้ับ
ขอ้เสนอท่ีเป็นประโยชน์มากกว่าก็ตาม   

ดงันั้นผูบ้ริหารการพยาบาล จึงตอ้งใช้
กลวิธี ท่ีท าให้พยาบาลมีความผกูพนัต่อองคก์าร  

 เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถส่งผล
กระทบต่อองคก์าร ถา้บุคลากรมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงจะท าให้วตัถุประสงคข์ององคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย ช่วยลดอตัราลาออก เสริมสร้างความ
จงรักภกัดีให้กบัสมาชิกจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ วิลสัน และราชิงเจอร์ (Wilson and 
Laschinger, 1994, pp. 39-45)   

ยุวดี  เกตุสัมพนัธ์ (2552, หน้า 5-7) กล่าวว่า 
ในภาวะปัจจุบนัองคก์ารพยาบาลหลายองคก์ารก าลงั
เผชิญกบัการเปลีย่นแปลงท่ีเกิดข้ึน และส่งผล
กระทบต่อองคก์ารพยาบาลโดยตรง  เชน่ การปฏิรูป
ระบบสุขภาพ การเปลีย่นแปลงมุมมองของการ
ให้บริการดา้นสุขภาพท่ีมุ่งเนน้คุณภาพและ
ผูร้ับบริการเป็นศูนยก์ลาง ความกา้วหน้าทางดา้น
เทคโนโลยีจดัขอ้มูลขา่วสาร  รวมถึงการออก
กฎหมายต่าง ๆ ท่ีส่งผลโดยตรงตอ่การด าเนินการ
ขององคก์ารพยาบาล ดงันั้นการบริหารจดัการ
ทางการพยาบาลจึงจ าเป็นตอ้งเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้
เหมาะสมกบัการเปลีย่นแปลงดงักล่าว 

หอผูป่้วยเป็นหน่วยงานท่ีส าคญัท่ีสุดใน
โรงพยาบาลเพราะเป็นสถานท่ี ท่ีให้บริการโดยตรง
แก่ผูร้ับบริการต่อเน่ืองตลอด 24 ชัว่โมง มีจ านวน
พยาบาลมากท่ีสุด หัวหน้าหอผูป่้วย เป็นผูบ้ริหารใน
ระดบัหอผูป่้วย ซ่ึงเป็นผูน้ าแนว ทางปฎิบติัลงไปใช้
ในงานจริงและการบริหารงานในระดบัหัวหน้าหอ
ผูป่้วยมีความส าคญั ประดุจชีวิตขององคก์าร
พยาบาล (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ,์ 2538 หน้า 156) 
และเป็นตวัเช่ือมโยงท่ีส าคญัระหว่างพยาบาล ผูป่้วย 
และคุณภาพการดูแล (Pedersen, 1993, p. 40) 
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พฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารการพยาบาลมี
ส่วนส าคญัในการเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน 
รวมทั้งเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน
และการคงอยู่ในงานของพยาบาล โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าของหัวหน้าหอผูป่้วย 
เน่ืองจาก หัวหน้าหอผูป่้วยเป็นผู ้บริหารระดบัตน้ท่ี
ท างานใกลชิ้ดกบัพยาบาลมากกว่าผูบ้ริหาร
ระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัสูง(บุญใจ ศรีสถิตย์
นรากรู, 2550, หน้า 254) และผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้ประสิทธิผลของงาน 
และองคก์ารเพ่ิมสูงข้ึนถึงแมว่้าสถานการณ์ของ
องคก์ารจะมีขอ้จ ากดัก็ตาม (วลัภา บุญรอด, 2552, 
หน้า18) สอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของ Bass and Avolio (1994, p. 3) กล่าวว่า เป็น
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผู ้
ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน
และผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงัโดย
ผ่านองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือ
ท่ีเรียกว่า “4I’s” (Four  I’s) คือ การสร้างอิทธิพลสู่
ความเป็นเลศิ (Idealized Influence หรือ Charisma 
Leadership: II หรือ CL) การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspiration  Motivation: IM) การกระตุน้ทาง
ปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) การค านึงถงึ
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized  
Consideration: IC) จากผลการวิจยัของ (จรญัศรี 
ไกรนที, 2539) พบว่าถา้หัวหน้าหอผูป่้วยแสดง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงอยู่ใน
ระดบัสูงมีผลท าให้ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่
ในระดบัสูง 

นอกจากนั้นการท่ีหัวหน้าหอผูป่้วยให้
อ านาจในงานการพยาบาลโดยการสรา้งส่ิงแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังานท่ีท าให้เขา้ถึงอ านาจและโอกาส
ในการไดร้ับการพฒันาและกา้วหน้าในวิชาชีพแก่
พยาบาลประจ าการ (Kanter, 1977) ซ่ึงจะน าไปสู่ 

 การเพ่ิมข้ึนของสมรรถนะในการผลิตและในท่ีสุด
คือ สามารถท าให้คุณภาพงานบริการขององคก์ารมี
คุณภาพสูงข้ึน และเพ่ิมความผูกพนัต่อองคก์าร
(Wilson and Laschinger, 1994, pp. 39-45) 

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ เป็น
โรงพยาบาลท่ีสังกดักรมแพทยท์หารบกท่ีมีขนาด
ใหญ่ท่ีสุดในกองทพับก สังกดักระทรวงกลาโหม 
เป็นหน่วยงานท่ีให้บริการทางการแพทยแ์ก่ก าลงั
พลและครอบครัวตลอดจนประชาชนทัว่ไป  เป็น
สถานทีฝึ่กปฏิบติังานแก่แพทยเ์ฉพาะทาง แพทย์
ประจ าบา้น ตลอดจนนกัเรียนแพทยท์หาร นกัเรียน
พยาบาลกองทพับก นกัเรียนพยาบาล และนกัศึกษา
ผูช้่วยพยาบาลทั้งกองทพับกและวิทยาลยั 
อื่น ๆ เป็นโรงพยาบาลท่ีไดด้ าเนินการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลตามแนวทาง (Hospital 
Accreditation: HA) และไดผ้่านการรับรองคณุภาพ
ตั้งแต่ปี พ.ศ 2546 และไดร้ับการสนบัสนุนจาก
กระทรวงสาธารณสุข ให้พฒันาศกัยภาพเป็นศูนย์
การแพทยเ์ฉพาะทาง ระดบัตติยภูมิขั้นสูง (Center 
of excellence) จ านวน 3 ศูนย ์ไดแ้ก่  
ศูนยม์ะเร็ง ศูนยอ์ุบติัเหตุ ศูนยโ์รคหัวใจ เน่ืองจาก
เป็นโรงพยาบาลทหารจึงมีภารกิจแตกต่างจาก
โรงพยาบาลอื่นอีกทั้งการถูกจ ากดัดว้ยกรอบอตัรา
ในการบรรจุพยาบาลวชิาชีพ และความจ ากดัของ
งบประมาณ ท าให้บุคลากรพยาบาลท่ีปฏิบติังานอยู่
ตอ้งรับภาระหนกัขาดขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน มีแนวโน้มท่ีจะลาออก หรือโยกยา้ยออกจาก
องคก์ารสูง  

จากการส ารวจขอ้มูลก าลงัพลพยาบาลของ
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ ขอ้มูลยอ้นหลงั 5 ปี
ในช่วงปี พ.ศ. 2547-2551 พบว่า พยาบาลมีการปรับ
ยา้ยและลาออกคิดเป็นร้อยละ 7.08, 10.17, 7.05, 
9.44, 4.9 ตามล าดบัของพยาบาลทั้งหมดท่ีมีอยู่
ขณะนั้นในแต่ละปี (เอกสารขอ้มูลก าลงัพล 
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โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้, 2552) จากการขยาย
หน่วยงานและปัญหาพยาบาลลาออกท าให้ขาด
แคลนพยาบาลเพ่ิมข้ึน 

ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรสรา้งความผกูพนั
ต่อองคก์าร ท่ีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน เพ่ือลดอตัรา
การยา้ยและลาออก  จากเหตุผลดงักล่าวผูวิ้จยัจึง
สนใจศึกษา การให้อ านาจในงานการพยาบาล 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยกบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการ ใน
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ เพ่ือให้ผูบ้ริหารน า
ผลการวิจยัไปใชใ้นการส่งเสริมให้พยาบาล
ประจ าการมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลประจ าการ การให้อ านาจใน
งานการพยาบาล ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของ 

 หัวหน้าหอผูป่้วย ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ 
2.  เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการให้

อ านาจในงานการพยาบาล ภาวะผูน้ าการเปลีย่น 
แปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา้     
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาความสัมพนัธร์ะหว่างการให้
อ านาจในงานการพยาบาล ภาวะผูน้ าการเปลีย่น  
แปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา้ ครั้ งน้ี ไดน้ าแนวคิดการให้อ านาจในงาน
ของ      Kanter (1977) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของ Bass and Avolio (1994) และ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารของ Mowday, Steers and Porter  (1979) 
มาเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัภาพท่ี 1                                        

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1   กรอบแนวคิดการวิจัย 

การให้อ านาจในงานการพยาบาล 
1. การไดร้ับโอกาส 
2. การไดร้ับขอ้มูลข่าวสาร        
3. การไดร้ับความช่วยเหลือสนบัสนุน 
4. การไดร้ับทรัพยากร 
5. การไดร้ับอ านาจอย่างเป็นทางการ       
6. การไดร้ับอ านาจอย่างไม่เป็นทางการ   

Kanter (1977) 
                                     
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ       
หัวหน้าหอผูป่้วย 
1.  การสร้างอิทธิพลสู่ความเป็นเลศิ 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. การกระตุน้ทางปัญญา 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

Bass and Avolio (1994) 
 

ความผูกพนัต่อองคก์าร 
1.  ความเช่ือและยอมรับเป้าหมายและ     
ค่านิยมขององคก์าร 
2.  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่าง มากให้แก่องคก์าร 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรกัษา      
ไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
     Mowday, Steers and Porter  (1979) 
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สมมติฐานการวิจัย 
1.  การให้อ านาจในงานการพยาบาล มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพยาบาลประจ าการ ในโรงพยาบาลพระมงกุฎ
เกลา้   

2.  ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้า
หอผูป่้วย มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการ ในโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา้          

 

วิธีด าเนินการวิจัย   
รูปแบบการวิจยั เป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ 
(correlational research) ประชากร คือ พยาบาล
ประจ าการท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยไม่น้อยกว่า 1 ปี 
ของแผนกพยาบาล 11 แผนกในโรงพยาบาล     
พระมงกุฎเกลา้ จ านวน 410 คน กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
พยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วย ของ
แผนกพยาบาล 11 แผนก ในโรงพยาบาลพระมงกุฎ
เกลา้ จ านวน 202 คน 
ซ่ึงไดจ้ากการ ค านวณโดยใชสู้ตรของ Yamane 
(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2545, หน้า 88) 

แลว้น ามาสุ่มแบบแบ่งชั้น (proportional 
stratified random sampling)โดยค านวณตาม
สัดส่วนประชากรแต่ละหอผูป่้วยของแต่ละแผนก 
โดยการจดัท าบญัชีน ารายช่ือพยาบาลท่ีเป็น
ประชากร จ าแนกตามแผนก แลว้ใชก้ารสุ่มแบบ
ง่าย โดยการจบัฉลากจากรายช่ือพยาบาลของแต่ละ
หอผูป่้วย มาคร่ึงหน่ึง (50%) ให้ไดจ้ านวนกลุ่ม
ตวัอย่าง  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั เป็น
แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ชุดครอบคลุมขอ้มูล
ส่วนบุคคลความผูกพนัต่อองคก์าร การให้อ านาจ
ในงานการพยาบาล ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วย  เคร่ืองมือชุดน้ีได ้ตรวจสอบ
ความตรงตามเน้ือหาโดยผูท้รงคุณวุฒิ 3 คน และ
ทดลองใชใ้นกลุ่มตวัอย่าง 30 คน วิเคราะห์หา 

 ความเท่ียงโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอ
นบาค (Cronbach ’s Alpha Coefficient)  ไดค้า่
สัมประสิทธ์ิความเท่ียง .84, .94 และ.97 ตามล าดบั   
ผูวิ้จยัเก็บขอ้มูลดว้ยตนเองวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
ความถี่ ค่าเฉลีย่ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ เพียรสัน  ก าหนด
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิจยั พบว่า พยาบาลประจ า การใน
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ จ านวน 202 คน  
มีอายุอยู่ในช่วง 22-45 ปี ค่าเฉลีย่ อายุ 29.39 ปี ส่วน
ใหญ่ ร้อยละ 37.13 มีอายุระหว่าง 26-30 ปี พยาบาล 
ร้อยละ 50 มีประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี รอ้ยละ 
88.61 มีระดบัการศกึษาปริญญาตรี ร้อยละ 40.59 มี
รายไดต่้อเดือน 10,000-15,000 บาท รอ้ยละ 30.69 
ปฏิบติังานในแผนกอายุรกรรมมากท่ีสุดพยาบาล  
ประจ าการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ มีความ
ผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (  
x =4.96, S.D.=1.39) ส่วนในรายดา้น พบว่า มีดา้น
ท่ีอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่   ดา้นความเช่ือและยอมรับ
เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร ส่วนอีก 2 ดา้น 
อยู่ในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากให้แกอ่งคก์ารและ 
ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึง
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร ดงัตาราง 1 

พยาบาลประจ าการ ในโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา้ จ านวน 202 คน ผลการวิจยั พบว่า 
พยาบาลประจ าการส่วนใหญ่ รอ้ยละ 51.00 ไดร้ับ
การให้อ านาจในงานการพยาบาลระดบัปานกลาง 
รองลงมาคือ ร้อยละ 48.50 ไดร้ับการให้อ านาจใน
งานการพยาบาล ระดบัสูง ดงัตาราง 2 
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พยาบาลประจ าการ ในโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา้ จ านวน 202 คน ผลการวิจยั พบว่าไดร้ับ
การให้อ านาจในงานการพยาบาล ในภาพรวมมี
ค่าเฉลีย่ 3.64 และ 3.63 ตามล าดบั ดงัตาราง 3 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของหัวหน้าหอ
ผูป่้วยในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ อยู่ใน 

 

  ระดบัสูง  (  x =  3.95, S.D.=0.88) และในรายดา้น
ทั้ง 4 ดา้น พบว่า อยู่ในระดบัสูงทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
การสร้างอิทธิพลสู่ความเป็นเลศิ ดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการ
ค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล ดงัตาราง 4 
 

 
 

ตาราง 1 

ค่าเฉล่ีย  (  X  )   ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความผูกพันต่อองค์การในรายด้านและ
โดยรวม ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า (n=202) 

 

ความผูกพันต่อองค์การ X  S.D. ระดับ     
1.  ดา้นความเช่ือและยอมรับเป้าหมายและคา่นิยม
ขององคก์าร 
2.  ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่ง
มากให้แก่องคก์าร 
3.  ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไว ้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

       5.61 
 

4.73 
 

4.55 

1.33 
 

1.30 
 

1.55 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

รวม 4.96 1.39 ปานกลาง 
 
 

ตาราง 2 

จ านวน และร้อยละ ของพยาบาลประจ าการ ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้าจ าแนกตามระดับการ 
ให้อ านาจในงานการพยาบาลโดยรวมและรายด้าน (n=202) 

 

การให้อ านาจในงานการพยาบาล 

ระดับต ่า 
คะแนนรวม    6-13 

ระดับปานกลาง 
14-22 

ระดับสูง 
23-30 

จ านวน (คน) ร้อยละ จ านวน (คน) ร้อยละ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1 0.5 103 51 98 48.5 
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ตาราง 3 
ค่าเฉลีย่ (   X   ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการให้อ านาจในงานการพยาบาล  
ในภาพรวมของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า (n=202) 

 
 

การให้อ านาจในงานการพยาบาล Min Max X S.D. 
1.  โดยภาพรวมปัจจุบนัในท่ีท างานของฉันมีการ 
ให้อ านาจในงานซ่ึงท าให้เกิดวิธีท างาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 
2.  โดยภาพรวมฉันคิดว่าในท่ีท างานของฉันมีการ
ให้อ านาจในงาน 

1 
 
 

1 

5 
 
 

5 

3.64 
 
 

3.63 

0.73 
 
 

0.79 
 

 
 

ตาราง 4 
ค่าเฉลีย่ (  X  ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้า 
หอผู้ป่วยใน โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า จ าแนกตามรายด้าน และโดยรวม  (n=202) 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย                                  X  S.D. ระดับ     
1.  ดา้นการสร้างอิทธิพลสู่ความเป็นเลศิ   
2.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ      
3.  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา                            
4.  ดา้นการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล    

4.07 
3.98 
3.86 
3.90 

0.86 
0.88 
0.89 
0.89 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.95 0.88 สูง 
 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างการให้อ านาจในงานการพยาบาล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า
หอผู้ป่วย และความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลประจ าการใน โรงพยาบาลพระมงกฎุเกล้า 
ตาราง  5 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r) ระหว่าง การให้อ านาจในงานการพยาบาล ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและรายด้านของพยาบาล
ประจ าการ  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า (n=202) 
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ตัวแปร การให้อ านาจในงานการ
พยาบาล 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

r r 

ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
1.  ดา้นความเช่ือและยอมรับ เป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 
2.  ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายาม อย่างมากให้แก่องคก์าร      
3.  ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกของ  
 องคก์าร 

0.438* 
0.402* 

 
0.344* 

 
0.336* 

 

0.301* 
0.258* 

 
0.257* 

  
0.234* 

 

* P<.05 
 

การอภิปรายผลการวิจัย 
             ผลการศึกษาครั้ งน้ีพบว่า 

1.  ความผูกพนัต่อองคก์าร ของพยาบาล
ประจ าการในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ โดยรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Mowday, Steers and Porter (1979) อภิปรายไดว่้า 
การท่ีพยาบาลมีความเช่ือและและยอมรับ เป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร และเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงั
กาย ก าลงัใจ เพ่ือปฏิบติัภารกิจขององคก์ารให้
ส าเร็จลุล่วง แต่อาจมีปัจจยัอื่นๆท่ีท าให้พยาบาลไม่
พอใจ ท าให้ไม่ใชค้วามสามารถอย่างเต็มท่ี และอาจ
หาโอกาสเปลี่ยนงานสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อริสรา กั้วพรหม (2550) 

2. พยาบาลประจ าการรับรูก้ารไดร้ับการให้
อ านาจในงานการพยาบาล รอ้ยละ 51 ไดร้ับการให้
อ านาจในงานการพยาบาลระดบัปานกลาง 
รองลงมา รอ้ยละ 48.5 ไดร้ับการให้อ านาจในงาน
การพยาบาล ในระดบัสูงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Kanter(1977) อภิปรายไดว่้า พยาบาลประจ าการ
ไดร้ับโอกาส การไดร้ับขอ้มูลขา่วสาร การไดร้ับ
ความช่วยเหลือสนบัสนุน การไดร้ับทรัพยากร การ
ไดร้ับอ านาจอย่างเป็นทางการ การไดร้ับอ านาจ 

  
อย่างไม่เป็นทางการจากหัวหน้าหอผูป่้วย ท าให้
ปฏิบติังาน และใชค้วามสามารถท่ีตนมีอยู่ไดอ้ยา่ง
อิสระ แต่พยาบาลประจ าการ ร้อยละ 50 มี
ประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี ซ่ึงถือว่ายงัมี
ประสบการณ์นอ้ย  การท างานยงัตอ้งมีการก ากบั
ดูแลอยู่จึงไม่คอ่ยจะไดร้ับการมอบอ านาจเท่าท่ีควร
ในการร่วมท ากิจกรรมต่าง ๆ ในโรงพยาบาล 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิสมยั กนัทอนิทร์ (2549)   

3. ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงโดยรวมของ
หัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ อยู่
ในระดบัสูงทุกดา้นสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass 
and Avolio (1994) อภิปรายไดว่้า หัวหน้าหอผูป่้วย
แสดงพฤติกรรมในดา้นการสร้างอิทธิพลสู่ความ
เป็นเลศิ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ท่ีแสดงออกในการกระตุน้ให้พยาบาล
ไดม้องถงึงานในมิติใหม่ สร้างความตระหนกัถึง
พนัธกิจและวิสยัทศัน์ของทีมและองคก์าร พฒันา
ความสามารถและศกัยภาพให้สูงข้ึน จูงใจผูร่้วมงาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ค านึงถึงประโยชน์ของ
องคก์ารมากกว่าประโยชน์ของตนเองเม่ือพิจารณา 
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เป็นรายขอ้พบว่า ในขอ้ร่วมมีส่วนในภาวะเส่ียงกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ ขอ้ตอ้งการเลียนแบบอย่างท่ีดี
ของผูบ้งัคบับญัชา ขอ้ไม่วิพากษวิ์จารณ์ความ
คิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างจากความคิด
ของตนเอง อยู่ในระดบัปานกลาง แสดงว่า หัวหน้า
หอผูป่้วยไม่ไดร่้วมมีส่วนในภาวะเส่ียงกบัผูใ้ต ้
บงัคบับญัชาเท่าท่ีควร และอาจมีการวิพากษวิ์จารณ์
ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างจาก
ความคิดของตนเอง ท าให้พยาบาลไม่ตอ้งการ
เลียนแบบอย่างท่ีดีของผูบ้งัคบับญัชาเท่าท่ีควร 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จรสัศรี ไกรนที (2539)  

 4. การให้อ านาจในงานการพยาบาล มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการ ใน
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี ระดบั  .05 ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานขอ้ที่ 1 
อภิปรายไดว่้า พยาบาลประจ าการรับรู้การไดร้ับ
การให้อ านาจในงานการพยาบาลตามแนวคิดของ 
Kanter(1977) มาก มีแนวโน้มท่ีจะเกิดความผูกพนั
ต่อองคก์ารสูง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรัญญา 
วงศป์ระสิทธ์ิ (2540, หน้า 112) ; พิสมยั กนัท
อินทร์(2549,หน้า 76 ) ; Wilson and 
Laschinger(1994, pp. 39-47) ;  Mcdermott, 
Laschinger and Shamian(1996, pp. 44-47) 

5. ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอ
ผูป่้วย มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 
กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการ
ใน โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา้ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 สนบัสนุนสมมติฐานขอ้ที่ 2  
อภิปรายไดว่้า  การท่ี หัวหน้าหอผูป่้วยแสดง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงตามทฤษฎี
ของ Bass and Avolio (1994)มาก ท าให้พยาบาล
ประจ าการเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารสูงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ จรสัศรี ไกรนที (2539, หน้า 122) 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี ้
ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้  จาก

ผลการวิจยั พบว่า  
1.   ความผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาลโดยรวม 

อยู่ในระดบัปานกลาง จึงควรไดมี้การสนบัสนุนให้
การพฒันาองคก์าร เพ่ือให้พยาบาลมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารสูงข้ึน 

2.   การให้อ านาจในงานการพยาบาลโดยรวม ยงั
อยู่ในระดบัปานกลาง จึงควรส่งเสริมให้มีการให้   
อ านาจในงานการพยาบาล เพ่ิมมากข้ึน 

3.  ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอ
ผูป่้วย โดยรวม อยู่ในระดบัสูง แต่ยงัไม่ถงึระดบัสูง
มาก สามารถพฒันาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วย ให้สูงข้ึน 

4.   การให้อ านาจในงานการพยาบาล ภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย มี ความ 
สัมพนัธ์ กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพยาบาล 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงันั้นการพฒันาภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย และเพ่ิม
การให้อ านาจในงานการพยาบาลจึงมีส่วนเกีย่วขอ้ง
กบัการส่งเสริมความผูกพนัต่อองคก์าร 

 
ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต่อไป 

1.  ควรมีการศึกษาปัจจยัอื่น ๆ ท่ีน่าจะมีความ 
สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น ลกัษณะ
องคก์ารไดแ้ก่ การกระจายอ านาจในองคก์าร รูป 
แบบการบงัคบับญัชา ลกัษณะประสบการณ์ท่ีได้
จากการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงานใน
องคก์าร การพ่ึงพาผูบ้งัคบับญัชา ความรูสึ้กว่างานมี
ความส าคญั 

2. อาจท าการศึกษาซ ้าในเจา้หน้าท่ีท่ีปฎิบติังาน 
กลุ่มต่างๆ และในโรงพยาบาลอื่นๆดว้ย 
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