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 การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์ในการวิจัยเพื่อ  1) ตรวจสอบความสอดคล้องของ โมเดล
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายใน
องค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 2) เพื่อศกึษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัย        
เชิงสาเหตุท่ีสง่ผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ เป็นการวิจัยเชิงสหสมัพนัธ์
โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง (SEM) เก็บข้อมูลจากพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 402 คน ด้วยแบบสอบถามแบบมาตรา
สว่นประมาณค่า 5 ระดับ แบบสอบถามส าหรับการวดัแต่ละตวัแปรเชิงประจักษ์มีค่าความตรงเชิง
เนือ้หาอยูร่ะหวา่ง 0.76 - 1.00 ความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.70  - 0.83 

 1) โมเดลท่ีพฒันาขึน้มามีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์อยู่ในระดบัท่ีดีโดยพิจารณา           
จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ได้แก่ F2 = 47.34,                

df = 33,  p-value =  0.05, GFI = 0.98,  AGFI = 0.95,  RMSEA= 0.03 , RMR = 0.01 ทุกปัจจัย
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การได้ร้อยละ 58.50  

 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ            
ของพยาบาลวิชาชีพ (EE) มากท่ีสดุโดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.45 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญั           

ทางสถิติท่ีระดบั .01  
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 The purposes of this study were  

 to analyze the constructed Employee engagement (EE) model and its causal 

factors, namely Constructive Culture (CC), Transformational leadership (TL) and 

Organizational communications (Ocom) and to analyze both direct and indirect effects of 

causal factors, which influence the Employee engagement  of professional nurses. 

The study is designed in a correlation research manner. A structural equation model was 

used as the analytical method for this study. The  sample consisted of  402 nurses  currently 

working in private hospitals located in Bangkok,Thailand . The data was collected by using 

five rating scale questionnaires. The questionnaires used for measuring manifest variables 

have the content validity between 0.76 - 1.00 and reliability coefficient between 0.70 = 0.83. 

After the finish of this study. 

1) The developed model has a satisfied correlation with causal factors, proved by 

the statistic used for analyzing the relation between the model and manifest variables. The 

result are as follows; X2 = 47.34, df = 33, p-value = 0.05, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, RMSEA= 

0.03 , RMR = 0.01. Every factor could describe the variance of Employee engagement in the 

percentage of 58.50 

2) Transformational leadership contributes the strongest direct effect to the EE of 

nurses with the size of 0.45, which is statistically significant.  
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ประกาศคุณูปการ  

 ปริญญานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จได้ด้วยเพราะการได้รับความช่วยเหลือจากหลายฝ่าย  แต่ท่ี
ส าคญัท่ีสดุคือ อาจารย์ ดร. ปิยพงษ์ คล้ายคลงึ ประธานควบคมุปริญญานิพนธ์ และ ผู้ช่วยศาสตร์ตรา
จารย์ ดร. วิธัญญา  วณัโณ รองประธานควบคมุปริญญานิพนธ์ ท่ีเคารพและรักของผู้วิจัยเป็นอย่างยิ่ง 
ซึง่กรุณามอบความรู้ตรวจแก้ไขข้อบกพร่องตา่งๆ ในปริญญานิพนธ์ ควบคูก่บัการให้ความเมตตา และ
ค าปรึกษาอ่ืนๆ  ผู้ วิจัยรู้สึกซาบซึง้เป็นอย่างยิ่ง ทัง้นีจ้ะขอปวารณาตนเป็นลูกศิษย์ท่ีดีของอาจารย์
ตลอดไป   
 ขอกราบขอบพระคณุรองศาสตร์ตราจารย์ ดร. อังศินนัท์ อินทรก าแหง ท่ีได้เสียสละเวลาใน
การให้ความรู้ ค าแนะน าเพื่อท าให้งานวิจยัมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึน้       

 ขอกราบขอบพระคณุ ผู้ช่วยศาสตร์ตราจารย์ ดร. สิทธิพงศ์ วฒันานนท์สกุล และรองศาสตร์
ตราจารย์ ดร. อุสา  สทุธิสาคร  คณะกรรมการสอบปากเปลา่ ท่ีได้ให้ข้อเสนอแนะเพื่อช่วยให้งานวิจัยมี
ความสมบูรณ์มากยิ่งขึน้                

 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. สุดารัตน์  ตันติวิวัทน์ และ อาจารย์ ดร. อัจศรา    

ประเสริฐสิน ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านท่ีกรุณาตรวจเคร่ืองมือวิจัย รวมทัง้คณาจารย์ในหลกัสตูรจิตวิทยา
ประยกุต์ทกุทา่นท่ีได้ให้ความรู้ ค าแนะน าและก าลงัใจ จนกระทัง่การวิจยัครัง้นีส้ าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

 ขอกราบขอบพระคุณผู้ เขียนเอกสารและงานวิจัยทุกชิน้ท่ีผู้ วิจัยได้ศึกษาและอ้างอิงใน
ปริญญานิพนธ์เลม่นี ้รวมทัง้บณัฑิตวิทยาลยัในการสนบัสนนุทนุการไปน าเสนอผลงานตา่งประเทศ 

 ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย์เกียรติคุณ นายแพทย์เทพ หิมะทองค า คณะผู้บริหาร
และเพื่อนร่วมงานโรงพยาบาลเทพธารินทร์ทุกท่าน ส าหรับการสนับสนุน ให้ก าลังใจและเอือ้เฟื้อ  
ความสะดวกในการศกึษาตอ่    

 ขอขอบคณุเพื่อน พี่ร่วมรุ่นนิสติปริญญาโท-ปริญญาเอก จิตวิทยาประยุกต์ รุ่นท่ี  1 ทุกคนท่ี
ได้ให้ค าแนะน า ก าลงัใจ รวมทัง้ร่วมกนัฟันฝ่าอุปสรรคระหวา่งการท าวิจยัให้ส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี  
 ขอขอบพระคุณบิดา มารดา และน้องชายท่ีได้ มอบความรัก ความห่วงใยตลอดจนให้การ
สนับสนุนทางด้านการศึกษาอย่างเต็มท่ีกับผู้ วิจัยเสมอมา จนสามารถท าวิจัยได้ส าเร็จ คุณค่า และ
ประโยชน์อันพึงมีของปริญญานิพนธ์ฉบบันี ้ขอมอบเป็นเคร่ืองบูชาพระคุณของบิดา มารดา และขอ
น้อมร าลกึถึงพระคณุครู อาจารย์ ท่ีวางรากฐานให้ผู้วิจยัมีความรู้ความสามารถตราบจนทกุวนันี ้  
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

ธุรกิจด้านบริการสขุภาพมีปัญหาขาดแคลนอัตราก าลงัเป็นอย่างมากโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
กลุม่พยาบาลวิชาชีพอันเน่ืองมาจากปัญหาสาเหตุหลายประการ เช่น การท างานของพยาบาล ต้อง
เก่ียวข้องกบับุคคลอ่ืนตลอดเวลาทัง้ผู้ รับบริการ ญาติ บุคลากรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องในทุกระดบั พยาบาล
ต้องปฏิบติังานในยามวิกาล ปฏิบติังานลว่งเวลาและมีวนัหยุดไม่ตรงกับบุคลากรในวิชาชีพอ่ืนๆ การ
ท างานของพยาบาลอยูท่า่มกลางภาวะท่ีเสีย่งตอ่ความตาย นโยบายและการบริหารงานในหน่วยงานท่ี
ไม่สอดคล้องกบัความต้องการของพยาบาล เป็นต้น  (มาลี สนธิเกษตริน, 2543; บุญเอือ้  โจว , 2553; 

กฤษฎา แสวงดี, 2553) นอกจากนี ้กฤษฎา แสวงดี (2553) กลา่วเพิ่มเติมเก่ียวกับสาเหตุของการ
ลาออกของพยาบาลวิชาชีพว่า สภาวะการแข่งขนัในการบริการ ระบบประกันสขุภาพ ท าให้พยาบาล
วิชาชีพต้องพฒันาตวัเองอยา่งสม ่าเสมอ พยาบาลจึงเกิดความเหน่ือยล้าจากการท างาน  (Burn Out)  

ท าให้พยาบาลตดัสนิใจลาออกจากงาน โอนย้ายและเปลีย่นงานเพิ่มขึน้   
 ปัญหาการลาออกของพนักงานท าให้องค์การสูญเสียรายได้และค่าใ ช้จ่าย อ่ืนๆ                       

เช่น ค่าโฆษณา ค่าประชาสมัพันธ์ งบประมาณการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เป็นต้น (พรรัตน์ 
แสดงหาญ, 2555) การแก้ปัญหาดงักลา่วสามารถท าได้ด้วยการสร้างความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน
ต่อองค์การ (Employee Engagement) ดังจะเห็นได้จากการศึกษาของนักวิชาการหลายท่าน 
(Caponetti, 2012; Maslach et al., 2001; Sundaray, 2011; Ngobeni & Bezuidenhout, 2011; 

ศรัญยา แสงลิม้สวุรรณ และคณะ, 2556) พบวา่ พนกังานท่ีมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การเพิ่มขึน้จะ
ท าให้ภาวะเหน่ือยหนา่ยในงานและลาออกโดยสมัครใจลดลง นอกจากนีย้งัพบว่า การปฏิบติังานของ
พยาบาลท่ีมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสามารถลดอัตราการตายรวมทัง้อุบติัการณ์ในการดูแล
ผู้ ป่วย (Laschinger & Leiter, 2006) ช่วยท าให้พยาบาลเกิดแรงจูงใจและทัศนคติเชิงบวกในการ
ท างาน (May, Gilson, & Harter, 2004; Rothmann & Jr., 2010; Ram & Prabhakar, 2010) 
ตลอดจนเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึน้ (Kompaso & Sridevi, 2010; Gruman & Sak, 

2011; Falkoski, 2012; อภิสทิธิ รักษาวงศ์, 2545)  

 หลกัการและแนวความคิดเร่ืองความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การจัดเป็นแนวคิด
จิตวิทยาเชิงบวกเร่ิมต้นตัง้แต่ปี ค.ศ. 1990  โดยท่ี  Kahn (1990 อ้างถึงใน Perrin, 2005) ให้นิยาม
ความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สกึของพนักงานในการเป็นสมาชิกของ
องค์การ พนักงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีตนได้รับและสะท้อนความรู้สึกผ่านพฤติกรรม  
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(Behavior) ความคิด (Cognitive) และอารมณ์ (Emotion) ด้วยความสามารถและความกระตือรือร้น 

ในการปฏิบติังานตามหน้าท่ี ต่อมาในปี 2012 Soane และคณะ ได้สร้างเคร่ืองมือเพื่อวดัความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน ซึ่งพฒันาองค์ประกอบการวดัตามแนวคิดของ Kahn (1990) โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความยึดมั่นผูกพนัด้านสติปัญญา (Intellectual engagement) ความ
ยึดมั่นผูกพันด้านสงัคม (Social engagement) และความยึดมั่นผูกพันด้านความรู้สึก (Affective 

engagement) ผลการวิ เคราะห์ความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน  (Construct validity) พบว่า 
องค์ประกอบท่ีสร้างขึน้มีความสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

 งานวิ จัย ท่ี เ ก่ี ยว ข้องกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่ออง ค์การ  (Employee 

Engagement) ทัง้ในประเทศและตา่งประเทศจากการสบืค้นของผู้วิจัยยงัมีไม่มากนกั สว่นใหญ่ศึกษา
ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work engagement) และความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 

commitment) ทัง้นีจ้ากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยท่ีสง่ผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ พบว่า ตัวแปรส าคัญท่ีมีผู้ สนใจศึกษาคือ  วัฒนธรรมองค์การ 
(Organizational Culture) (Davies & Crane, 2010) เน่ืองจากแตล่ะองค์การย่อมมีค่านิยม ความเช่ือ 

และพฤติกรรม อันเป็นเอกลกัษณ์ ซึ่งสามารถใช้เป็นปัจจัยส าคัญเพื่อชีว้ัดความส าเร็จ หรือความ
ล้มเหลวขององค์การได้เป็นอย่างดี (Schein, 1997) จากการทบทวนวรรณกรรมท าให้ผู้วิจัยพบว่า 
วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ตามแนวคิดของ Cooke และ Lafferty (1989) เน้นการให้
ความส าคญักบับุคลากร  มุ่งมั่นสูค่วามส าเร็จ สนบัสนุนให้พนกังานก้าวหน้าและสง่เสริม การท างาน
เป็นทีม ซึ่งคุณลกัษณะดังกล่าวจะท าให้พนักงานตระหนักถึงคุณค่าในงาน จนน าไปสู่ความยึดมั่น
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานได้ในท่ีสดุ (DDI, 2005) นอกจากนีย้งัพบว่าวฒันธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์ถูกน ามาศึกษาในธุรกิจโรงพยาบาลทัง้ไทยและต่างประเทศ (Klakovich, 1996; Aarons & 

Sawitzky, 2006; นฤมล ตัง้เจริญธรรม, 2551; ณัฎชากรณ์ เทโหปการ, 2552) ซึ่งวฒันธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค์สามารถวดัได้จาก  4  องค์ประกอบ ได้แก่  การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Achievement) 
การมุ่งเน้นสจัการแห่งตน (Self - actualizing) การมุ่งเน้นบุคคลและสนับสนุน (Humanistic - 

encouraging) และการมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์ (Affiliative) นอกจากนี ้Jiony และคณะ (2015) ศึกษา
อิทธิพล ของวฒันธรรมองค์การท่ีสง่ผลตอ่ความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การและประสิทธิผล               

ขององค์การโดยมีรูปแบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า วัฒนธรรม
องค์การ ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การและรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การมี
ความสมัพนัธ์กัน หากพนกังานมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การสงูจะท าให้จัดการภาระงานได้ดีและ
ประสทิธิผลรวมขององค์การสงูขึน้ รวมทัง้หากองค์การมีระบบการติดต่อสื่อสารท่ีดีจะท าให้พนกังาน
สามารถบรรลเุปา้หมายและพนัธกิจขององค์การได้ดียิ่งขึน้ 
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 การสือ่สารภายในองค์การ (Organizational Communication) เป็นปัจจัยอีกประการหนึ่งท่ี
นกัวิชาการให้ความสนใจศึกษา (Welch, 2011; Mishra , Boynton, & Mishra, 2014) ดงัตวัอย่าง
งานวิจัยของ Mishra และคณะ (2014) ท่ีสมัภาษณ์ผู้บริหารเก่ียวกับบทบาทของการสื่อสารภายใน
องค์การท่ีมีตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การ พบวา่  การสือ่สารที่ชดัเจน ตรงไปตรงมา มี
ผลตอ่การรับรู้และความเช่ือมัน่ของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การ อีกทัง้ยงัเป็นช่องทางส าคญัในการสื่อสาร
กลยุทธ์พันธกิจองค์การ ซึ่งหากผู้บริหารสามารถสื่อสารข้อมูลเหล่านัน้ไปสู่พนักงานได้ดีจะท าให้
พนักงานเข้าใจบทบาทและหน้าท่ีของตนเองอย่างชัดเจนส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
ตลอดจนสร้างเสริมความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ นอกจากนีย้งัพบว่า การสื่อสารแบบ
เผชิญหน้า (Face-to-face) ช่วยลดอัตราการลาออกได้ สว่น Buckingham และ Coffman (1999 อ้าง
ถึงใน O’Reilly, 2007) กลา่ววา่ ปัจจยัท่ีสามารถเพิ่มระดบัความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน
คือ การสือ่สารที่มีประสทิธิภาพภายในองค์การ ส าหรับการวดัการสื่อสารภายในองค์การ สามารถวดั
ได้หลายรูปแบบ เช่น การส ารวจระบบการติดต่อสื่อสารขององค์การ วดัการรับรู้ข้อมูลข่าวสารผ่าน
ช่องทางตา่งๆ การติดตอ่สือ่สาร ประสทิธิภาพในการสือ่สาร สว่นใหญ่จะวดัด้วยมาตรวดั 5 ระดบัตาม
แนวคิดของ Likert Scale ยกตวัอยา่งเช่น Thomas, Zolin และ Hartman (2009) ท่ีพฒันาโมเดลการมี
สว่นร่วมของพนกังานในการตัง้เป้าหมายขององค์การโดยมีปัจจัยเชิงสาเหตุมาจากความไว้วางใจใน
การแลกเปลีย่นข้อมลูขา่วสารภายในองค์การ (Trust) และความซื่อสตัย์ขององค์การ (Organizational 

openness) แบ่งองค์ประกอบของความไว้วางใจในการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารออกเป็น 2 

องค์ประกอบ คือ คุณภาพของข้อมูลและปริมาณของข้อมูล ซึ่งคุณภาพของข้อมูลนัน้ วดัจากความ
ถกูต้องแม่นย า (Accuracy) ความทนัเวลา (Timeliness) และประโยชน์ท่ีได้รับ (Usefullness) 

 O’Reilly (2007) ศึกษาโมเดลความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การผ่านปัจจัยเสริม 
(Driver) พบว่า การสื่อสารภายในองค์การและรูปแบบภาวะผู้น ามีความสมัพันธ์กัน  นอกจากนี ้             
ภาวะผู้น ายงัมีความสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การอีกด้วย (Block, 2003; Dartey-Baah, Amponsah-

Tawiah  & Sekyere-Abankwa, 2011; Michael et al., 2015) ดงัเช่นตวัอย่างงานวิจัยของ Block 

(2003) ศกึษาความสมัพนัธ์ของวฒันธรรมองค์การกับภาวะผู้น าในบริษัทท่ีให้บริการด้านการขายท่ีมี
ช่ือเสยีง พบวา่ พนกังานท่ีมีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) จะมี
ประสิทธิภาพการท างาน รับรู้พนัธกิจ มีสว่นร่วมกับองค์การมากกว่าพนกังานท่ีมีการรับรู้ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) รวมทัง้พบว่าหัวหน้างานโดยตรง (Supervisor) 

สามารถกระตุ้นการรับรู้วฒันธรรมองค์การได้มากท่ีสดุ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Dartey-Baah, 

Amponsah-Tawiah และ Sekyere-Abankwa (2011) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับ
วฒันธรรมองค์การ พบวา่ รูปแบบภาวะผู้น ามีบทบาทส าคญัตอ่ประสทิธิภาพการท างานของหน่วยงาน
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ในภาครัฐ รวมทัง้ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง มีผลตอ่การสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ ท่ีมีสว่นขบัเคลื่อน
องค์การ  

 Diana (2014) ศึกษาความสมัพนัธ์ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การโดยมีภาวะผู้ น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง           

เป็นตวัแปรสง่ผา่น พบวา่ ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้พนกังานรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การและมีความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การสงู สว่นงานวิจัยของ Shuck และ Herd  (2012) ศึกษา
อิทธิพลของภาวะผู้ น าท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ  พบว่า ภาวะผู้ น า                    

การเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความมั่นใจในการท างานและระดับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน                

ต่อองค์การมากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ในขณะท่ี  Bass  และคณะ (2003) ได้ข้อค้นพบ
เพิ่มเติมว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพ               

การท างาน ดงันัน้ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงจึงเป็นสว่นส าคญัท่ีท าให้พนกังานเกิดความยึดมั่นผูกพนั
ต่อองค์การ ซึ่งนักวิชาการแบ่งภาวะผู้น าไว้หลากหลาย (McGregor, 1960 อ้างถึงใน ฐิตวดี                      
เนียมสวุรรณ์, 2554; Tannenbaum, Weschler, & Massarik, 1961; Blake & Mouton, 1969; 

Reddin, 1970; Burns, 1978; Ouchi, 1980; Hersey & Blanchand, 1982; Bass, 1985) ยกตวัอยา่ง
เช่น ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปของ Burns (1978) ท่ีจ าแนกภาวะผู้น าออกเป็น 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยน (Transactional leadership) กับภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

leadership) และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985) มี 4  องค์ประกอบ คือ การมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influece) การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบันดาลใจ  (Inspirational 
motivation) การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Individualized consideration) 

 จากงานวิจัยท่ีกล่าวมาข้างต้นพบว่า  วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงและการสื่อสารภายในองค์การมีความสมัพนัธ์กันและเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความยึด
มัน่ผกูพนั ของพนกังานตอ่องค์การทัง้สิน้ แตผู่้วิจยัยงัไม่พบการศกึษาปัจจยัดงักลา่วร่วมกนัทัง้งานวิจัย
ของไทยและตา่งประเทศ มีเพียงการศึกษาของ Jiony และคณะ (2015) ท่ีพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์
ของวฒันธรรมองค์การและความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การโดยมีรูปแบบการสื่อสารภายใน
องค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่าน ทัง้นี ้จากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสง่ผลต่อ
ความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ (Arakawa & Greenburg, 2007; Biswas & Bhatnagar, 

2013; Ghafoor et al. 2011; Schaubroeck et al, 2012; Shuck & Herd, 2012; Saul, Kim, & Kim, 

2014) ผู้วิจยัจึงสนใจที่จะน าตวัแปรภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมาศึกษา  ในงานวิจัยครัง้นี ้ด้วยสภาพ
ปัญหาของพยาบาลวิชาชีพท่ีกลา่วมาข้างต้นจึงเป็นท่ีมาของการตรวจสอบความสอดคล้องของงโมเดล
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ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายใน
องค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่านกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รวมทัง้ศึกษาอิทธิพลของโมเดลดงักลา่วเพื่อให้ได้
สารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพตอ่ไป 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย  
 1.เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 2. เพื่อศกึษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ความยึดมั่นผูกพนั
ตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ 

 

ความส าคัญของการวจัิย 
 ด้านวิชาการ  

 การวิจัยครัง้นีท้ าให้ทราบปัจจัยเชิงสาเหตุ  ซึ่งประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและการสือ่สารภายในองค์การวา่สง่ผลตอ่ความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพหรือไม่ ซึ่งเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับปัจจัยท่ีสง่ผลต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การให้มากขึน้ 

 ด้านองค์การ  
 ได้สารสนเทศส าหรับองค์การเพื่อก าหนดทิศทางนโยบายตลอดจนออกแบบโครงการ            

หรือกิจกรรมเพื่อเพิ่มระดบัความยึดมั่นผูกพนัของพยาบาลวิชาชีพหรือองค์การท่ีมีลกัษณะใกล้เคียง           
โดยช่วยให้ผู้บริหารองค์การสามารถตดัสินใจได้ว่า มีความจ าเป็นมากน้อยเพียงใดท่ีต้องเสริมสร้าง
คุณลักษณะภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึน้กับหัวหน้างาน  หรือปรับเปลี่ยนองค์การให้มี
วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์เพื่อท าให้พนกังานมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การมากขึน้ ส าหรับ
การสือ่สารภายในองค์การในฐานะที่เป็นตวัแปรสง่ผา่นจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การว่าจ าเป็นหรือไม่ ท่ี
ต้องให้ความส าคญัเก่ียวกบัระบบการติดตอ่สือ่สารภายในองค์การ ทัง้ในแง่ของคุณภาพ และปริมาณ 
เพื่อท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์สง่อิทธิพลไปยงัความยึด
มัน่ผกูพนัตอ่องค์การ 
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ขอบเขตของการวิจัย  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคือ  พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานอยู่ในโรงพยาบาลเอกชน                      
เขตกรุงเทพมหานคร  ได้แก่  โรงพยาบาลเทพธารินทร์ โรงพยาบาลสขุุมวิท โรงพยาบาลกล้วยน า้ไท  

โรงพยาบาลลาดพร้าว โรงพยาบาลวิภาราม โรงพยาบาลวิชัยยุทธ   โรงพยาบาลกรุงเทพ และ
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์     

 ประชากรในการวิจัย คือพยาบาลวิชา ชีพท่ีปฏิบัติงานอยู่ ในโรงพยาบาล เอกชน                      
เขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่  โรงพยาบาลเทพธารินทร์ โรงพยาบาลสขุุมวิท โรงพยาบาลกล้วยน า้ไท  

โรงพยาบาลลาดพร้าว โรงพยาบาลวิภาราม โรงพยาบาลวิชัยยุทธ โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์ กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีก าหนด ใช้การ
ก าหนดขนาดตวัอยา่งตามการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพื่อประมาณคา่พารามิเตอร์ Hair และ
คณะ (2003) เสนอให้ใช้ตวัอย่าง 150 - 400 คน โดยโมเดลการวดัในการวิจัยครัง้นีมี้พารามิเตอร์ท่ี
ต้องการประมาณค่าจ านวน 35 พารามิเตอร์ เพื่อป้องกันกลุ่มตวัอย่างไม่ตอบกลบัหรือข้อมูลไม่
สมบูรณ์  จึงเพิ่มขนาดตวัอยา่งประมาณร้อยละ 10 ใช้การสุม่แบบหลายขัน้ตอน (two stage random 

sampling) ดงันี ้   

 1)   สุม่แบบโควต้า (Quota sampling) ตามขนาดเตียงของแตล่ะโรงพยาบาล   
 2) สุม่แบบชัน้ภมิู (Sample random sampling) ตามโรงพยาบาลท่ีก าหนด จนได้กลุม่

ตวัอยา่ง 420 คน 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการศกึษา  
 ตัวแปรแฝงภายนอก   

 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership)  วดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้  

ดงัตอ่ไปนี ้ 
 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influence) 

 2) การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) 

 3) การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual stimulation) 

 4) การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) 
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 ตัวแปรแฝงภายใน 
 1. ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Employee engagement) วดัได้จากตวั
แปรสงัเกตได้ดงัตอ่ไปนี ้ 
 1) ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสติปัญญา (Intellectual engagement)   

 2) ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสงัคม (Social engagement)  

 3) ความยดึมัน่ผกูพนัด้านความรู้สกึ (Affective engagement)  

 2. การส่ือสารภายในองค์การ (Organizational communication) วดัได้จากตวัแปรสงัเกต
ได้ดงัตอ่ไปนี ้

 1) คณุภาพของข้อมลู (Quality of information) 

 2) ความเพียงพอของข้อมลู (Enough information)    

 3. วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (Constructive culture) วดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้
ดงัตอ่ไปนี ้

1) การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Achievement)      

 2) การมุ่งเน้นสจัการแหง่ตน (Self - actualizing)     

 3) การมุ่งเน้นบุคคลและสนบัสนนุ (Humanistic - encouraging)   

 4) การมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์ (Affiliative) 

 

นิยามปฏบิัตกิาร  
 1. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (Employee engagement)    
หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัการอุทิศก าลงักายและใจของตนเองเพื่อผลกัดนัให้งาน
ประสบความส าเร็จ โดยแสดงออกผา่นกระบวนการทางความคิด สติปัญญา การปฏิสมัพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน และความรู้สกึท่ีมีตอ่งาน มี 3 องค์ประกอบ ดงันี ้ 

 1)  ความยึดมั่นผูกพนัด้านสติปัญญา (Intellectual engagement)  หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพ  เก่ียวกบัความตัง้ใจในการท างานซึ่งแสดงออกในลกัษณะของความสนใจในงาน  มี
ความเพียรพยายามเพื่อท าให้งานส าเร็จโดยไม่ยอ่ท้อตอ่อุปสรรคท่ีเกิดขึน้   

 2) ความยึดมั่นผูกพนัด้านสงัคม (Social engagement) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล   
วิชาชีพเก่ียวกับสิ่งแวดล้อมทางสงัคมในการท างานซึ่งแสดงออกในลกัษณะของการแบ่งปันค่านิยม 
เปา้หมายและทศันคติตอ่งานเพื่อให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนักบัเพื่อนร่วมงาน  

 3) ความยึดมั่นผูกพันด้านความรู้สึก  (Affective engagement) หมายถึง การรับรู้                
ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัภาวะอารมณ์เชิงบวกท่ีมีตอ่บทบาทในการท างานของตนเอง ซึง่แสดงออก
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ในลกัษณะของความรู้สึกด้านบวกต่องาน ความมุ่งมั่น รู้สึกมีพลงัและกระตือรือร้น เพื่อท าให้งาน
ประสบความส าเร็จ 

การวดัความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพในงานวิจยัชิน้นี ้ผู้วิจัย ได้ปรับปรุง
และพฒันาข้อค าถามตามการศึกษาของ Soane และคณะ (2012) มาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั ตัง้แต ่ เห็นด้วยกบัข้อความน้อยท่ีสดุ - เห็นด้วยกบัข้อความมากท่ีสดุ คะแนน
สงู หมายถึง พยาบาลมีความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การสงู คะแนนต ่า หมายถึง พยาบาลมีความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์การต ่า 

 2. การส่ือสารภายในองค์การ (Organizational communication) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัพฤติกรรมการติดตอ่สือ่สารภายในโรงพยาบาลของผู้บริหาร หวัหน้างาน และ
เพื่อนร่วมงาน มี 2 องค์ประกอบ ดงันี ้

 1) คุณภาพของข้อมูล (Quality of information) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
เก่ียวกับความถูกต้องแม่นย า ความทันเวลาและการน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ จากการติดต่อสื่อสาร
ภายในโรงพยาบาลกบัผู้บริหาร หวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน 

 2) ความเพียงพอของข้อมูล (Enough information) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
เก่ียวกับการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร ความทั่วถึงของข้อมูล ตลอดจนพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ขา่วสารในทกุระดบัตัง้แตเ่พื่อนร่วมงาน หวัหน้างานและผู้บริหาร 
การวดัการสือ่สารภายในองค์การของงานวิจยัชิน้นี ้ผู้วิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
จากนัน้รวบรวมค าส าคัญเพื่อสร้างเป็นข้อค าถามโดยใช้องค์ประกอบในการวัดตามการศึกษา               
ของ Thomas, Zolin และ  Hartman (2009)  มาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า(Rating scale) 5 ระดบั         
ตัง้แต่ มีการปฏิบติัหรือมีพฤติกรรมเกิดขึน้น้อยกว่า 20 % - มีการปฏิบติัหรือมีพฤติกรรมเกิดขึน้                  
81 - 100 % คะแนนสงู หมายถึง พยาบาลมีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในของโรงพยาบาลสงู          
คะแนนต ่า หมายถึง พยาบาลมีพฤติกรรมการติดตอ่สือ่สารภายในของโรงพยาบาลต ่า 

 3. วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (Constructive culture) หมายถึง การรับรู้           
ของพยาบาลวิชา ชีพเ ก่ียวกับค่ า นิยมในการท างาน  สัมพันธภาพของสมาชิกในองค์การ                     
การสนับสนุนจากองค์การและเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนความมุ่งมั่นสูค่วามส าเร็จทัง้ในระดับบุคคล   
และระดบัองค์การ มี 4 องค์ประกอบ ดงันี ้

 1)  การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Achievement)  หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับ
การให้ความส าคัญในการปฏิบัติงาน การตัง้เป้าหมายแบบมีส่วนร่วม ความท้าทายของเป้าหมาย     
รวมทัง้ความพร้อมในการปฏิบติังาน        

 2)  การมุ่งเน้นสจัการแห่งตน  (Self - actualizing) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  
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เก่ียวกับการให้ความส าคัญกับบุคลากร  คุณภาพของงาน การสนับสนุนจากองค์การเพื่อให้                  
มีความก้าวหน้าในงานและความภาคภมิูใจในงาน     

 3) การมุ่งเน้นบุคคลและการสนบัสนนุ (Humanistic - encouraging)  หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับระบบการจัดการแบบมีสว่นร่วม การสนบัสนุนจากองค์การเพื่อให้ปฏิบติัได้
อยา่งราบร่ืน การได้เป็นต้นแบบในการปฏิบติังานและความพงึพอใจที่ได้เป็นพี่เลีย้งหรือนิเทศงาน 

 4) การมุ่งเน้นไมตรีสมัพันธ์ (Affiliative) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับ
สมัพนัธภาพระหวา่งสมาชิกในองค์การ ความเป็นมิตร ความเช่ือมัน่และไว้วางใจเพื่อนร่วมงาน  

  การวัดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของงานวิจัยชิน้นีผู้้ วิจัยได้ทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องจากนัน้รวบรวมค าส าคญัเพื่อสร้างเป็นข้อค าถามให้สอดคล้องกับ
นิยามและแนวคิดของ Cooke และ Lafferty (1997 อ้างถึงใน Genetzky-Haugen, 2010) มาตรวดั
เป็นแบบประมาณคา่ (Rating scale) 5 ระดบั ตัง้แต่ “ เห็นด้วยกับข้อความน้อยท่ีสดุ ”  ถึง “ เห็นด้วย 
กบัข้อความมากท่ีสดุ ” คะแนนมาก หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้วา่โรงพยาบาลมีวฒันธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค์ในระดบัมาก คะแนนน้อย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าโรงพยาบาลมีวฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์ในระดบัน้อย 

 4. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง การรับรู้
พฤติกรรมของผู้ บังคับบัญชาสายตรงหรือผู้ บังคับบัญชาท่ีท างานใกล้ชิดกับพยาบาลวิชาชีพ                   

ท่ีมีลกัษณะของการเป็นต้นแบบ เสริมสร้างแรงบนัดาลใจให้การสง่เสริม สนบัสนนุและพฒันาศกัยภาพ
ของผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยยอมรับความแตกตา่งระหวา่งบุคคล มี 4 องค์ประกอบ ดงันี ้

 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influence) หมายถึง การรับรู้พฤติกรรม              
ของผู้บงัคบับญัชาสายตรง หรือผู้บงัคบับญัชาท่ีท างานใกล้ชิดเก่ียวกับการเป็นต้นแบบและน าไปเป็น
แบบอย่าง มีความสามารถในการสื่อสาร มีความน่าเช่ือถือตลอดจนท าให้พยาบาลตระหนัก               
ถึงคณุคา่ในงาน 

 2) การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การรับรู้
พฤติกรรมของผู้บงัคบับญัชาสายตรงหรือผู้บงัคบับญัชาที่ท างานใกล้ชิด เก่ียวกับการสร้างแรงบนัดาล
ใจในการท างาน สร้างทัศนคติท่ีดี กระตุ้ นให้เกิดการท างานแบบทีมและส่งเสริมให้พยาบาล                
มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ                               

 3) การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมของ
ผู้บงัคบับญัชาสายตรงหรือผู้บงัคบับญัชา ท่ีท างานใกล้ชิดเก่ียวกับการสร้างนวตักรรมหรือมีความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน แก้ไขปัญหาในรูปแบบใหม่โดยไม่ยึดติดกับความคิดเดิมๆ เน้นการท างาน
ร่วมกนั 
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 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การรับรู้
พฤติกรรมของผู้บังคับบญัชาสายตรง หรือผู้บงัคบับญัชาท่ีท างานใกล้ชิดเก่ียวกับการค านึงถึง  การ
พฒันาศกัยภาพของพยาบาลแตล่ะคน พิจารณาถึงความแตกตา่งระหวา่งบุคคล   

 การวัดภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาสายตรงตามการรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพ ในงานวิจยัชิน้นี ้ผู้วิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อปรับปรุงและพฒันา
ข้อค าถามให้สอดคล้องกับนิยามและแนวคิดของ Bass และ Avolio (1994) มาตรวัด เป็นแบบ
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตามพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาตัง้แต่ มีการปฏิบัติหรือมี
พฤติกรรมเกิดขึน้น้อยกว่า 20 % - มีการปฏิบติัหรือมีพฤติกรรมเกิดขึน้ 81 - 100 %  คะแนนสูง 
หมายถึง ผู้บงัคบับญัชาสายตรงหรือผู้บงัคบับญัชาท่ีท างานใกล้ชิดมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาก 
คะแนนต ่า หมายถึง ผู้ บังคับบัญชาสายตรงหรือผู้ บังคับบัญชาท่ีท างานใกล้ชิดมีภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงน้อย 

 



 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยเ ร่ืองอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์และภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลงท่ีมีตอ่ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน โดยมีการ
สื่อสารภายในองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน  ผู้ วิจัยขอเสนอเอกสารและงานวิจัยท่ี เ ก่ียวข้อง           
ตามล าดบั ดงันี ้         

 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การ   

 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการสือ่สารภายในองค์การ     

 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์   

 4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง    

  5. โรงพยาบาลเอกชน      

 6. กรอบการวิจยั 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันของพนักงานต่อองค์การ    
 แนวทางพฒันาองค์การยคุใหม่เน้นการมีสว่นร่วมและพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย์  
ไปพร้อมๆกบัการพฒันาองค์การ  ทรัพยากรมนษุย์เปรียบเสมือนฟันเฟืองส าคญัท่ีขบัเคลือ่นให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว้  ส่งผลให้นักวิชาการ นักจิตวิทยาองค์การสนใจศึกษาปัจจัยท่ีส่งเสริม
ประสิทธิภาพการท างาน เช่น ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ความยึดมั่นผูกพัน                
ของพนกังานต่อองค์การ (Organizational commitment)  จนกระทัง่ในปี 1990 คานส์ (Kahn. 1990) 

ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความยดึมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ (Employee engagement) ท าให้
นกัวิชาการหนัไปให้ความสนใจต่อตวัแปรนีม้ากกว่าปัจจัยท่ีความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การ (Organizational engagement) 

 1.1 ความหมายของความยึดมั่ นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Employee 
engagement)  
 วงการนักวิชาการ กลุ่มผู้ เช่ียวชาญ /นักปฏิบัติ (Practitioner) หรือสถาบันท่ีปรึกษา            

ด้านทรัพยากรมนษุย์ยงัไม่สามารถให้นิยามค าวา่ Engagement อยา่งชัดเจนได้ ทัง้นีเ้น่ืองจากตวัแปร
และองค์ประกอบของ Employee engagement มีความซับซ้อนและคาบเก่ียวกับตัวแปรอ่ืน                
ท่ีใกล้เคียงกันมาก เช่น Job satisfaction, Work engagement, Organizational engegement                   

ซึง่ Albdour และ Altarawneh (2012) กลา่ววา่ ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) ความยึดมั่น
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ผูกพันในงาน (Work or Job engagement) และความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
(Organizational engagement) ล้วนเป็นสว่นหนึง่ของความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ  
(Employee  engagement)   โดยตวัแปรทัง้หมดนีจ้ะสง่ผลให้เกิดประสทิธิผลสงูสดุตอ่องค์การ  
 พจนานกุรมของ Oxford (Goedert et al., 1996) ระบุว่า Engagement หมายถึง  การหมัน้ 
การผกูพนั การยดึมัน่ การนดัหมาย การจองตวั ดงันัน้ความหมายของค าว่า Employee engagement 

จึงหมายถึง ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ  (Kahn, 1990; Gubman, 1998; 

Watts.,2003 อ้างถึงใน สมช่ืน นาคพลัง้, 2547; Hewitt associates, 2003; Robinson et al., 2004; 

Ferguson, 2005; Perrin, 2005) ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยในประเทศไทยพบว่ามีผู้แปล Employee 

engagement ด้วยค าท่ีต่างกันออกไป เช่น ความผูกพนัต่อองค์การ (พนิดา กิตติอร่ามพงศ์, ชัยสิทธ์ิ 
ทองบริสทุธ์ิและณฐัวฒิุ โรจน์นิรุตติกลุม, 2552; นวสันนัท์ วงศ์ประสิทธ์ิ, 2554) ความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน (รักษ์รัศมี วุฒิมานพ, 2555) ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ (ศรัญยา   แสงลิม้
สวุรรณ  และคณะ. 2553) ความทุม่เทตอ่องค์การ (วรพจน์ เลิศสวุรรณเสรี, 2551) ความยึดมั่นผูกพนั
ของพนกังาน (นิธิพรรณ พิทกัษ์และรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2553; รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2554) และความ
ผูกพนัของบุคลากร (Attakorn & Timruangvej, 2012) ดงันัน้ เพื่อไม่ให้เกิดความสบัสนในงานวิจัย
ฉบับนี ้ ผู้ วิจัยขอใช้ค าว่า ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ  ทัง้นีมี้นักวิชาการได้ให้
ความหมายไว้ดงันี ้ 
 Kahn (1990) คือบุคคลแรกท่ีศึกษาตวัแปร Employee engagement  รวมทัง้ให้นิยามว่า 
พนกังานท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การจะรู้สกึวา่ตนเป็นสมาชิกขององค์การและปฏิบติัหน้าท่ี ตาม
บทบาทท่ีตนได้รับอย่างเต็มท่ี สะท้อนให้เห็นผ่านพฤติกรรม (Behavior) ความคิด (Cognitive) และ
อารมณ์ (Emotion) ระหว่างการปฏิบัติหน้าท่ีหรือตามบทบาทของตนเอง ต่อมาได้มีนักวิชาการ
มากมายได้ให้ความสนใจศกึษาและนิยามความหมายเพิ่มเติมโดยให้ค านิยามว่าเป็นความผูกพนัทาง
อารมณ์และกระบวนการทางความคิดท่ีมีต่อองค์การ (Baumrk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 

2005) Gubman  (1998)  ได้เสนอว่า พนกังานท่ีมีความยึดมั่นผูกพันจะต้องใช้พลงักายและใจ          
อย่างเต็มท่ีเพื่ออุทิศให้กับงานท่ีตนได้รับมอบหมาย ผ่านพฤติกรรมท่ีสังเกตได้ เช่น มีความคิด
สร้างสรรค์ในงาน สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ท่ีเกินความคาดหมาย ของลูกค้า และองค์การ 
สอดคล้องกบั  Hewitt Associates  (2003) เสนอวา่ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน คือการแสดงออก
ทางพฤติกรรม สามารถเห็นได้จากการพดู (Say) ด้วยการพดูถึงองค์การเฉพาะแง่บวกและพิจารณาได้
จากการด ารงอยู ่(Stay) นัน่คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และพนกังานได้
ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การ      
ให้ประสบความส าเร็จ หรือยินดีท่ีจะปฏิบัติงานล่วงเวลา มีความพึงพอใจและกระตือรือร้นในการ
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ปฏิบติังาน (Perrin, 2005; Harter, Schmidt & Hayes, 2002) พนกังานตระหนกัถึงคุณค่าในงาน 
สนกุสนานและเช่ือมัน่ในงานของตนเอง (DDI, 2005) 

 Perrin (2005) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ คือ พนักงาน                 
มีความมุ่งมั่นและใช้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี อุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์การ             
หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงานเพื่อผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุดของงาน          
และภาพรวมขององค์การ สว่น Wellins และ Concelman (2004) กลา่วว่า พนกังานท่ีมีความยึดมั่น
ผูกพนัจะมีแรงกระตุ้นให้ประสิทธิภาพการท างานสงูขึน้ หรือมีลกัษณะท่ีใกล้เคียงกันกับความยึดมั่น
ผูกพันของลูกค้า เป็นมิติท่ีพนักงานมีความมั่นใจ ความซื่อสตัย์ ความภาคภูมิใจ และความผูกพัน               
อยา่งแรงกล้า (The gallup’s human sigma, 2005) 

 สรุปได้ว่า ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน คือ พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นสว่น
หนึง่ขององค์การ มีความยินดีท่ีจะใช้สติปัญญา ของตนเพื่ออุทิศพลงักายพลงัใจเพื่อผลกัดนัให้งานของ
ตนเองและองค์การประสบความส าเร็จ สามารถสงัเกตได้จากพฤติกรรมในการท างาน ความรู้สกึในแง่
บวกท่ีมีตอ่งาน สงัคมและองค์การ ตลอดจนยินดีท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป 

 1.2 องค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
 นักวิชาการได้ศึกษาองค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การไว้             
อย่างหลากหลาย ทัง้ในเชิงองค์ประกอบท่ีสังเกตเห็นได้จากพฤติกรรม เช่น การพูด พฤติกรรม            
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ และองค์ประกอบท่ีไม่สามารถสงัเกตเห็นได้ เช่น สภาวะทางอารมณ์  
หรือทศันคติ  โดยมีรายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้

 Kahn (1990) แบ่งองค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การไว้                
3   องค์ประกอบดงันี ้ 
 1) การรับรู้ (Cognitive) คือ ความเช่ือของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ หวัหน้างานหรือปัจจัย
แวดล้อมในการท างาน  
 2) อารมณ์ (Emotion) คือ ความรู้สกึของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ หวัหน้างาน หรือปัจจัย 
แวดล้อมอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน  
 3) พฤติกรรม (Behavior) คือ การท่ีพนกังานมีความอุตสาหะและพยายามเพื่อองค์การ             
 Hewitt associates (2004, Online) ได้จดัแบง่พฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความยึดมั่นผูกพนั
ตอ่องค์การไว้ 3 รูปแบบ ดงันี ้ 
 1)  การพดู (Say) คือ พนกังานพดูถึงองค์การในเชิงบวกกบัเพื่อนร่วมงานหรือผู้ รับบริการ 
 2) การด ารงอยู ่(Stay) คือ พนกังานมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป  
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 3) การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ (Strive) คือ พนักงานได้ใช้ศักยภาพ                 
อยา่งเต็มท่ีเพื่อช่วยเหลอืหรือสนบัสนนุธุรกิจขององค์การให้บรรลเุปา้หมายและประสบความส าเร็จ 

 Macey แ ล ะคณะ  (2008) แ บ่ ง อ ง ค์ ป ร ะกอบคว ามยึ ดมั่ น ผู กพัน ข อ งพนัก ง า น                           
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดงันี ้ 
 1) ความยึดมั่นผูกพนัทางคุณลกัษณะสว่นบุคคล (Trait engagement) หมายถึง ความยึด
มั่นผูกพันท่ีเกิดจากคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลของพนักงานท่ีมีความรู้สึกทางบวกต่อชีวิตส่วนตัว          
ลกัษณะงาน เช่น พนกังานรู้สกึกระตือรือร้นในการท างาน โดยไม่รอรับค าสัง่    

 2) ความยดึมัน่ผกูพนัทางสภาวะอารมณ์ (State engagement) หมายถึง ความยดึมัน่ผกูพนั
ท่ีเกิดจากอารมณ์หรือความรู้สกึ เช่น พนกังานจะเกิดความภาคภูมิใจเม่ือรู้สกึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่ง
ขององค์การ  
 3) ความยดึมัน่ผกูพนัทางพฤติกรรม (Behavior engagement) หมายถึง ความยึดมั่นผูกพนั
ของพนักงานต่อองค์การท่ีสะท้อนออกมาทางพฤติกรรม  เช่น การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ             
ยินดีท างานนอกเหนือภาระรับผิดชอบของตนเองเพื่อให้ผลลพัธ์ขององค์การประสบความส าเร็จ 

 Soane และคณะ (2012) ได้สร้างเคร่ืองมือเพื่อวัดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ซึ่งพัฒนาองค์ประกอบการวัดตามแนวคิดของ Kahn (1990)  โดยแบ่งออกเป็น  3  

องค์ประกอบ ดงันี ้         

 1) ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสติปัญญา (Intellectual engagement) หมายถึง พนกังานรับรู้ว่า
ตนเองซึมซับในเนือ้งาน มีความตัง้ใจ ได้ใช้สติปัญญา ทักษะความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งาน
ประสบความส าเร็จ         

 2) ความยึดมั่นผูกพนัด้านสงัคม (Social engagement) หมายถึง พนกังานรับรู้ว่าตนเอง           
มีปฏิสมัพันธ์กับสิ่งแวดล้อมในการท างาน  ตนเองและเพื่อนร่วมงานเห็นคุณค่าในงาน มีเป้าหมาย   
และทศันคติในการท างานไปในแนวทางเดียวกนั      

 3) ความยึดมั่นผูกพนัด้านความรู้สกึ (Affective engagement) หมายถึง พนกังานรับรู้ว่า
ตนเองมีความรู้สกึในเชิงบวกตอ่งาน มีพลงัและกระตือรือร้นท่ีจะท างาน  

 สรุปได้ว่า  ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่ออง ค์การ  สามารถแบ่ง ไ ด้ เ ป็น  3              

องค์ประกอบ  ได้แก่  1)  ด้านสติปัญญา  หมายถึง พนักงานได้ใช้ความรู้ ความสามารถรวมทัง้
ศกัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ีเพื่อท าให้งานท่ีได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ มีทศันคติเชิงบวก
ต่องานคิดหาแนวทางเพื่อปรับปรุงงานขององค์การให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด  2) ด้านสงัคม หมายถึง               
ความสัมพันธ์ของพนักงานและเพื่อนร่วมงาน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือประสบการณ์                
ในการท างาน  และ 3) ด้านความรู้สึก หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกเชิงบวกต่องาน เต็มใจ                
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ท างานอยา่งตอ่เน่ืองแม้จะท าให้ตนเองรู้สกึตงึเครียด  มีทศัคติท่ีดีตอ่งานและองค์การ  มีความพร้อมใน
การปฏิบติัหน้าที่  

 1.3 ประโยชน์ของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
  วศิน อุดมรชตวานิช (2551) ได้กลา่วถึงประโยชน์เอาไว้  2 แงม่มุ ดงันี ้ 
  1) มุมมองของพนักงาน หากได้ท างานภายใต้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีจะท าให้
พนกังานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีไม่ว่าจะเป็นระหว่าง
เพื่อนร่วมงานและระหว่างผู้ บังคับบัญชากับผู้ ใต้บังคับบัญชาจะช่วยให้ผลการปฏิบัติงานดีขึน้               
จากนัน้พนกังานจะพฒันาและทุม่เทท างานเพื่อให้บรรลวุตัถปุระสงค์ของตนเองและองค์การ 

 2) มมุมองขององค์การ จะสามารถรักษาพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพไว้ได้เพราะท าให้เห็นถึง
ทิศทางในการปรับปรุงและพฒันาองค์การได้ถกูต้องจนสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์ตามกลยทุธ์องค์การ 

 เกศรา รักชาติ (2549) กลา่ววา่การสร้างความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานต่อองค์การได้นัน้จะ
ท าให้เกิดประโยชน์กบัองค์การ 3 ด้าน คือ  

 1) พนักงาน สามารถท างานอย่างสขุกายสบายใจ ท างานด้วยความสนุกสนาน มีโอกาส
เติบโตในสายอาชีพ มีความช านาญสงู โอกาสในการท างานผิดพลาดลดลง สามารถแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึน้ได้อยา่งรวดเร็ว        

 2) หัวหน้างาน ท างานอย่างมีความสุขกาย สบายใจ ปัญหาในการท างานน้อยเพราะ
พนกังานมีความช านาญในการท างานสงู ปกครองงา่ยเพราะลกูน้องเช่ือฟัง เกิดความรัก ความสามัคคี           
ภายในทีมท าให้ด าเนินงานหรือกิจกรรมตา่งๆ ไปได้โดยงา่ยเพราะได้รับความร่วมมือจากทกุคน 

 3) องค์การหรือบริษัท สามารถเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็ว ต้นทุนการผลิตต ่า เน่ืองจากไม่เกิด
ของเสยีหรือความผิดพลาดในการท างานเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัเพราะงานมีคุณภาพสง่
งานได้รวดเร็ว ทนัเวลา ความผิดพลาดต ่า 

สรุปได้ว่า ความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การสง่ผลท าให้องค์การหรือหน่วยงาน  มี
การเจริญเติบโตในทกุด้าน ทัง้ในแงข่องพนกังานคือ ช่วยให้พนกังานมีความสขุทัง้กายและใจ สามารถ
ท างานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ ลดโอกาสผิดพลาดในการท างานและบรรลวุตัถปุระสงค์ตามท่ีมุ่งหวงัไว้  
ช่วยให้หวัหน้างานทุกระดบัปกครองผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้ง่ายเพราะได้รับความร่วมมือ ลดปัญหาและ
ความผิดพลาดจากการท างาน มีประโยชน์ในระดับองค์การคือ ช่วยให้องค์การเจริญ  เติบโตอย่าง
รวดเร็ว ต้นทุนการผลิตต ่า สามารถแข่งขันกับองค์การได้รวมทัง้ท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์  
ฉะนัน้จึงจ าเป็นท่ีทุกองค์การต้องให้ความส าคัญและเร่งเสริมสร้างให้เกิดคุณลกัษณะเช่นนี  ้เพราะ
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นอกจากจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงขึน้แล้วยังส่งผลให้อัตราการขาดงานและการ
ลาออกลดลงอีกด้วย  

 1.4 การวัดและงานวิจัยความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ   
 ผู้วิจยัได้ศกึษางานวิจยัท่ีท าการวดัตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานต่อองค์การ พบว่า
งานวิจยัหลายเร่ือง  ได้สร้างตวัแปรดงักลา่วให้เป็นข้อมลูมาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert scales ranging) 

1-5 ระดบั (Bakker & Bal, 2010, Bakker & Leiter, 2010, Cartwright & Holmes, 2006, Joo & 

Mclean, 2006, Rothbard, 2001, Wefald & Downey, 2009.) โดยแปลความหมาย ของคะแนน ว่า 
พนกังานมีการรับรู้และความเห็นตอ่ข้อค าถามจากน้อยไปหามาก ส าหรับองค์ประกอบเพื่อใช้วดัระดบั
ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานนัน้ยงัไม่มีความชดัเจน จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง พบว่า ได้ใช้
องค์ประกอบท่ีหลากหลาย ยกตวัอย่าง เช่น Institute for  employment studies. (2004) ได้แบ่ง
องค์ประกอบการวดั ออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ การมีความผูกพนั (Commitment) มีแรงจูงใจ 
(Motivation) และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational citizenship behavior) ในขณะท่ี 
International survey research (2004)  แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ ด้านการรับรู้ (Cognitive) 

ด้านอารมณ์ยดึมัน่ผกูพนั (Affective engagement) และด้านพฤติกรรม (Behavioral) บางงานวิจัยได้
ใช้ตวัแปรความยดึมั่นผูกพนัในงาน (Work Engagement) ท่ีมีองค์ประกอบ คือ ความกระตือรือร้นใน
งาน การอุทิศตนและการซึมซับในงานเพื่ออธิบายระดับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Allen & 

Rogelberg, 2013; Karatepe, 2012; Bakker, Tim & Derks, 2012; Albrecht & Su, 2012; 

Xanthopoulou, Bakker & Schaufelli, 2009) ผ่านแบบวดั Utrecht work engagement scale หรือ 
UWES (Schaufeli & Bakker, 2004) ทัง้นี ้ผลการศึกษาจะอธิบายความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานใน
ระดบับุคคลมากกวา่ภาพรวมขององค์การ  
 การศกึษาโมเดลความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การ โดย
มีพนัธะสญัญาทางจิตวิทยา (psychological contract) เป็นตวัแปรสง่ผ่านของ Bhatnagar & Biswas 

(2009)  ได้ใช้แนวคิดของ  The  gallup  organization ท่ีมีข้อค าถาม 12 ข้อ (Gallup Q12) แบ่ง
ออกเป็น  4  องค์ประกอบ คือ ความต้องการพืน้ฐาน (Basic need) ด้านการสนบัสนุนจากองค์การ 
(Management support) ด้านสมัพนัธภาพ (Relateness) และด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) มี
คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.78 พบวา่องค์ประกอบนีถ้กูน าไปศกึษาร่วมกบัตวัแปรทางจิตวิทยาต่างๆ เช่น 
ความพึงพอใจในการสื่อสารภายในองค์การ (Iyer & Suryanarayan, 2012) ประสิทธิผลของการ
ท างาน (Anitha, 2014)  
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 Soane และคณะ (2012) พฒันาแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ โดย
สร้างองค์ประกอบจากแนวคิดของ Kahn (1990) ประกอบด้วย ความยึดมั่นผูกพนัด้านสติปัญญา 

(Intellectual engagement) ความยดึมัน่ผูกพนัด้านสงัคม (Social engagement)  และ  ความยึดมั่น
ผูกพนัด้านความรู้สกึ  (Affective  engagement)    โดยใช้มาตราประมาณค่า 7 ระดบั และให้ค่า         

น า้หนกัของค าตอบตัง้แต่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อข้อค าถามน้อยท่ีสุด - พนกังานมีความคิดเห็น       
ตอ่ข้อค าถามมากท่ีสดุ  ผลการศกึษาพบว่าองค์ประกอบ ทัง้ 3   มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล        
เชิงประจักษ์ มีค่าไคร์สแควร์เท่ากับ 64; df เท่ากับ 24; GFI เท่ากับ .95; SRMR เท่ากับ .04; RMSEA 

เทา่กบั .08 และ CFI เทา่กบั .98 คา่น า้หนกัองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .82 - .94 มีค่าความเช่ือมั่นแบบ
สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากับ 0.91 จากนัน้น าแบบวัดท่ีผ่านการวิเคราะห์คุณภาพเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ประสทิธิภาพในการท างาน กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและพบวา่ ความยึดมั่นผูกพนั
ของพนกังานตอ่องค์การมีอิทธิพลทางลบตอ่ความตัง้ใจลาออก 

 ส าหรับในประเทศไทย ผู้ วิจัยพบว่า การศึกษาโมเดลความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน             
ตอ่องค์การยงัไม่แพร่หลายมากนกั แตพ่บวา่มีการศกึษาตวัแปรท่ีใกล้เคียงกัน เช่น โมเดลความผูกพนั
ต่อองค์การ (Orgnization Commitment) (รุจี อมฤตย์, 2557; เบญจวรรณ ศฤงคาร, 2556; ธิติพนัธ์ุ 
จีนประชา, 2556; กฤตพงษ์ พชัรภิญโญพงศ์, ธนสวุิทย์ ทบัหิรัญรักษ์ และ บณัฑิต ผงันิรันดร, 2556; 

ศิวะนนัท์ ศิวพิทกัษ์, 2555; ปกรณ์ ลิม้โยธิน, 2555) และโมเดลความยึดมั่นผูกพนัในงาน (วรัญญา 
แดงสนิท, 2556) ส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษาความสมัพนัธ์หรือปัจจัยเชิงสาเหตุร่วมกับตวัแปรทาง
จิตวิทยาอ่ืนๆ (รักษ์รัศมี วุฒิมานพ, 2555; พนิดา กิตติอร่ามพงศ์, ชัยสิทธ์ิ ทองบริสุทธ์ิ                      

และ ณฐัวฒุิ  โรจน์นิรุตติกลุ, 2552; นวสันนัท์ วงศ์ประสทิธ์ิ, 2554; ศรัญยา แสงลิม้สวุรรณ และคณะ. 

2553; วรพจน์ เลิศสวุรรณเสรี 2551; รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2552; นิธิพรรณ พิทกัษ์ และ รัตติกรณ์         
จงวิศาล, 2553, Attakorn & Timruangvej, 2012)  

 จากงานวิจัยท่ีกลา่วมาข้างต้น จะพบว่าการวดัความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ
จะครอบคลมุ 2 ประเด็น คือมุ่งศึกษาความสมัพนัธ์ของพนกังานท่ีมีต่อภาระงานด้วยการวดัความยึด
มั่นผูกพนัในงาน ซึ่งงานวิจัยสว่นมากจะเลือกใช้แบบวดั UWES ของ Schaufeli และ Bakker แต่การ
วัดลกัษณะนีจ้ะไม่ครอบคลุมบริบทขององค์การ จึงพบว่าบางงานวิจัยจะปรับองค์ประกอบ ตาม
แนวคิดของนกัวิชาการ (Perrin, 2005; Saks, 2006; Macey & Schneider, 2008; Grumen& Saks, 

2011) และสถาบันท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์  (Hewitt Associates ,2003; Institute for 

Employment Studies, 2004; The Gallup Organization, 2005) ส่วนใหญ่ท าการวัด                       
ด้วยแบบสอบถามมาตราสว่นประเมินค่าได้ ทัง้นีอ้งค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน        
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ต่อองค์การขึน้อยู่กับแนวคิดและทฤษฏีท่ีผู้ วิจัยเลือกมาใช้  ส าหรับการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ทบทวน
เอกสารและวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องและก าหนดการวัดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพ ด้วยแบบสอบถามท่ีพฒันาจากงานวิจัยของ Soane และคณะ (2012) ท่ีสร้างองค์ประกอบ        
การวดัความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การจากแนวคิดของ Kahn (1990) มี 3 องค์ประกอบ      
คือ ความยึดมั่นผูกพนัด้านสติปัญญา (Intellectual engagement)  ความยึดมั่นผูกพนัด้านสงัคม 
(Social engagement) และความยึดมั่นผูกพันด้านความ รู้สึก  (Affective engagement)                   

ดงัภาพประกอบ  1  

ภาพประกอบ  1  องค์ประกอบความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการส่ือสารภายในองค์การ     
 การสื่อสารภายในองค์การจัดเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการบริหารจัดการท่ีมีความจ าเป็นกับ
ทกุองค์การ เน่ืองจากเป็นกระบวนการถ่ายทอดความคิด ความรู้สกึรวมทัง้เป้าหมายขององค์การไปยงั
ระดบับุคคล ระดบักลุม่จนกระทัง่ระดบัองค์การเพื่อให้สามารถด าเนินงานไปอย่างสอดคล้อง หรือตรง
กบัวตัถปุระสงค์หลกัขององค์การ ตลอดจนเป็นกลไกส าคญัในการปฏิบติังาน เพื่อถ่ายทอด  ข้อมูลไป
ยังบุคคลท่ีมีความเก่ียวข้องกันภายในองค์การ  ฉะนัน้การสื่อสารภายในจึงเป็นกระบวนการท่ีมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง เป็นเสมือนเป็นด่านแรกขององค์การก่อนจะท าการสื่อสารออกไปสู่ภายนอก 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจโรงพยาบาลท่ีมีความเก่ียวข้องกับกระบวนการรักษาพยาบาลซึ่งต้องอาศัย
ความร่วมมือจากสหสาขาวิชาชีพและกลุม่งานบริการผู้ ป่วยท่ีต้องยึดหลกัการของความถูกต้องและ
แนวทางปฏิบติัท่ีเหมาะสม (Treatment & guideline) เพื่อให้ผู้ รับบริการปลอดภยั และได้รับบริการ
ทางสาธารณสขุท่ีได้มาตรฐาน ฉะนัน้การติดตอ่สือ่สารจึงมีความส าคญัอยา่งยิ่งเพราะเก่ียวข้องกับการ
ด าเนินการตา่งๆ ภายในองค์การ ทัง้การถ่ายทอดองค์ความรู้ ประสบการณ์ การประสานงานและการ
แลกเปลี่ยนข่าวสาร ตลอดจนความสมัพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรภายในองค์การ ซึ่งปัจจัยเหล่านี ้
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จัดเป็นแนวทางท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายได้  (บุหงา โปซิว, 

2557)  

 2.1 ความหมายของการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ    
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542) ระบุว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การน าสื่อ
หรือข้อความของฝ่ายหนึ่งส่งให้อีกฝ่ายหนึ่งด้วยผู้ ส่งข่าวหรือแหล่งก าเนิดข่าวสาร  ช่องทาง                 
การสง่ข้อมลูซึง่เป็นสือ่กลางหรือตวักลางอาจเป็นสายสญัญาณและหนว่ยรับข้อมลูหรือผู้ รับสาร  
 Gordon (1990 อ้างถึงใน วนัชยั มีชาติ, 2548, น. 138) กลา่ววา่ การติดต่อสื่อสาร หมายถึง 
กระบวนการติดตอ่สง่ผา่นข้อมลู ความคิด ความเข้าใจหรือความรู้สกึระหว่างบุคคล มีองค์ประกอบ 4 

ประการ คือ ผู้สง่สาร  สาร สือ่ และผู้ รับสาร สว่น Robert (1997)  กลา่วว่า เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวกับ
การสง่และรับสญัลกัษณ์ แลกเปลีย่นสารสนเทศ (ธิติภพ ชยธวชั, 2548) ท่ีก่อให้เกิดความหมายขึ้นใน
ใจของผู้ เก่ียวข้องโดยท่ีบุคคลเหลา่นัน้จะมีประสบการณ์เดียวกนั ผา่นการใช้สื่อหรือช่องทางต่างๆ เพ่ือ
โน้มน้าวจิตใจให้เกิดผลในการให้เกิดการรับรู้ หรือเปลี่ยนทศันคติ ความคิด ความรู้สกึ (โอภส์ แก้ว
จ าปา, 2547) หรือพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึง่หรือหลายอยา่ง (นรินทร์ชยั พฒันพงศา, 2542) ซึ่ง วิรัช 
สงวนวงศ์วาน (2547) กลา่ววา่ การสือ่สารจะประสบความส าเร็จได้ ก็ตอ่เม่ือสง่ต่อความหมายและท า
ให้ผู้ รับเกิดความเข้าใจท่ีถูกต้อง  อาจมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal 

communication) และเป็นเครือข่ายองค์การ หรือท่ีเรียกโดยทัว่ไปว่า การติดต่อสื่อสารขององค์การ 
(Organization communication) ในขณะท่ี ภิญโญ สาธร (2516)  กลา่วว่า การติดต่อสื่อสารใน
องค์การ คือ การแลกเปลี่ยนความหมายระหว่างบุคคลตัง้แต่  สองคนขึน้ไป ซึ่งเกิดเป็นผลส าเร็จ มี
ความเข้าใจตรงกนั เม่ือทัง้สองฝ่ายมีการรับรู้ ความต้องการและทศันคติไปในทางเดียวกนั  
 ส าหรับนกัวิชาการในต่างประเทศ เช่น Sanborn (1973)  กลา่วว่า  การสื่อสารในองค์การ 
หมายถึง การส่งและรับข่าวสารในองค์การท่ีหลากหลาย การสื่อสารในองค์การเป็นการศึกษาท่ี
ครอบคลมุถึง ระบบการสือ่สารทัง้ในด้านการติดต่อจากเบือ้งบนสูเ่บือ้งลา่ง การติดต่อสื่อสารระหว่าง
หน่วยงาน และการติดต่อสื่อสารของบุคคลในระดบัเดียวกัน สว่น Pace และ Faules (2002) ได้ให้
ความหมายของการติดตอ่สือ่สารในองค์การวา่ เป็นการติดตอ่สือ่สารในองค์การ ท่ีมีการแสดงออกและ
แปลความหมายขา่วสารระหวา่งหนว่ยงาน ซึง่การติดตอ่สือ่สารตา่ง ๆ จะเกิดขึน้ภายในองค์การ 
 สรุปได้ว่า การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ หมายถึง กระบวนการในการสง่และรับข้อมูล
ข่าวสาร ทัศนคติ สัญลักษณ์ สารสนเทศ จากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคล กลุ่มบุคคล หรือเครือข่าย            
ขององค์การ  เพื่อให้เกิดการรับรู้ เข้าใจความหมาย และสามารถประสานงานให้ฝ่ายต่างๆ ปฏิบัติ
หน้าท่ีความรับผิดชอบได้ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  ครอบคลุมระบบการติดต่อสื่อสาร           
ของบุคคลระดบัเดียวกนั คนละระดบั ทัง้ในหนว่ยงานเดียวกนัและระหวา่งหน่วยงาน 
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 2.2 กระบวนการและองค์ประกอบของการติดต่อส่ือสาร     
 Barnlund (2007)   ได้น าเสนอวา่กระบวนการติดต่อสื่อสารจะต้องประกอบด้วย ผู้ ท่ีท าการ
สือ่สาร  (Communication A)   หมายถึง   ผู้พูด  ผู้ เขียนหรือผู้แสดง รวมทัง้สามารถเป็นผู้ รับข่าวสาร 
ท าการส่งข่าวสาร ความคิดเห็น หรือความหมายท่ีต้องการส่งไปโดยผ่านการถอดรหัสสาร ท่ีได้รับ 
ออกมาในรูปแบบท่ีเป็นภาษา (Encoding with language) โดยผู้สง่ต้องพยายามเรียบเรียงความคิด
นัน้ๆ ออกมาเป็นค าพูด สญัลกัษณ์ หรือการแสดงท่าทาง เพื่อตีความข้อมูล  (Massage in medium) 

ได้งา่ยขึน้ แบ่งได้ 2 ประเภท คือ ข่าวสารท่ีเป็นค าพูด อันได้แก่ ถ้อยค า ข้อความ และข่าวสารท่ีไม่ใช่ 
ค าพูด เช่น การใช้สญัลกัษณ์ การแสดงออกทางท่าทาง เป็นต้น จากนัน้จะเข้าสู่กระบวนการรับสาร
และแปลความหมายของสารที่ได้รับ (Receive and interpret) ขา่วสารถกูถ่ายทอดไปยงัอีกบุคคลหนึ่ง 
(Communication B) ซึง่เป็นได้ทัง้ผู้ รับสารและผู้สง่สารเช่นกัน ผู้ รับข่าวสารท่ีดีจะต้องเป็นผู้ ฟังท่ีดี ถ้า
สื่อด้วยการเขียนผู้ รับก็ต้องเป็นผู้ อ่านท่ีดีและสามารถจับใจความด้วยการถอดรหัส  (Encoding)        

ซึง่เป็นกระบวนการตีความหมายของผู้ รับ โดยผา่นประสบการณ์ 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542) กลา่วว่า การติดต่อสื่อสารเป็นกระบวนการสง่ข่าวสารระหว่าง
บุคคล 2 คน หรือมากกว่า 2 คนขึน้ไป องค์ประกอบส าคัญของการติดต่อสื่อสารอย่างง่ายจะมี                
3 องค์ประกอบ ได้แก่   ผู้ ส่งข่าวสาร  ข่าวสารและผู้ รับข่าวสาร ซึ่งกระบวนการติดต่อสื่อสาร              
อาจจะเป็นบุคคล กลุม่ หรือองค์การ เช่นเดียวกับผู้ รับสาร ทัง้นีก้ารสง่สารจะมีประสิทธิภาพเพียงใด            
ขึน้อยู่กับความต้องการ ทัศนคติ ค่านิยม และการรับรู้ของทัง้ผู้ ส่งสารและผู้ รับสารในกระบวนการ
ติดตอ่สือ่สารขององค์การนัน้ๆองค์ประกอบของการสือ่สาร  
 วรกร สุพร (2553) กล่าวว่า องค์ประกอบส าคัญของการสื่อสารมี 4 ประการ                      
หากขาดองค์ประกอบอยา่งใดอยา่งหนึ่งไป การสือ่สารก็จะไม่สามารถเกิดขึน้ได้ มีรายละเอียด    ดงันี ้ 
 1) ผู้สง่สาร (Sender) หมายถึง บุคคล หรือหนว่ยงานท่ีเป็นผู้สร้างสาร หรือแหลง่ก าเนิดสาร
เพื่อส่งสารไปยังบุคคลอ่ืนหรือไปยังหน่วยงานอ่ืน ด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่งหรืออาจหลายวิธี                      
เช่น การพูด การเขียน การแสดงท่าทาง เป็นต้น ผู้สง่สารจึงถือเป็นองค์ประกอบประการแรก ท่ีท าให้
กระบวนการสื่อสารเกิดขึน้ เพราะเป็นจุดเร่ิมต้นของการสื่อสาร ดังนัน้ ผู้ ส่งสารจึงอาจเป็นบุคคล         
กลุ่มบุคคล หน่วยงานหรือสถาบันได้ ทัง้นีผู้้ ส่งสารควรตระหนักอยู่ เสมอว่า  จะต้องมีความรู้             
ความเข้าใจในสารท่ีจะสื่อออกไปชัดเจน เข้าใจถึงความสามารถและความพร้อมในการรับสาร                     
ของผู้ ท่ีตนจะสื่อสารด้วย รวมทัง้เลือกวิธีการสื่อสารได้อย่างเหมาะสมเพ่ือให้การสื่อสารนั้นๆ              
บรรลเุปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 

 2) สาร (Message) หมายถึง เร่ืองราวหรือสิ่งต่างๆ ท่ีอาจอยู่ในรูปของข้อมูล ความรู้ 
ความคิด ความรู้สกึ ฯลฯ ท่ีผู้สง่สารต้องการสง่ไปให้ผู้ อ่ืนได้รับและเกิดการตอบสนอง ซึ่งสารจะมีสว่น



21 

 

ส าคญั 3 ประการ คือ         

 2.1) รหัสของสาร ได้แก่ ภาพ สญัลกัษณ์หรือสญัญาณต่างๆ ท่ีมนุษย์ ใช้แสดงออกแทน
ความคิดหรือความรู้สึกต่างๆ ดังนัน้ สารจึงจ าแนกได้ 2 ลักษณะ คือ รหัสของสารท่ีเป็นถ้อยค า         
(วจันภาษา) คือ ภาษาพดูและภาษาเขียน (วจนัภาษา) และรหสัของสารที่ไม่เป็นถ้อยค า (อวจนัภาษา)   

คือกิริยาทา่ทางสญัลกัษณ์และสญัญาณตา่งๆ 

 2.2) เนือ้หาของสาร  ได้แก่  มวลความคิดและประสบการณ์ท่ีผู้ สง่สารต้องการถ่ายทอด 
แลกเปลีย่นเพือ่สร้างความเข้าใจร่วมกนั เนือ้หาของสารจะแฝงไว้ซึ่งรหสัของสารเม่ือผู้ รับสารสามารถ
ถอดรหสัของสารได้ ก็นบัวา่เข้าใจเนือ้หาดงักลา่ว ทัง้นี ้เนือ้หาของสารสามารถแบ่งได้ 2 ลกัษณะ คือ 
เนือ้หาของสารท่ีเป็นข้อเท็จจริง เป็นองค์ความรู้ หลกัเกณฑ์หรือข้อสรุป ท่ีผ่านการพิสจูน์มาแล้วว่า
เหตุผลท่ียอมรับได้ว่าเป็นความจริง สามารถอ้างอิงได้และเนือ้หาของสารท่ีเป็นข้อคิดเห็น หมายถึง 
ความรู้สกึหรือความคิดเห็นสว่นบุคคลของผู้สง่สารวา่เป็นจริงหรือไม่    

2.3) การจัดสาร  ได้แก่  การน าเนือ้หาของสารมาเรียบเรียงอย่างมีระบบเพื่อให้ได้         
ใจความตามเนือ้หาท่ีต้องการ ด้วยการเลือกใช้รหัสของสารท่ีเหมาะสม เช่น การเลือกใช้ค า ท่าทาง
ประกอบ การจดัล าดบัความ การอธิบาย เป็นต้น สารท่ีได้รับการจัดอย่างดี จะท าให้ผู้ รับสารสามารถ
เข้าใจได้ตามวตัถปุระสงค์ท่ีต้องการสือ่ได้งา่ย       

 3) สือ่และช่องทาง (Medium and channel) หมายถึง สิ่งท่ีเป็นตวักลางท าให้สารเคลื่อนตวั
ออกไปจากผู้สง่สาร มีทัง้สื่อท่ีอยู่ตามธรรมชาติ เช่น อากาศ คลื่นแสง คลื่นเสียงและสื่อท่ีมนุษย์สร้าง
ขึน้ เช่น โทรศพัท์ หนงัสือ นิตยสาร แถบบนัทึกเสียง  โดยสารจะถูกถ่ายทอดเข้าสู่ระบบการรับรู้ของ
มนษุย์ เช่น อวยัวะหรือประสาทสมัผสัทัง้ 5 ของมนษุย์     

 4) ผู้ รับสาร (Receiver) หมายถึง จุดหมายปลายทางท่ีสารจะสง่ไปถึง ผู้ รับสาร  อาจเป็น
บุคคลหรือเป็นกลุม่ก็ได้ หากผู้ รับสารตอบสนองได้ตรงกับความต้องการของผู้สง่สารก็แสดงให้เห็นว่า 
ผู้ รับสารเข้าใจในความหมายของสารท่ีส่งมา ผู้ รับสารจึงมีหน้าท่ีแปลความหมายของสาร                  
และสง่สารนัน้ๆ ตอ่ไปยงัผู้ รับสารคนอ่ืนๆ ตามท่ีผู้สง่สารได้ก าหนดจุดมุ่งหมายไว้  
 สรุปได้ว่า รูปแบบการส่งข้อมูลจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง  ทัง้ในรูปแบบเด่ียว             
และแบบกลุ่ม ผ่านวิธีการท่ีแตกต่างกันทัง้แบบท่ีเป็นภาษาและเป็นอวจนภาษา ประสิทธิภาพ         
ของการสื่อสารขึน้อยู่กับความสามารถและทักษะของผู้ส่งและรับสารโดยมีส่วนประกอบส าคัญ            
คือ 1) ผู้สง่สาร หมายถึง บุคคล หรือหนว่ยงานท่ีเป็นผู้สร้างสาร หรือแหลง่ก าเนิดสารเพื่อสง่สารไปยงั
บุคคลอ่ืนหรือไปยังหน่วยงานอ่ืน ด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่งหรืออาจหลายวิธี  เช่น การพูด การเขียน 
การแสดงทา่ทาง  2) สาร  หมายถึง เร่ืองราวหรือสิ่งต่างๆ ท่ีอาจอยู่ในรูปของข้อมูล ความรู้ ความคิด 
ความรู้สึก ฯลฯ ท่ีผู้ ส่งสารต้องการส่งไปให้ผู้ อ่ืนได้รับและเกิดการตอบสนอง  ประกอบด้วย                  
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รหัสของสาร  เนือ้หาของสารและการจัดสาร  3) ช่องทาง หมายถึง สิ่งท่ีเป็นตัวกลางท าให้สาร          
เคลื่อนตัวออกไปจากผู้ ส่งสาร มีทัง้สื่อท่ีอยู่ตามธรรมชาติ และสุดท้ายคือ 4) ผู้ รับสาร หมายถึง             
จุดหมายปลายทางท่ีสารจะส่งไปถึง ผู้ รับสาร  อาจเป็นบุคคลหรือเป็นกลุ่มก็ได้ หากกระบวนการ           
จากผู้สง่สารถึงผู้ รับสารมีประสทิธิภาพก็จะท าให้ผู้สง่และผู้ รับสือ่ความหมายได้ตรงกนั  

 2.3 หลักของการส่ือสารภายในองค์การ      

 ทกุองค์การจะมีการสือ่สารเป็น 2 ลกัษณะ คือ การสือ่สารที่เป็นทางการและการสือ่สารที่ไม่
เป็นทางการ หลกัการที่จะท าให้การสือ่สารทัง้สองลกัษณะนีมี้ประสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผล 
สามารถสรุปได้ดงันี ้(Barnard, 1938) 

 การสือ่สารที่เป็นทางการ (Formal communication) ได้แก ่    

 1)  ช่องทางการสือ่สารควรประกาศให้รู้อยา่งชดัเจนและแนน่อน    

 2) อ านาจหน้าที่ปรากฏอยูใ่นช่องทางของการสือ่สารอยา่งเป็นทางการ    

 3)  เส้นทางของการสือ่สาร (Line of communication) ต้องประเด็น   

 4)  ผู้ ท่ีมีความสามารถจะเป็นศนูย์กลางของการสือ่สาร    

 5)  เม่ือองค์การก าลงัด าเนินการไม่ควรขดัขวางเส้นทางของการสือ่สาร  
 6)  ระบบการสือ่สารทกุระบบต้องมีความนา่เช่ือถือ 

 การสือ่สารที่ไม่เป็นทางการ (Informal communication)  

 1) ตอบสนองความต้องการและความรู้สึกของปัจเจกบุคคลในเร่ืองการรวมตวัเป็นหนึ่ง
เดียวกนั การเคารพตนเองและมีการตดัสนิใจเลอืกอยา่งเป็นอิสระ     

 2) ก่อให้เกิดความสามัคคีภายในองค์  ด้วยการใช้กลยุทธ์การสื่อสารในองค์การ                    
เพื่อให้ประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานนัน้ๆ ผู้ บริหารจะต้องใช้การสื่อสารทัง้ ท่ีเป็นทางการ             
และไม่เป็นทางการโดยเลือกใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์สอดคล้องกับสิ่งท่ี ต้องการสื่อสาร             
เพื่อให้บรรลเุปา้หมายอยา่งแท้จริง  
 สรุปหลกัในการสือ่สารภายในองค์การได้วา่ แบง่ออกเป็น 2 ลกัษณะใหญ่ๆ คือ การสือ่สาร ท่ี
เป็นทางการและการสื่อสารท่ีไม่เป็นทางการ ซึ่งการสื่อสารท่ีเป็นทางการนัน้จะต้องมีคุณลกัษณะ
ส าคญัคือ ประกาศให้รู้อยา่งแนช่ดั ปรากฏอยู่ในช่องทางการสื่อสารอย่างชัดเจน  เส้นทางการสื่อสาร
ต้องสัน้และตรงประเด็น มีความน่าเช่ือถือไม่มีการขัดขวางระหว่างการด าเนินการสื่อสาร รวมทัง้
จะต้องมีผู้ ท่ีมีความสามารถเป็นศนูย์กลางของสื่อสาร สว่นการสือ่สารที่ไม่เป็นทางการ  จะมุ่งเน้น เน้น
ท่ีการตอบสนองความต้องการและความรู้สกึเฉพาะบุคคล น าไปสูค่วามสามัคคี ภายในองค์การ ซึ่ง
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ผู้น าควรมีความสามารถและจดัการสือ่สารให้สอดคล้องกบัสิง่ท่ีต้องการสือ่สารมากท่ีสดุทัง้นีเ้พื่อความ
พงึพอใจของบุคลากรและผลประโยชน์โดยรวมขององค์การ  

 2.4 เทคโนโลยีหรือช่องทางในการส่ือสารภายในองค์การ (วรกร สุพร, 2553)  

ประกอบด้วย         

 1) เอกสาร หนังสือเวียน นอกจากผู้ ท่ีต้องการสื่อสารจะต้องรู้จักตัวตนของผู้ รับสาร               
ยงัจะต้องระมัดระวงัการใช้ข้อความหรือภาษา ขนาดตวัอักษร เคร่ืองหมายต่าง ๆ เช่น เคร่ืองหมาย
ค าถาม เคร่ืองหมายอศัเจรีย์ (!) ยกตวัอยา่งเช่น การเขียนข้อความตวัใหญ่และลงท้ายด้วยเคร่ืองหมาย
อัศเจรีย์ จะท าให้ผู้ รับสารตีความได้ว่าเป็นการตะโกนสัง่ หรือเป็นการต่อว่า รวมทัง้การใช้ช่องทางนี ้
อาจไม่เหมาะสมส าหรับเหตกุารณ์ท่ีมีปัจจยั เร่ืองระยะเวลาเข้ามาเก่ียวข้อง    

 2) การประชุม (Meeting) องค์การมีการสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อผลกัดนัให้พนกังาน
ปฏิบติังานอยา่งสดุความสามารถฉะนัน้จึงควรเปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงความคิดเห็น หรือมีสว่น
ร่วมในการก าหนดแนวทางตามความต้องการแท้จริงของพนกังาน อันจะน ามาซึ่งความร่วมมือร่วมใจ
และบรรยากาศในการท างานท่ีดี หากใช้ช่องทางนี ้ปัจจัยท่ีไม่ควรมองข้าม คือตวัแทนในการเข้าร่วม
การประชุม ควรเป็นคนท่ีเป็นผู้น าของกลุ่มครอบคลุมทุกระดับชัน้ขององค์การแต่มีจ านวนไม่มาก
เกินไปเพราะจะท าให้ยากต่อการควบคุมประเด็น ทัง้นีค้วรแจ้งประเด็น ระยะเวลาท่ีใช้ประชุมให้
ผู้ เข้าร่วมการประชุมได้ทราบลว่งหน้า        

 3) วารสารและหนงัสือพิมพ์ วิธีนีจ้ะมีข้อจ ากัดด้านต้นทุนในการจัดท าและเป็นการสื่อสาร
ทางเดียวซึง่สามารถแก้ไขได้โดยการก าหนดให้มีคอลมัน์ของพนกังานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือ
ถามซกัถามในประเด็นท่ีสงสยั อนัจะน าไปสูค่วามรู้ แนวทางท่ีเป็นประโยชน์ในการท างานแก่สว่นรวม
แตค่วรมีผู้ท าหน้าที่คดักรองเนือ้หาก่อนการตีพิมพ์      

 4) บอร์ดประชาสมัพันธ์ ปัญหาของการสื่อสารช่องทางนีคื้อ ข้อมูลท่ีติดประกาศเก่า                
และไม่ทันต่อเหตุการณ์ในบางครัง้ข้อมูลมีมากเกินไปจนดูรกตาไม่ดึงดูดความสนใจ  จึงควรจัดให้มี        
ผู้ดแูลรับผิดชอบโดยเฉพาะและปัจจยัส าคญัอีกประการหนึ่งท่ีจะสง่เสริมให้ช่องทางนี ้มีประสิทธิภาพ           
คือ สถานท่ีท่ีติดตัง้บอร์ดประชาสมัพนัธ์ ควรเป็นจุดท่ีพนกังานผา่น มองเห็นได้ไม่ยาก  

 5) Intranet system การสื่อสารช่องทางนีเ้หมาะส าหรับองค์การท่ีพนักงานส่วนใหญ่                 
ใช้คอมพิวเตอร์ เป็นช่องทางหลกัและสามารถรับ-สง่ข้อมูลกลบัมาได้อย่างรวดเร็วแต่จะไม่ครอบคลมุ
พนักงานระดับล่างท่ีขาดทักษะทางด้านคอมพิวเตอร์  นอกจากนี ้ยังมีช่องทางการสื่อสารอ่ืนๆ                  
ท่ีสามารถเลือกใช้ได้ เช่น กล่องรับความคิดเห็น  เสียงตามสาย การท ากิจกรรมสัมพันธ์ DVDs               

การท าอภิปรายกลุม่ (Focus group discussion)  การท าแบบส ารวจความคิดเห็น ฯลฯ อย่างไรก็ตาม   
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ไม่สามารถชีช้ัดได้ว่าช่องทางใดเป็นช่องทางการสื่อสารท่ีดีท่ีสดุหรือมีความเหมาะสมท่ีสดุ ขึน้อยู่กับ
สภาพแวดล้อม นโยบาย วัฒนธรรมของคนภายในองค์การเป็นส าคัญ ทัง้นีค้วรพิจารณาถึงผลดี           
ผลเสยีของแตล่ะช่องทางวา่วิธีการใดท่ีเหมาะสมและก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่องค์การ 

สรุปได้ว่า ช่องทางของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การได้ว่ามีหลายช่องทาง ไม่ว่าจะเป็น
เอกสาร หนังสือเวียน วารสาร การประชุม บอร์ดประชาสมัพันธ์ ระบบ Intranet รวมทัง้ช่องทาง            
สือ่สารอ่ืนๆ กลอ่งรับความคิดเห็น การท าแบบส ารวจความคิดเห็น การท าอภิปรายกลุม่ แต่ละช่องทาง             
ล้วนมีข้อดี ข้อเสีย ฉะนัน้ผู้ ส่งสารจึงควรพิจารณาความเหมาะสมว่าสารท่ีต้องการสื่อออกไปนัน้              
มีความเหมาะสมท่ีจะใช้ช่องทางใด เพื่อให้ผู้ รับสารสามารถรับสารและตีความได้อย่างถูกต้อง ชัดเจน            
อนัจะน าไปสูก่ระบวนการติดตอ่สือ่สารที่มีประสทิธิภาพสงูสดุ  

2.5 ความส าคัญของการส่ือสารภายในองค์การ 

 การสื่อสารภายในองค์การ (organizational communication)  คือ  การแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารและความรู้ของสมาชิกองค์การเพื่อให้บรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ             
การสื่อสารภายในองค์การมีหลายระดับ ได้แก่  ระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุม่ และระดับองค์การ          
ดงันัน้ องค์การจึงจ าเป็นต้องมีการสื่อสารด้วยเหตุผลหลายประการ สรุปได้ดังนี ้(ทองใบ  สุดชารี, 
2542) 

 1) ลักษณะขององค์การ ไม่ว่าองค์การจะมีลักษณะใดก็ตามจะต้องเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงและการแข่งขนัท าให้องค์การต้องพฒันาอยู่ตลอดเวลา ซึ่งองค์การต้องมีเครือข่ายการ
สื่อสาร (Communication network) ท่ีท าหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ หากองค์การต้องการได้เปรียบ                

ในเชิงแขง่ขนัจ าเป็นจะต้องใช้กลยทุธ์ท่ีเก่ียวข้องกบัขัน้ตอนของการสือ่สาร กลา่วคือ 

        1.1) ขัน้การได้ข้อมูลข่าวสารต่างด้วยการสงัเกตสภาพการแข่งขนัภายนอก ศึกษาเงื่อนไข
ตา่ง ๆวิเคราะห์กลยทุธ์ของคูแ่ขง่และเช่ือมโยงข้อมลูขา่วสารทัง้หมดให้อยูใ่นสภาพพร้อมท่ีจะถกูถ่ายเท
ออกไป 

              1.2) ขัน้การแลกเปลีย่นข้อมลูขา่วสาร มีการสง่ข้อมลูขา่วสารไปยงับุคลากรท่ีเก่ียวข้อง 

 2) วฒันธรรมองค์การ ทุกองค์การจะต้องมีวฒันธรรมของตนเอง วฒันธรรมประกอบด้วย
บรรทดัฐาน ทศันคติ ค่านิยม ความเช่ือ และปรัชญาขององค์การ วฒันธรรมท่ีแตกต่างกันย่อมท าให้
การสื่อสารมีความแตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น องค์การท่ีมีวัฒนธรรมเน้นท างานหนกัและลงทุนสูง            

จะต้องการการท างานเป็นทีมและหวงัผลระยะสัน้ให้ความส าคญักับตวับุคคลและลกูค้า  การสื่อสาร       
ท่ี เ กิดขึ น้ในองค์การจะ มีลักษณะ ท่ีทุกคนมีความสัมพันธ์กันไม่ มี ใครเ ป็นผู้ บังคับบัญชา                       
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ดงันัน้  การเลอืกใช้การสือ่สารที่เหมาะสมกับวฒันธรรมของแต่ละองค์การจึงมีความส าคญัและสง่ผล
ตอ่ความส าเร็จขององค์การด้วย 

 3) ระดบัและเป้าหมายขององค์การ องค์การแบ่งระดับของการบริหารออกเป็น 3 ระดับ 
ได้แก่ ระดับสูงซึ่งมุ่งเน้นเร่ืองการพัฒนาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและจัดท ากลยุทธ์ของ
องค์การ ระดบักลางจะมุ่งเน้นท่ีการน านโยบายและค าสัง่ของฝ่ายบริหารระดบัสงูไปปฏิบติัและระดบั
ลา่งจะมุ่งไปท่ีการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัการผลติและการบริการขององค์การ ดงันัน้ ระดบัและเป้าหมาย
ขององค์การท่ีแตกตา่งกนัยอ่มท าให้กระบวนการท่ีใช้ในการสือ่สารที่ตา่งกนั 

 4) ขนาดขององค์การ หากองค์การมีขนาดเล็ก ผู้บริหารสามารถย่อมสื่อสารได้โดยตรงกับผู้
ตามผู้สง่และผู้ รับข้อมูลข่าวสารสามารถใช้ช่องทางการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ  แต่หากองค์การ
เติบโตขึน้และผู้บริหารต้องการข้อมูลข่าวสารเพื่อบริหารและตดัสินใจมากขึน้ ก็จ าเป็นต้องใช้ช่องทาง
การสือ่สารอยา่งเป็นทางการเน่ืองจากภาระงานท่ีเพิ่มมากขึน้จ าเป็นต้องใช้กฎเกณฑ์ นโยบาย รวมทัง้
ระเบียบปฏิบติัเป็นเคร่ืองมือของการติดตอ่สือ่สารอยา่งเป็นทางการ 
               5) ความต้องการเป็นอิสระ ผู้บริหารและบุคลากรในองค์การล้วนมีความต้องการสว่นบุคคล
ท่ีจะสื่อสารกับสมาชิกคนอ่ืนๆ  ขององค์การเพื่อตอบสนองความต้องการของตน  เช่น ความ
เจริญก้าวหน้าและความต้องการเป็นอิสระ เป็นต้น 

               6) คณุภาพชีวิตการท างาน บุคลากรทกุคนในองค์การต้องการคุณภาพท่ีดี (Quality of work 

life) มีหลายแนวทางท่ีน ามาใช้เพื่อปรับปรุงคณุภาพของชีวิตการท างาน เช่น รายงานผลการปฏิบติังาน 
การปฏิบติังานร่วมกบัผู้ อ่ืนและการสง่เสริมให้มีความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรอยา่งไม่เป็นทางการ เช่น 
งานเลีย้งสงัสรรค์ กีฬาสภีายในองค์การ เป็นต้น 

สรุปความส าคัญของการสื่อสารภายในองค์การได้ว่า  การบริหารจัดการภายในองค์การ
จ าเป็นต้องมีการสือ่สารที่มีประสทิธิภาพ ด้วยปัจจยัหลายประการ ได้แก่ ลกัษณะองค์การ  วฒันธรรม
องค์การ  ระดบัและเปา้หมายขององค์การ ขนาดขององค์การ ความต้องการเป็นอิสระของบุคลากรและ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ฉะนัน้ ผู้บริหารในฐานะผู้น าขององค์การรวมทัง้เป็นศูนย์กลาง
ของการสือ่สารภายในองค์การ จ าเป็นจะต้องค านงึถึงปัจจยัดงักลา่ว เพื่อให้การสือ่สารภายในองค์การ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเหมาะสมกับบริบทขององค์การ  เพื่อน าพาองค์การไปสูเ่ป้าหมายได้เป็น
ผลส าเร็จ  

 2.6 การวัดและงานวิจัยการส่ือสารภายในองค์การ     
 ยุพิน รุ่นประพันธ์ (2549) ส ารวจการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารของผู้น ากับขวัญในการ
ท างานของพนักงาน ศึกษากรณีส านักงานส่วนกลาง กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข กลุ่ม
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ตัวอย่างท่ีศึกษาคือ ประชากรทัง้หมดโดยไม่ใช้การสุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรในสงักัดส านักงาน 
สว่นกลางกรมสขุภาพจิต กระทรวงสาธารณสขุ จ านวน 9 หน่วยงาน รวมทัง้สิน้ 293 คน ด้วยแบบวดั 

ระดบัการรับรู้การสื่อสารภายในองค์การแบบมาตราส่วนประเมินค่าได้  1-5 ระดบั แบ่งการสื่อสาร 
ออกเป็นการสื่อสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ พบว่า บุคลากรท่ีมีปัจจัยด้านลกัษณะ สว่น
บุคคลตา่งกนั มีการรับรู้ตอ่พฤติกรรมการสือ่สารของผู้น าทัง้รูปแบบการสื่อสารแบบทางเดียวและแบบ
สองทาง การสือ่สารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  ทัง้นีก้ารสื่อสารแบบบนลงลา่งและแบบลา่ง
ขึน้บนโดยรวมไม่แตกต่างกันพฤติกรรมการสื่อสารแบบบนลงลา่งมีความสมัพนัธ์กับขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานโดยรวม(r = .43, P < .01) การสือ่สารแบบลา่งขึน้บน มีความสมัพนัธ์ กับขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวม (r = .65, P < .01) นอกจากนีย้งัพบการศกึษาท่ีแสดงให้เห็นวา่ หากองค์การ
มีระบบการติดต่อสื่อสารท่ีดีย่อมจะท าให้บรรลเุป้าหมาย พนัธกิจ ขององค์การ (Barge & Shockley-

Zalabak 2008; Ziuraite ,2008; Hahn, Lippert & Paynton, 2013) จนน ามาสูก่ารเพิ่มระดบัความยึด
มัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การได้ในท่ีสดุ 

 การศึกษาของ เบญจพร ยิฐธรรม (2553) เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารและการสนับสนุนทางสงัคมในองค์การ กับขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานกรณีศึกษา
ข้าราชการ สงักัดกระทรวงอุตสาหกรรมได้ใช้แบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ          
จากมากท่ีสุด ถึงน้อยท่ีสุด เพื่อวัดการรับรู้พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ   โดยแบ่ง
องค์ประกอบตามรูปแบบการสือ่สาร ออกเป็น 4 รูปแบบ คือ รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบ
บนลงลา่ง รูปแบบพฤติกรรมการติดตอ่สือ่สารแบบลา่งขึน้บน รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบ
แนวนอน และรูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบข้ามสายงาน ซึ่งผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามเร่ือง
รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารของ สปัุญญดา หุ่นแก้ว (2548) มาปรับปรุงเพื่อให้สอดคล้องกับ
กลุ่มประชากรท่ีศึกษา ผลการวิจัยรายงานว่าหากหน่วยงานมีพฤติกรรมการสื่อสารท่ีดีจะท า ให้
ข้าราชการมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานดีขึน้และพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารจากลา่งขึน้บน 
เป็นปัจจัยส าคญัท่ีบ่งชีข้วญัก าลงัใจในการปฏิบติังานเป็นอย่างยิ่ง  ส่วนการศึกษาของ ยุพาพร ทอง
อินทร์ (2555) เร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศการสื่อสารภายในองค์การของพนกังานโรงแรม                         
ด้วยแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศการสื่อสารภายในองค์การ โดยแบ่งออกเป็น 6 

รูปแบบ คือ ความไว้วางใจ การมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ การสนบัสนุนซึ่งกันและกัน การเปิดเผยการ
สื่อสารจากบนลงล่างการรับฟังการสื่อสารจากล่างขัน้บน การค านึงถึงเป้าหมายการปฏิบัติงานใน
ระดบัสงู ลกัษณะการวดัเป็นแบบมาตรวดัระดบั 5 ระดบั (Likert scale) ผลการศกึษาท าให้เห็นว่าหาก
รูปแบบการสือ่สารภายในองค์การสามารถท าให้พนกังานเกิดความไว้วางใจและมีสว่นร่วมมากเท่าใดก็
จะยิ่งท าให้พนกังานเกิดความพงึพอใจ ในการปฏิบติังานมากขึน้ ซึง่สอดคล้องซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
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ของ ณฏัฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2554) ท่ีกลา่ววา่ พนกังานต้องการข้อมลูทัง้ท่ีเก่ียวกบัภาระงานของตนเอง
และข้อมลูท่ีจะท าให้เข้าใจกลยทุธ์และเปา้หมายโดยรวมขององค์การ ความจริงใจในการให้ข้อมูลของ
ฝ่ายบริหารจะท าให้พนกังานเกิดความรัก และภาคภมิูใจในองค์การ   
 ธัญญารัตน์ อินทร์เมือง (2554) ได้ศึกษา  เร่ืองประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์การกับ
ความส าเร็จในการด าเนินงานของมหาวิทยาลยันเรศวร แบ่งวิธีวิจัย ออกเป็น 2 สว่น คือ สว่นท่ี 1 ใช้
วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ  ด้วยแบบสอบถามส ารวจช่องทางและรูปแบบในการติดต่อสื่อสาร                
เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยนเรศวร  300 คน วิเคราะห์ข้อมูล                  
โดยการหาคา่ร้อยละ คา่เฉลีย่ และคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ สว่นท่ี  2  ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บ
รวบรวม ข้อมูลจากการสัมภาษณ์บุคคล ท่ี เ ก่ี ยว ข้อ งกับความส า เ ร็จ ในกา รด า เ นินงาน                       
ของมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันทัง้ 3 ตัว              

มีคา่เป็นบวกทัง้หมด ตวัแปรพยากรณ์คูท่ี่มีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์สงูสดุ คือ ความคาดหวงัปัจจัยใน
การสร้างบรรยากาศการสื่อสารภายในองค์กร  (การจัดให้มีสื่อในการติดต่อ ท่ีมีคุณภาพ )                   

กบัความพงึพอใจการสือ่สารภายในองค์กร (การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการสื่อสาร) จากผลการศึกษา
ท าให้เห็นว่า การสื่อสารท่ีเป็นไปตามวัตถุประสงค์ย่อมท าให้ผู้ ส่งสารและผู้ รับสารมีความเข้าใจ             
ท่ีถกูต้องตรงกนัและได้รับขา่วสารที่รวดเร็วนัน้มีความสมัพนัธ์กบัผลการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ 

 พรรณปพร โต๊ะวิ เศษกุล (2551) ศึกษาประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์การ                    

ของหนว่ยงานบริหารพนกังานต้อนรับบนเคร่ืองบิน โดยมุ่งศึกษาประสิทธิภาพของการสื่อสารภายใน
องค์การและปัญหาการสื่อสารภายในองค์การ โดยให้ประสิทธิภาพของการติดต่อสื่อสารเป็นตวัแปร
ตาม ประกอบด้วย ความรวดเร็ว ความประหยดั ความหมายตรงกันระหว่างผู้ สง่ - ผู้ รับ การบรรล ุ          

เป้าหมาย การสื่อสารสองทาง (Two way communication) การเปิดเผย ความร่วมมือสนบัสนุน            

จากพนักงาน ความรู้สึกในด้านดี  และความเท่าเทียมกัน  ส่วนตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย                   
ปัจจัยส่วนบุคคล ประเภทการสื่อสารภายในองค์การและสื่อท่ีใช้ในการสื่อสารภายในองค์การ               
ผลการศึกษาพบว่า การสื่อสารภายในองค์การท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือการสื่อสารส่วนบุคคล          
มีประสทิธิภาพในเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานท าให้การท างานบรรลเุป้าหมาย การสื่อสาร
แบบสองทางและการเข้าใจความหมายตรงกันตามล าดับ  ขาดประสิทธิภาพในเร่ืองการเปิดเผย              

ในการสื่อสารกับผู้ บังคับบัญชา สื่ออิเล็กทรอนิกส์เป็นสื่อท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าสื่อสิ่งพิมพ์                        
สือ่อิเลก็ทรอนิกส์เป็นสือ่ท่ีมีการเข้าถึงมากกว่าสื่อสิ่งพิมพ์ ปัญหาการสื่อสารภายในสว่นใหญ่เกิดจาก   

ผู้บงัคบับญัชาสือ่สารมายงัพนกังานฝ่ายเดียวและไม่ทราบช่องทางของการสือ่สาร 

 ส าหรับในต่างประเทศพบการศึกษาของ  Mishra และคณะ (2014) ท่ีสัมภาษณ์              
ผู้ บริหารเก่ียวกับบทบาทของการสื่อสารภายในองค์การท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน              
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ต่อองค์การพบว่า รูปแบบการสื่อสารท่ีชัดเจน ตรงไปตรงมามีผลต่อการรับรู้และความไว้วางใจ              
ของพนกังานต่อองค์การ อีกทัง้ยงัเป็นช่องทางส าคญัในการสื่อสารกลยุทธ์  พนัธกิจองค์การ ซึ่งหาก         
ผู้บริหารสามารถสื่อสารข้อมูลเหลา่นัน้ไปสู่พนักงานได้ดีจะท าให้พนกังานเข้าใจบทบาทและหน้าท่ี     
ของตนเองอยา่งชดัเจนสง่ผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานตลอดจนสร้างเสริมความยึดมั่นผูกพนั                   
ของพนกังานตอ่องค์การ นอกจากนีย้งัพบว่าการสื่อสารแบบเผชิญหน้า (Face-to-face) ช่วยลดอัตรา
การลาออกได้  ฉะนัน้ ควรกระตุ้ นให้ผู้ จัดการสายตรงเพิ่มทักษะการสื่อสารแบบเผชิญหน้า                    
กับผู้ ใต้บังคับบัญชา เพราะหากผู้ จัดการสายตรงสามารถเป็นผู้ส่งสารท่ีดีได้  จะสร้างความเช่ือมั่น           
ตอ่องค์การให้กับพนักงานได้   ในขณะท่ี Marketwire (2012) กลา่วว่า สื่อทางสงัคม (Social Media) 

มีเพิ่มขึน้และกลายเป็นหน้าท่ีส าคัญของผู้ เช่ียวชาญด้านการสื่อสาร  เพราะจ าเป็นต้องควบคุม              
การสื่ อสารแบบสองทางทั ง้ ในแง่ของการฟัง  การติดตามและมีส่วนร่วมในการสนทนา                     
ติดตามการใช้โซเชียลเนตเวิร์ค เพื่อวิเคราะห์วา่การสือ่สารนัน้ประสบผลส าเร็จหรือไม่ 
 Garber (2007) ศกึษาถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานต่อองค์การได้นัน้
จะต้องมีการสื่อสารภายในองค์การท่ีมีประสิทธิผล (Effective) มีความสอดคล้อง (Consistent) และ
ความไว้วางใจในการสื่อสารแบบสองทางระหว่างองค์การกับพนักงาน สอดคล้องกับ Gavin และ 
Mayer (2005)  ท่ีกลา่ววา่การสือ่สารภายในองค์การสามารสร้างความไว้วางใจระหว่างพนกังานและ
ผู้จัดการได้ ในขณะท่ี Spreitzer และ Mishra (1999)  กลา่วว่าการสื่อสารภายในองค์การท่ีชัดเจนจะ
พฒันาความไว้วางใจและประสิทธิภาพของการด าเนินธุรกิจ นอกจากนี ้Dolphin (2005)  ยงักลา่วว่า
การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีล้วนมาจากความไว้วางใจและความนา่เช่ือถือของข้อมลู            
 จากการสบืค้นผู้วิจยัพบวา่มีนกัวิชาการที่ให้ความสนใจศึกษาการสื่อสารภายในองค์การกับ
ความไว้วางใจของพนกังานมากมาย ทัง้ในแงข่องความพงึพอใจในการสือ่สารขององค์การ (Bruning & 

Ledingham, 2000) ความน่าเช่ือถือของผู้ จัดการ (Quirke, 2008) ความผูกพันต่อองค์การ              
(Chia, 2005) และการสื่อสารแบบเปิด (Denison & Mishra, 1995; Mishra & Mishra, 1994)            

จากการศึกษางานวิจัยท่ีกล่าวมาข้างต้นท าให้ผู้ วิจัยมีความเห็นว่าการสื่อสารภายในองค์การ                

ท่ีมีประสทิธิภาพยอ่มมาจากการสร้างความไว้วางใจในการสือ่สารให้กบัพนกังาน  

 Thomas, Zolin และ Hartman, 2009  กล่าวว่า นักวิชาการสนใจศึกษาความสมัพันธ์
ระหวา่งความไว้วางใจ (Trust) กบัการสื่อสารมากมาย แต่ยงัไม่ค่อยพบศึกษาความเช่ือมโยงระหว่าง 
คุณภาพของข้อมูล ปริมาณของข้อมูล ความซื่อสตัย์ขององค์การ ความไว้วางใจ กับการมีส่วนร่วม                  
ของพนกังาน เน่ืองจากการท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความเช่ือไว้วางใจในระบบการติดต่อสื่อสารได้นัน้
ต้องมาจากการ ท่ีพนักงานเล็ง เ ห็นว่าข้อมูลข่าวสาร ท่ีตนได้ รับนัน้มีคุณภาพและเพียงพอ                        
ตอ่ความต้องการ อนัจะน ามาสูก่ารสร้างความไว้วางใจ การเป็นองค์การท่ีเปิดเผยและการมีส่วนร่วม
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ของพนกังานได้ในท่ีสดุ ในขัน้แรกได้ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพื่อสร้างโมเดลการรับรู้
การสื่อสารโดยมีตวัแปรอิสระ คือ ความไว้วางใจ และความซื่อสตัย์ขององค์การ (Organizational 

openness) ท่ีสง่ผลตอ่การมีสว่นร่วมในการตัง้เปา้หมายขององค์การ (Employee involement) สาเหตุ
ท่ีผู้ วิจัยเลือกการมีสว่นร่วมในการ ตัง้เป้าหมายขององค์การ เป็นตัวแปรตามก็เพราะว่าเป็นตัวแปร           
ท่ีมีความเก่ียวข้องกับความส าเร็จของพนกังานมากท่ีสดุ (Major et al., 2007, Ye, Marinova, & 

Singh, 2007) และการศึกษาครัง้นี ้  ได้แบ่งองค์ประกอบของความไว้วางใจในการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ขา่วสารออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ คณุภาพของข้อมูลและปริมาณของข้อมูล ซึ่งคุณภาพของข้อมูล
นัน้ วัดจากความถูกต้องแม่นย า (Accuracy) ความทันเวลา (Timeliness) และประโยชน์ท่ีได้รับ 
(Usefullness)  

 พบงานวิจยัท่ีสนบัสนุนการได้รับข้อมูลข่าวสารท่ีมีคุณภาพจะเพิ่มระดบัความไว้วางใจของ
พนกังาน (Benton et al., 1969; Folger & Konovsky, 1989; Konovsky & Cropanzano, 2002; 

Sapienza & Korsgaard, 1996; Simons, 2002; Whitener et al., 1998; Roberts & O’Reilly, 1974) 

สว่นปริมาณของข้อมลูนัน้วดัได้จากความเพียงพอของข้อมูลท่ีได้รับทัง้ในระดบัเพื่อนร่วมงาน หวัหน้า
และผู้บริหารระดบัสงู ทัง้นี ้การได้รับข้อมูลท่ีเพียงพอก็น ามาสูก่ารสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างการไหล
ของข้อมูล และความไว้วางใจของพนกังานเช่นกัน (Becerra & Gupta, 2003; Muchinsky, 1977; 

O’Reilly, 1977; O’Reilly & Roberts, 1974) จากนัน้เก็บข้อมูลจากพนกังานบริษัทน า้มันจ านวน 
12,000 คน  ในทุกต าแหน่งงานด้วยแบบวดั ICA ในแบบสอบถามจะมีทัง้สิน้ 112 ข้อ และข้อมูลภูมิ
หลงั 11 ข้อ แบ่งการวดัออกเป็น 5 องค์ประกอบ ดงันี ้ แหลง่ของข้อมูล  ช่องทางการสื่อสาร  ผู้ รับ
ข้อมูล ผู้ส่งข้อมูล การติดตามผู้ รับ-ผู้ส่งข้อมูล/แหลง่ข้อมูล คุณภาพของข้อมูล และความสมัพันธ์
ระหวา่งข้อมูลกับองค์การ ข้อค าถามจะวดัการรับรู้ด้วยมาตรวดัลิเคิร์ท 4 ระดบั ผลการวิเคราะห์ด้วย 
SEM พบวา่โมเดลนีมี้ความสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์และจากการทดสอบสมมติฐานก็
พบวา่ความไว้วางใจของข้อมลูมีความสมัพนัธ์อยา่งยิ่งกบัการรับรู้วา่องค์การเปิดกว้างและน าไปสูก่าร
ให้พนกังานมีสว่นร่วมในการตัง้เปา้หมายขององค์การซึ่งหากองค์การใดสามารถวางระบบการสื่อสาร
เช่นนีไ้ด้ ย่อมจะท าให้พนักงานมีความเช่ือมั่น ไว้วางใจต่อองค์การ ซึ่งนับเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้
พนกังานเกิดความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การได้ในท่ีสดุ (Garber, 2007)  

 จากการศกึษาพบวา่แนวทางการศกึษา การติดตอ่สื่อสารภายในองค์การ ในประเทศไทยจะ
มุ่งเน้นศึกษาเชิงส ารวจเพื่อให้ได้ข้อมูลสารสนเทศเพื่อให้ทราบถึงรูปแบบการสื่ อสารหรือศึกษา
ความสัมพันธ์ ร่วมกับปัจจัยท่ีเอือ้ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ  เช่น ความพึงพอใจ                       
ในการปฏิบติังาน (สลิลลา มากะจันทร์, 2541;  โชติหทยั นพวงศ์, 2542; อภิรดี สีดอกบวบ, 2540; 

กาญจนา โลห์ประเสริฐ, 2540) คุณภาพชีวิตในการท างาน (อุษา แก้วอ าภา, 2545) สว่นใหญ่              
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ใช้การยืนยันความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิ เคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple 

regression analysis) และในช่วง 5 ปีท่ีผ่านมา ผู้วิจัยยงัไม่ค้นพบการศึกษาตวัแปรนีด้้วยเทคนิค    
การวิจัยแบบการสร้างสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structural equation model, SEM) ร่วมกับตวัแปร
ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การ ส าหรับการศึกษาในต่างประเทศพบว่า การสื่อสารภายใน
องค์การมีบทบาทส าคัญต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการภายในองค์การ (Smicker, 2015) 

สอดคล้องกับการศึกษาของ Hahn, Lippert และ Paynton (2013) ท่ีกล่าวว่า องค์การท่ีมีระบบ               
การสื่อสารอย่างประสิทธิภาพจะช่วยให้พนักงานท างานได้ดีทัง้แบบกลุ่มและเฉพาะบุคคล               
เพราะพนกังานจะรับรู้ข้อมลูเพื่อปรับตวัเข้ากบัสภาวะท่ีเปลีย่นแปลงสอดคล้องกับ Shockley-Zalabak 

(2008) ท่ีแสดงให้ เ ห็นว่าการสื่อสารภายในองค์การเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท า ให้องค์การ                      

ประสบความส าเร็จ เป็นเสมือนตวัเช่ือมความศรัทธาระหว่างพนกังานเข้ากับองค์การและผลกัดนัให้
พนกังานเกิดความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การได้ในท่ีสดุ     

 ในปี 2015 พบการศึกษาของ Jiony และคณะ (2015) ท่ีพฒันาโมเดลประสิทธิผล  การ
ท างานผา่นตวัแปรวฒันธรรมองค์การ การสื่อสารภายในองค์การและความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน
ตอ่องค์การ ด้วยการวดัแบบมาตรวดัระดบั  5  ระดบัตามแนวคิดของ  Likert  scale ในทกุตวัแปรสร้าง
ข้อค าถามและองค์ประกอบของตวัแปรผ่านการทบทวนวรรณกรรมและการสมัภาษณ์ด้วยวิธีวิจัยเชิง
คณุภาพ จากนัน้วิเคราะห์ข้อมลูด้วยเทคนิคการวิจยัแบบ SEM ผลการศกึษาพบวา่ ถ้าพนกังานมีความ
ยึดมั่นผูกพันสงูขึน้จะส่งผลให้ประสิทธิภาพขององค์การสูงขึน้ตามไปด้วย ทัง้นี ้หากองค์การมีการ 
สื่อสารภายในองค์การท่ีดีจะท าให้พนักงานสามารถเข้าใจบทบาทหน้าท่ีและแนวทางในการจัดการ
ภาระงานของตนเองได้ดีขึน้ รวมทัง้สง่เสริมให้พนกังานยอมรับและเข้าใจวฒันธรรมองค์การได้ดียิ่งขึน้
จนสามารถผลกัดนัให้องค์การบรรลวุตัถปุระสงค์ได้ในท่ีสดุ 

 สรุปได้ว่า การวัดการสื่อสารภายในองค์การ สามารถวดัได้หลายรูปแบบ เช่น การส ารวจ
ระบบการติดตอ่สือ่สารขององค์การ วดัการรับรู้ข้อมูลผ่านช่องทางการสื่อสารภายในองค์การ รูปแบบ
การติดตอ่สือ่สาร ประสทิธิภาพในการสือ่สารสว่นใหญ่วดัด้วยมาตรวดั 5 ระดบั (Likert scale)ส าหรับ
การศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจัยจะวัดการสื่อสารภายในองค์การ ด้วยองค์ประกอบท่ีมาจากการศึกษาของ 
Thomas, Zolin และ  Hartman (2009) ซึง่มี 2 องค์ประกอบคือคณุภาพของข้อมลูและความเพียงพอ 
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ของข้อมลู ดงัภาพประกอบ 2 ซึง่จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีผา่นมา ท าให้ผู้วิจัยยอมรับ
ในระดบัหนึง่วา่การสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลท าให้พนกังาน เกิดความยึดมั่นผูกพนั 
ตอ่องค์การ จนน ามาสูก่ารตัง้สมมติุฐานข้อท่ี 9 การสื่อสารภายในองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อระดบั
ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ ดงัแสดงในภาพประกอบ 4  

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบรูปแบบการสือ่สารภายในองค์การ 

 

 จากการค้นคว้าท าให้ผู้ วิจัย  พบว่า มีหลักฐานทางวิชาการท่ีกล่าวถึงความสัมพันธ์                 
ของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานกับวัฒนธรรมองค์การ (Beshay & Sixsmith, 2008; Szumal, 

2012) รวมทัง้มีงานวิจยัท่ีสนบัสนุนแนวคิดนีด้้วยการศึกษาร่วมกับตวัแปรท่ีสะท้อนผลการปฏิบติังาน 
เช่น ความผกูพนัตอ่องค์การและความพึงพอใจในการท างาน (Hsiao, Chang & Tu, 2012; Siburian, 

2013; พิเชฐ ทรวงโพธ์ิ, วนทันีย์ ภมิูภทัราคม และ ธีร์ธนิกษ์ ศิริโวหาร, 2553) ประสิทธิผลขององค์การ 
(Zheng, Yang, & McLean, 2010) ท าให้ผู้ วิจัยเห็นว่าตัวแปรนีจ้ะส่วนผลกัดันให้พนักงาน                  
เกิดความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การได้ จึงสนใจศกึษาตวัแปรวฒันธรรมองค์การ 
 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์   
 3.1 วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (Constructive culture)   
 Cook และ Lafferty (1997)  ศึกษาลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ ผ่านการรับรู้ของบุคคล
ในองค์การในแงข่องพฤติกรรมการแสดงออกและบรรทดัฐานการปฏิบติังานของบุคลากร  ในองค์การ 
ท่ีพฒันามาจากแนวทฤษฎีแบบแผนการด าเนินชีวิต (Life style inventory) รวมกับทฤษฎีสมัพนัธภาพ
ระหว่างบุคคลกับการท างาน และทฤษฎีแรงจูงใจตามความต้องการของบุคคลของ Maslow (1954) 

และ McCleland (1961) รวมทัง้ประยุกต์แนวคิดของ Katz, Maccoby และ Morse (1959) ท่ีแบ่ง
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รูปแบบผู้น าออกเป็น 2 แบบ คือเน้นคนและเน้นงาน มาสร้างเป็นกรอบแนวคิดเพื่อแบ่งวฒันธรรม
องค์การออกเป็น 3 ลกัษณะคือ วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ วฒันธรรม แบบตัง้รับ - เฉ่ือยชา
และวฒันธรรมองค์การแบบตัง้รับ - ก้าวร้าว ประกอบด้วย 12 ลกัษณะ ซึ่งให้ความหมายไว้ 2 มิติ คือ 
บุคคลกบังานและลกัษณะของการท างานให้ส าเร็จและคงไว้ ซึ่งความปลอดภยัโดยทัง้ 12 ลกัษณะจะ
ครอบคลมุ  ความเช่ือ  ค่านิยมอันเป็นแบบแผนพฤติกรรม  ของสมาชิกในองค์การ ซึ่งในงานวิจัย     
ครัง้นีส้นใจศกึษาเฉพาะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

 Cooke และ Lafferty (1989) กลา่ววา่ องค์การแบบสร้างสรรค์จะให้ความส าคญักับค่านิยม
ในการท างานกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การมีปฏิสมัพนัธ์และช่วยเหลอืซึง่กันและกัน มีความพึงพอใจใน
งานและไมตรีสมัพนัธ์ เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามท่ีคาดหวงัไว้ทัง้ในระบบบุคคลและระดบัองค์การ ซึ่ง
ลกัษณะพืน้ฐานของวฒันธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ แบง่เป็น 4 องค์ประกอบ ดงันี ้

 1) การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Achievement) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมในการ
ท างานท่ีดี ตัง้เป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมการท างานของสมาชิกอยู่บนหลกัการท่ีถูกต้องผ่านการ
วางแผน ท่ีมีประสิทธิภาพ พนักงานมีความกระตือรือร้น มีความสุขกับงาน รวมทัง้รู้สึกว่างานมี
ความหมายและท้าทายความสามารถของตนเอง 

 2) การมุ่งเน้นสจัการแห่งตน (Self- actualizing) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรม                  

การแสดงออกในทางสร้างสรรค์ เป้าหมายของการท างานจะมาจากความต้องการของพนักงาน          
เป็นส าคัญ เน้นคุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยท่ีเป้าหมายของพนักงานจะสอดคล้อง                  

กับเป้าหมายขององค์การ ทัง้นีค้วามส าเร็จของงานคือความก้าวหน้าของสมาชิกในองค์การ                 
ทกุคนจึงเต็มใจท างานและภูมิใจในงานของตน  สมาชิกทุกคนจะได้รับการสนบัสนุนให้พฒันาตนเอง
จากงานประจ า มีอิสระในการบริหารจดัการภาระรับผิดชอบ จนท าให้สมาชิกในองค์การมีความยึดมั่น
ผกูพนักบังานและมีความพร้อมในการท างานสงู 

 3) การมุ่งเน้นบุคคลและสนบัสนุน (Humanistic-encouraging) คือ องค์การ มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกแบบมีสว่นร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลางให้ความส าคญักับสมาชิกภายใน
องค์การมีการติดตอ่สือ่สารภายในท่ีมีประสทิธิภาพ พนกังานมีความสขุและยินดีในการสอนงานนิเทศ
งานหรือการเป็นพี่เลีย้งให้กับสมาชิกใหม่ สมาชิกในองค์การได้รับการสนบัสนุนความก้าวหน้าในการ
ท างานอยา่งสม ่าเสมอ เพราะถือวา่ทรัพยากรบุคคลเป็นสิง่ส าคญัท่ีสดุขององค์การ 

 4) การมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์ (Affiliative) คือ องค์การให้ความส าคญักับสมัพนัธภาพระหว่าง
บุคคล สมาชิกทุกคนในองค์การจะมีความเป็นกันเอง  เปิดเผย จริงใจ และเข้าใจความรู้สึก                 

ของเพื่อนร่วมงาน (Sensitive) 
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 สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ แบ่งได้ 4 มิติ คือ 1) มิติมุ่งความส าเร็จ               

โดยจะตัง้เป้าหมายร่วมกัน กระตุ้นให้พนกังานกระตือรือร้น ท าให้พนกังานรู้สึกว่างานของตนนัน้            
มีความท้าทายอยู่ตลอดเวลา จนสามารถบรรลุเป้าหมายได้ในท่ีสุด  2) มิติมุ่งสัจการแห่งตน               
ด้วยการสร้างค่านิยมการท างานท่ีมาจากความพึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน  เป้าหมาย        

ของพนักงานจะสอดคล้องกับเป้าหมายขอองค์การ จนท าให้พนักงานรับรู้ว่าหากงานขององค์การ              

ประสบความส าเร็จก็จะเท่ากับตนเองประสบความส าเร็จเช่นกัน   3) มิติมุ่งบุคคล คือ การจัดการ             
ท่ีให้พนักงานมีส่วนร่วมทัง้ในแง่ของการท างานและบทบาทการเป็นผู้ สอนงาน  สามารถสื่อสาร            
อย่างมีประสิทธิภาพท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและได้รับการสนับสนุนจากองค์การ            
อย่างสม ่าเสมอ และ 4) มิติมุ่งไมตรีสมัพนัธ์ ส่งเสริมท างานเป็นทีมให้ความส าคัญกับสมัพนัธภาพ      

ของสมาชิกในองค์การ ท าให้พนกังานรู้สกึวา่เพื่อร่วมงานเป็นกนัเอง จริงใจและเป็นมิตร 

 3.2 ความส าคัญและประโยชน์ของวัฒนธรรมองค์การ 
 Richard (2007, Online) กลา่ววา่ วฒันธรรมองค์การจะมีความส าคญั 2 ประการ คือ      

 1) รวบรวมสมาชิกในองค์การให้เป็นปึกแผน่อนัหนึง่อนัเดียวกัน จนเกิดเป็นความรู้สกึผูกพนั
ร่วมกนั สร้างเอกลกัษณ์ขององค์การเพื่อความภาคภมิูใจและแสดงออกถึงความเป็นกลุม่เดียวกนั  
 2) เพื่อช่วยให้องค์การปรับตวัได้ทนักบัสถานการณ์ของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ การ
รวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองค์การและเรียนรู้วิธีการท างานอย่างมีประสิทธิภาพสามารถ
ตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นของลกูค้าได้อยา่งรวดเร็ว 

 บูเทนจิก และแฟรงค์ (2006 อ้างถึงใน ทิพยวรรณ หลอ่สวุรรณ 2548) กลา่วถึงประโยชน์ของ
วฒันธรรมองค์การตามปัจจยั ดงันี ้

 1)   ปัจจยัภายใน หรือสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ประกอบด้วย   ผู้น า และพนกังานเป็น
ผู้ ริเร่ิมหรือก าหนดวฒันธรรมขึน้มาเพื่อเป็นแบบแผนให้พนกังานน าไปปฏิบัติแต่หากบุคลากรปฏิบัติ
แล้วไม่สามารถแก้ไขปัญหาหรือท าให้บรรลุเป้าหมายได้ บุคลากรจะสร้างแบบแผนพฤติกรรมหรือ
วฒันธรรมองค์การขึน้ใหม่แทนวฒันธรรมเดิม  
 2) ปัจจัยภายนอกหรือสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ เช่น ลูกค้า รัฐบาล เทคโนโลยี 
ลกัษณะทางสงัคม ตลอดจนภาวะเศรษฐกิจ เป็นต้น ปัจจัยภายนอกนีมี้ผลต่อวัฒนธรรมองค์การ         
อย่างมาก เน่ืองจากปัจจุบันองค์การต้องเผชิญภาวการณ์แข่งขันท่ีสูงขึน้และต้องการได้เปรียบ           
การแขง่ขนัทา่มกลางภาวะเศรษฐกิจท่ีเปลีย่นแปลงตลอดเวลา องค์การจะอยูร่อดได้ต้องด าเนินกลยุทธ์
ทางการตลาดท่ีรวดเร็ว (Speed to market) ริเร่ิมสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ประหยัดต้นทุน       
(Cost-effective) และปรับตวัอยา่งรวดเร็ว จึงจ าเป็นต้องมีวฒันธรรมที่สอดคล้องกับการเปลีย่นแปลง 
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โดยก าหนดวฒันธรรมให้เหมาะสมและสอดคล้องกบัปัจจยัท่ีกลา่วมาข้างต้น  
 สนุทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) กลา่ววา่  ข้อดีของวฒันธรรมองค์การ คือ ท าให้เข้าใจเร่ืองการ
เปลี่ยนแปลงองค์การมากขึน้  เกิดการประสานงานภายในองค์การมีประสิทธิภาพมากขึ น้                
ช่วยแก้ปัญหาความขดัแย้งในองค์การ ท าให้เกิดความหลากหลายทางวฒันธรรม สร้างความร่วมมือ
สมานฉันท์ เข้าใจวัฒนธรรมและผลกระทบต่อพฤติกรรมของคนในองค์การและท าให้ตระหนัก                      

ในเร่ืองจริยธรรมขององค์การมากขึน้ 

 ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2542) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญต่อการท างาน             
ในองค์การเช่นเดียวกับวิสัยทัศน์  กลยุทธ์และโครงสร้างองค์การแม้แต่วัฒนธรรมองค์การนัน้                
เป็นมโนทัศน์ ท่ีเ ป็นนามธรรมจับต้องไม่ ไ ด้  ผู้ บ ริหารอาจจะสร้างองค์การได้แต่นักบ ริหาร                      

ต้องสร้างความรู้สึกผูกพันให้พนักงานอยากท างานให้บรรลุวิสัยทัศน์  กลยุทธ์ ท่ีก าหนดไ ว้                
ท างานด้วยพฤติกรรมที่สอดคล้องกบัวฒันธรรมองค์การ มีกลยทุธ์ในการด าเนินธุรกิจ ความรู้สกึเหลา่นี ้
เกิดขึน้ได้จากความรู้ความเข้าในวฒันธรรมองค์การของตนเอง 

 สรุปได้วา่ วฒันธรรมองค์การนัน้มีความส าคญัต่อการพฒันาองค์การเพราะเป็นเสมือนสิ่งท่ี
ควบคมุสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน ประโยชน์ภายในองค์การคือ ช่วยให้สมาชิกของ
องค์การเป็นปึกแผน่ กลมเกลยีว ลดความขดัแย้งภายในองค์การ สร้างเอกลกัษณ์ แบบแผนปฏิบติัของ
องค์การ ส่งผลต่อการวางนโยบาย วิสยัทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งหากคนในองค์การเข้าใจ
วฒันธรรมองค์การยอ่มจะน าพาองค์การไปสูค่วามส าเร็จได้ สว่นประโยชน์ของปัจจัยภายนอก คือ ท า
ให้องค์การปรับตวัได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถเผชิญสภาวะการแข่งขนัจากองค์การอ่ืน 
สภาวะเศรษฐกิจ สงัคม เทคโนโลยี และท าให้องค์การอยูร่อดได้  

 3.3 การวัดและงานวิจัยวัฒนธรรมองค์การ  
 นิลวรรณ อุ่นค า (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ะหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบ

สร้างสรรค์ และการรับรู้องค์การแห่งการเรียนรู้ของพยาบาลวิชาชีพ สงักัดกลุ่มภารกิจด้าน การ
พยาบาล  โรงพยาบาลกาฬสนิธ์ุด้วยแบบวดัท่ีดดัแปลงมาจาก อญัชล ีวิสทิธิวงค์ (2539) ซึง่พฒันาจาก
แนวคิดของ Cook และ Lafferty (1989) มีควาความเท่ียงของเคร่ืองมือเท่ากับ .95 เป็นข้อค าถาม
ปลายปิด ใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ประกอบด้วยข้อค าถามเก่ียวกับ 
ลกัษณะวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์แบ่งออกเป็น  4  องค์ประกอบ ได้แก่  1) การมุ่งเน้น
ความส าเร็จ (Achievement) 2) การมุ่งเน้นสจัการแห่งตน (Self - actualizing) 3) การมุ่งเน้นบุคคล
และสนบัสนุน (Humanistic - encouraging) และ 4) การมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์ (Affiliative) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบั
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ปานกลางกบัการรับรู้องค์การแหง่การเรียนรู้ของพยาบาลวิชาชีพ สงักัดกลุม่ภารกิจด้านการพยาบาล
โรงพยาบาลกาฬสนิธ์ุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .659) 

 ธัญวรัศม์ิ  เพียววาณิช และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2552) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าวฒันธรรมองค์การจิตวิญญาณองค์การกับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของผู้จัดการและศึกษา
ตวัพยากรณ์ร่วมระหวา่งภาวะผู้น า วฒันธรรมองค์การ จิตวิญญาณองค์การ กับความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์การ ของผู้จัดการ บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ด้วยแบบวดัวฒันธรรม
องค์การ สร้างขึน้จากองค์ประกอบ คา่นิยมวฒันนธรรมองค์การของบริษัท เป็นมาตราสว่นประมาณค่า 

(Rating scale) 5 ระดบั แบ่งองค์ประกอบค่านิยมวฒันธรรมองค์การ 10 ด้าน ได้แก่  การมองไป
ข้างหน้า ความรับผิดชอบ จิตบริการ การท างานเป็นทีม การสง่เสริมและดูแล การเปิดใจ การมุ่งสู่
เปา้หมาย การสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ และพฒันาสิง่ท่ีมีอยู ่กระชบัฉบัไวและการโต้แย้ง  อย่างสร้างสรรค์มี
ค่าความเช่ือมั่น 0.97 สว่นแบบสอบถามวัดความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การใช้แบบสอบถาม   ของ 
ปริญญา ทอสงูเนิน (2549)  ซึ่งพฒันาจากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยและแบบวดัของบริษัทท่ี
ปรึกษาทางธุรกิจ The gallup organization (2008), Perrin (2003) และ Hewitt associates (2005) 

มีลกัษณะเป็นมาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale)  5 ระดบั วดัจาก 3 องค์ประกอบ  ได้แก่ การ
รับรู้เก่ียวกบัองค์การในทางที่ดี การมีความรู้สกึท่ีดีต่อองค์การและการแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีดี
ตอ่องค์การ คา่ความเช่ือมั่นรวม 0.90 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

พบวา่ ภาวะผู้น า วฒันธรรมองค์การและจิตวิญญาณองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 ขจิตรพร คมข า (2554) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การและความผูกพนัต่อ
องค์การ (Organization commitment) กรณีศึกษา บริษัทไปรษณีย์ไทย จ ากัด ด้วยแบบสอบถาม
วัฒนธรรมองค์การ  และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  ข้อค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating  scale)  5  ระดบั  แบง่องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การออกเป็น  7  รูปแบบ  ได้แก่ แบบ
มุ่งนวตักรรมและความเสีย่ง แบบใสใ่จตอ่รายละเอียด แบบมุ่งผลลพัธ์แบบให้ความส าคญักับพนกังาน 
แบบสง่เสริมการท างานเป็นทีม แบบแข่งขนัเข้มข้นและแบบความมั่นคง สว่นองค์ประกอบของความ
ยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ แบ่งออกเป็น  4  องค์ประกอบ คือ ด้านความต้องการพืน้ฐาน 
ด้านการสนบัสนนุจากองค์การ ด้านสมัพนัธภาพ  และด้านความก้าวหน้าในงาน คา่ความเช่ือมั่น 0.90 

ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมขององค์การกับความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อ
องค์กร พบว่า วฒันธรรมองค์การมีความสมัพนัธ์กับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ ของพนกังานใน
ระดบัค่อนข้างสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  กลา่วคือหากมีวฒันธรรมองค์การท่ีเข้มแข็งจะท าให้
พนกังานเกิดความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การเพิ่มมากขึน้  
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 Rama (2009) ศกึษาวฒัธรรมองค์การแบบสาธารณประโยชน์ร่วมกบัความยดึมัน่ผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์การโดยแบ่งการวัดออกเป็น  ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  (Organization 

engagement) และ ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Job engagement) ผลการศึกษาพบว่าวฒัธรรม
องค์การแบบสาธารณประโยชน์ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การมากกว่า  ความยึดมั่นผูกพัน      

ในงาน นอกจากนีย้งัมีนกัวิชาการกลา่วถึงความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การและความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Kompaso & Sridevi, 2010; Ali, Khan, & Rehman, 2013;                        

Slack, Corlett, & Morris, 2015) 

 จากงานวิจัยท่ีกล่าวมาข้างต้นรวมทัง้การสืบค้นวรรณกรรม งานวิจัยอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ
บริบทของโรงพยาบาล (Abbett, Coldham, & Whisnant, 2010; Simon, 2014; Maximini, 2015) 

ผู้ วิจัยสามารถสรุปได้ว่า  แนวทางในการวัดวัฒนธรรมองค์การ  สามารถท าได้หลายรูปแบบ                          
เช่น  ประเภทของวฒันธรรมองค์การ ลกัษณะท่ีชีบ้่งองค์การ ทัง้นีน้กัวิชาการจะปรับเปลี่ยนให้เข้ากับ
บริบทของการศึกษา  กลุ่มตัวอย่าง  ลักษณะองค์การ รวมทัง้ตัวแปร ท่ีศึกษาร่วมโดยมาก                            
จะวดัจากข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) องค์ประกอบและข้อค าถามนิยม
สร้างจากแนว คิดวัฒนธรรมองค์การของนักวิ ชาการห รือปรับมาจากค่า นิยม  วิสัยทัศ น์                        
ของแตล่ะองค์การ ทัง้นี ้ผลการวิเคราะห์สามารถแปลความหมายได้ 2 แบบ คือ ลกัษณะขององค์การ
และระดบัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ   
 ผู้ วิจัยศึกษาแนวคิดวัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ  cooke และ Lafferty (1989)                

และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์สามารถสนับสนุนให้องค์การ          
ประสบความส าเร็จ เพิ่มประสทิธิภาพในการท างานทัง้ยงัสร้างความพงึพอใจตอ่ผู้ปฏิบติังาน เน่ืองจาก
เป็นวฒันธรรมองค์การท่ีให้ความส าคญักับบุคลากรเป็นหลกั ตัง้เป้าหมายแบบมีสว่นร่วมและมองว่า
หากงานองค์การประสบผลส าเร็จก็เท่ากับว่าบุคลากรประสบความส าเร็จ  นอกจากนีย้ังส่งเสริม           
การท างานเป็นทีม มีบรรยากาศองค์การแบบเปิดรับความคิดเห็น มีการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ         
และเน้นให้บุคลากรสนบัสนนุซึง่กนัและกนั สิง่เหลา่นีจ้ะสร้างเสริมความรักความผกูพนัธ์ของสมาชิกใน
องค์การ เห็นคุณค่าในงานและองค์การของตนซึ่งเป็นรากฐานไปสูค่วามยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานได้ในท่ีสดุ นอกจากนี ้ยงัพบว่ามีนกัวิชาการท่ีให้ความสนใจศึกษาวฒันธรรมแบบสร้างสรรค์
ร่วมกับตัวแปรอ่ืนๆ ในบริบทของโรงพยาบาล เช่น โมเดลความสัมพันธ์วัฒนธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์กับการเสริมสร้างพลงัในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ (Klakovich, 1996) วฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์ท่ีสง่ผลต่อความพึงพอใจและทศันคติในการท างาน (Aarons & Sawitzky, 

2006) วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์กับภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าผู้ ป่วยใน  (นฤมล ตัง้

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B9%C4%C1%C5%20%B5%D1%E9%A7%E0%A8%C3%D4%AD%B8%C3%C3%C1&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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เจริญธรรม, 2551) ภาวะผู้น าแบบผู้ ให้บริการของหัวหน้าหอผู้ ป่วยกับวัฒนธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์ (ณฎัชากรณ์ เทโหปการ, 2552)      

 งานวิจยัครัง้นี ้ ผู้วิจัยเลือกศึกษาวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  วดัการรับรู้วฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์ 4 องค์ประกอบ  ได้แก่ การมุ่งเน้นความส าเร็จ  การมุ่งเน้นสจัการแหง่ตน   การ
มุ่งเน้นบุคคลและสนับสนุนและการมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์  ดังภาพประกอบ 3 และน ามาสู ่                      
การตัง้สมมติฐานข้อท่ี 2 คือ วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรงตอ่ระดบัความยดึมัน่ 

ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพและสมมติฐานข้อท่ี 5 คือ วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์        
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมีการสื่อสาร         
ภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น สมมติฐานท่ี 8 วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรง
ตอ่การสือ่สารภายในองค์การ ดงัแสดงในภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 3  องค์ประกอบวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 
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ภาพประกอบ 4 ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ การสือ่สารภายในองค์การ 
และความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ 

 

 นอกจากนีย้ังพบว่าตัวแปรท่ีนิยมน ามาศึกษาร่วมกับวัฒนธรรมองค์การนัน้หลากหลาย 
ยกตวัอย่าง เช่น ประสิทธิภาพในการท างาน ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศภายในองค์การ (Zahari & Shurbagi, 2012; Savic & Savic, 2014; Attakorn & 

Timruangvej, 2012; ศรัญยา แสงลิม้สวุรรณและคณะ, 2556; ขจิตรพร  คมข า, 2554; ธัญวรัศม์ิ  เพีย
ววาณิชและรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2552) ซึง่ผลการศึกษาของ Arokiasamy, Abdullh และ Ismai (2014) 

พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ  ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจ
คอมพิวเตอร์และการสือ่สารสอดคล้องกบัการศกึษาของ  วรวรรณ   ช่ืนพินิจสกุล (2555) พบว่า ปัจจัย
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง  มีความสมัพันธ์กับลกัษณะวัฒนธรรมองค์การของบุคลากรภายใน
องค์การ ทัง้ภาครัฐและภาคเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทัง้นี ้วฒันธรรมองค์การและภาวะผู้น าจะสง่
ให้พนกังานมีประสทิธิภาพในการท างานดีขึน้ (Samad, 2012) จากการทบทวนวรรณกรรมท าให้ผู้วิจัย
เลง็เห็นความส าคญัและสนใจศกึษาตวัแปรภาวะผู้น าเพิ่มเติม  
 

4. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational  leadership) 
 4.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ตามแนวคิด      
ของ Burn (1978)         
 จากสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขันเพื่อชิงความเป็นเลิศ             
ดังนัน้วิธีท่ีจะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง Burns          

จึงเสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี  ้เพราะบุคคลไม่มีความรู้
เพียงพอในเร่ืองกระบวนการของความเป็นผู้น า จึงอธิบายความเข้าใจในธรรมชาติ ของความเป็นผู้น า
ว่าอยู่บนพืน้ฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้ น ากับอ านาจ ท่ีมีส่วนสัมพันธ์กับผู้ น า             

ความยึดมัน่ผูกพนั                 
ต่อองค์การของพยาบาล 

วชิาชีพ 

วัฒนธรรมองค์การ 
แบบสร้างสรรค์  

(Mishra et al., 2014) การส่ือสาร 
ภายในองค์การ 

(Jiony, 1015) 

      (Kompaso & Sridevi, 2010), (Davies & Crane, 2010), (Rama, 2009) 
(Ali, Khan, & Rehman, 2013) 
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และผู้ ตามอ านาจจะเกิดขึน้เม่ือผู้ น าจัดการบริหารทรัพยากรโดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม              
ของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะเกิดขึน้เม่ือการบริหารจัดการท าให้เกิด       
แรงจูงใจและน ามาซึง่ความพงึพอใจตอ่ผู้ตาม ความเป็นผู้น าถือวา่เป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ 
(Special form of power)  

 แนวคิดของ Burns (1978 อ้างถึงใน ศิริพร พูนชัย, ม.ป.ป.: ออนไลน์) กลา่วถึง ทฤษฎีความ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership theory) ซึ่งช่วงแรกมีความเช่ือว่าผู้บริหาร
ควรมีลกัษณะความเป็นผู้น าแบบแลกเปลีย่น  (Transactional  leadership) โดยอธิบายว่าเป็นวิธีการ
ท่ีผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบติัตามท่ีคาดหวงัไว้ ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจนและให้รางวลั
แลกเปลีย่นกบัความพยายามในการท างาน การแลกเปลี่ยนนีจ้ะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างาน
ร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน ความเป็นผู้ น าแบบแลกเปลี่ยนจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้
สภาพแวดล้อมท่ีคอ่นข้างคงท่ี ผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนีด้ าเนินงานให้บรรลเุป้าหมายอย่างมี
ประสทิธิภาพเพียงชัว่ระยะเวลาหนึง่ 

 ปัจจุบนัแตล่ะองค์การมีการแขง่ขนัมากขึน้ตอ่มา Burns จึงได้เสนอวิธีการเป็นผู้น าแบบใหม่
ท่ีสามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบติังานได้มากกว่าท่ีคาดหวงัไว้ เรียกว่า ความเป็นผู้น า  การเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) การท่ีผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อยกระดบัขวญัและ
แรงจูงใจของแตล่ะฝ่ายให้สงูขึน้ แนวคิดนีเ้ช่ือวา่ ความเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยนกับความเป็นผู้น าการ
เปลีย่นแปลงมีรูปแบบท่ีแยกจากกนัโดยเด็ดขาด  

 สรุปได้วา่  แนวคิดภาวะผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Burns  ช่วงแรกมี 3 แบบ 
คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เน้นการสร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึน้กับพนกังาน เพื่อกระตุ้นให้องค์การ
ประสบความส าเร็จด้วยแรงจูงใจของพนักงาน  ขณะท่ีภาวะผู้ น าแบบแลกเปลี่ยนจะใช้รางวัล               
หรือข้อแลกเปลี่ยนเป็นสื่อกลางท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ  รวมทัง้ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม            
ท่ีจะยึดเร่ืองความต้องการของพนกังานและความถูกต้อง อยู่บนพืน้ฐานความรัก  ความศรัทธา           
และเกิดแรงผลกัดนัให้งานบรรลเุปา้หมาย 

 4.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ตามแนวคิด
ของ Tichy และ Devanna (1990)  

 Tichy และ Devanna (1990) ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงและสรุป
คณุลกัษณะของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ดงันี ้       

 1) มีลกัษณะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Identification as a change agent) กลา่วคือ 
คณุลกัษณะหรือภาพพจน์ของผู้น าจะมีความพยายามเปลี่ยนแปลง น าการพฒันาตา่งๆ มาสูอ่งค์การ  
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 2) กล้าพูด กล้าท า (Courage and cutspokenness) ผู้ น าลักษณะนี ้จะยอมรับ                    
ความเสีย่งเส่ยีงได้ดี กล้าเผชิญกบัความจริงแม้วา่เป็นปัญหาที่หนกัเพียงใดก็ตามและกล้าท่ีจะเปิดเผย
และชีแ้จงสิง่ท่ีเป็นข้อเท็จจริง        

 3) มีความเช่ือมั่นในตวับุคคล  (Belic in people ) ผู้น า ท่ีให้ความส าคญัและสนใจ  ในตวั
ผู้ อ่ืน ไม่ใช้อ านาจท่ีมีแบบเผด็จการแตจ่ะให้ความเคารพและให้เกียรติผู้ อ่ืนเสมอ    

 4) ผลกัดนัให้เห็นคุณค่าของตนเอง (Value-driven) เป็นผู้น าท่ีกระตุ้นและผลกัดนัให้ผู้ตาม
เห็นถึงคณุคา่และศกัยภาพของตนเอง ผลกัดนัให้ผู้ตามเกิดความเช่ือมั่นในตนเอง จนสามารถท างาน
ให้ส าเร็จได้         

 5)  เป็นผู้ ท่ีใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long learning) ผู้น า ท่ีเห็นว่าความล้มเหลวเป็น
บทเรียนและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองตลอดเวลารวมทัง้ปรับปรุง
พฤติกรรมการท างานของตนเองอยา่งตอ่เน่ือง      

 6) ความสามารถในการเผชิญกับความซับซ้อน ความคลุมเครือและความไม่แน่นอน          
(Ability to deal with complex, ambiguity and uncertainty) เป็นผู้น าท่ีสามารถจัดการกับปัญหา      

ท่ีมีความยุง่ยากและสถานการณ์ท่ีไม่แนน่อนได้ดี       

 7) เป็นผู้ มองการณ์ไกล (Visionary) เป็นผู้ น า ท่ีมีวิสัยทัศน์กว้างไกล  มองเห็น                        
ความเปลีย่นแปลงเพื่อเตียมพร้อมรับมืออยูเ่สมอ  (วรรณี หิรัญญากร, 2546: 34) 

 สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ตามแนวคิด
ของ Tichy และ Devanna ได้ว่า คุณลกัษณะส าคญัของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบ 7 ข้อ 

เร่ิมต้นจากการมีคา่นิยมสว่นบุคคลท่ีต้องการเปลีย่นแปลงไปสูส่ิง่ท่ีดีกวา่ มีความกล้าคิด กล้าลงมือท า
รวมทัง้มีความเช่ือมั่นในศกัยภาพของตนเองและกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนกัในศกัยภาพของตนเอง จน
สามารถท างานได้ส าเร็จ มีความมุ่งมั่นใฝ่เรียนรู้ตลอดเวลารวมทัง้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลสามารถ
วิเคราะห์สถานการณ์เพื่อแก้ไขปัญหาหรือเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงเสมอแม้ว่าปัญหานัน้จะมี
ความยุง่ยากซบัซ้อนเพียงใดก็ตาม 

 4.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ตามแนวคิด
ของ Tichy และ Ulrich (1990) 

 ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) สรุปแนวคิดของทิชีและอูลริส (Tichy & Ulrich) ไว้ว่า ผู้น าที่ี
มีสว่นส าคญัในการพฒันาองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผลนัน้  ผู้บริหารจะต้องมี
คุณลกัษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) โดยต้องยึดหลกัในการท า 3 

กิจกรรม ดงันี ้         
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 1) การสร้างวิสยัทศัน์ (Creation of a vision) ผู้น าต้องสร้างวิสยัทศัน์ขององค์การในอนาคต
เพื่อให้สมาชิกท่ีส าคญัขององค์การรับรู้ โดยมีผู้น าเป็นแกนในการบริหาร  ผู้น าจ าเป็นต้องมีความคิดใน
เชิงบูรณาการ สร้างสรรค์ หยัง่รู้ ทัง้นี ้วิสยัทศัน์ควรสอดคล้องกบัคา่นิยมขององค์การ   

 2) การสร้างความผูกพัน (Mobillzation of commitment) บุคลากรขององค์การ                       
หรือคนส่วนใหญ่ต้องยอมรับภารกิจและวิสัยทัศน์ใหม่และผู้ น าควรสร้างบรรยากาศท่ีมีชีวิตชีวา            

เพื่อกระตุ้นการท างานให้เกิดขึน้ภายในองค์การ       

 3) การเปลี่ยนแปลงสิ่งท่ีมีแต่เดิม (Institutionalization of change) องค์การจะต้องถูกปรับ
ให้มีแนวทางในการท างานใหม่ ผู้น าการเปลีย่นแปลงต้องมีศกัยภาพท่ีจะท าให้วิสยัทศัน์ท่ีตัง้ไว้สามารถ
ปฏิบัติได้จริง เห็นผลลพัธ์อันเกิดจากความร่วมมือของคนในองค์การ  ผ่านการติดต่อสื่อสาร การ
ตดัสนิใจ การแก้ไขปัญหาที่แตกตา่งจากเดิม สร้างวฒันธรรมทีเ่หมาะสมกบัคนในองค์การอย่างแท้จริง 
มีการจดัการด้านทรัพยากรมนษุย์อยา่งเป็นระบบ 

 สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ตามแนวคิด
ของ Tichy และ Ulrich วา่ ผู้น าที่จะน าการเปลีย่นแปลงและพฒันาองค์การได้นัน้จะต้องมีคุณลกัษณะ
ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการบริหาร  3  ข้อ คือการสร้างวิสยัทัศน์ท่ีมาจากค่านิยม ให้สมาชิก
องค์การได้รับทราบ สร้างบรรยากาศการท างานท่ีมีชีวิตชีวาเพื่อสร้างความผูกพนัให้กับคนในองค์การ
รวมทัง้ปรับวิธีการท างานท่ีต่างจากเดิมเพื่อผลกัดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามวิสยัทศัน์ท่ีตัง้ไว้ผ่าน
การติดต่อสื่อสาร การตดัสินใจและแก้ไขปัญหาท่ีต่างจากเดิมรวมทัง้สร้างวฒันธรรมใหม่โดยปรับให้
เข้ากบัคนในองค์การ มีระบบในการจดัการด้านทรัพยากรบุคคล 

 4.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิด
ของ Bass (1985) 

 Bass อธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองค์การและชี ใ้ห้เห็นความแตกต่าง             
ระหวา่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบบารมี (Charismatic) และระบบแลกเปลี่ยน (Transaction)  นิยาม
ภาวะผู้ น าในแง่ท่ีส่งผลต่อผู้ ตาม ซึ่งผู้ น าจะเปลี่ยนสภาพผู้ ตามโดยการท าให้พวกเขาตระหนักถึง
ความส าคญัและเห็นคณุคา่ในผลการท างานมากขึน้ หรือยกระดบัความต้องการของผู้ตาม มุ่งให้ผู้ตาม
เห็นประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน (Seif-interest) ซึ่งสิ่งเหลา่นีจ้ะหลอ่หลอมให้ผู้
ตามมีความเช่ือมั่นและเคารพในตัวผู้ น า  จนสามารถจูงใจให้ท าสิ่งต่างๆ เกินกว่าท่ีคาดหวัง           
ช่วงแรก Bass เห็นวา่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีความหมายท่ีกว้างกวา่ บารมี (Charisma) ซึ่งนิยาม 
ค าวา่ บารมี วา่เป็นกระบวนการท่ีผู้น าสง่ผลหรือมีอิทธิพลต่อผู้ตาม ด้วยการกระตุ้นอารมณ์ท่ีเข้มแข็ง
และความเป็นเอกลักษณ์ของผู้ น า ซึ่งภายหลังเห็นว่า  บารมีนัน้มีความจ าเป็นแต่ไม่เพียงพอ                



42 

 

ทัง้นี ้ การสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยงัต้องมีสว่นประกอบท่ีส าคญัอีก 3 สว่น คือ การกระตุ้น               
ทางปัญญา (Intellectual stimulation) ความค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

consideration) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation)  

 ทัง้ 3 องค์ประกอบนีร้วมกับการสร้างบารมีจะสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ ตาม              
ซึง่แตกตา่งกบัผู้น าแบบมีบารมีตรงท่ีผู้น าการเปลีย่นแปลงจะเพิ่มพลงั (Empower) และยกระดบัผู้ตาม
ในขณะท่ีผู้น าแบบบารมีพยายาม ท าให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอยพึง่พาผู้น าเพื่อสร้างความจงรักภกัดี
มากกวา่การสร้างความผูกพนั ฉะนัน้แนวคิดภาวะผู้น าของ Bass จึงนิยามกว้างกว่า Burns ท่ีไม่เน้น
การใช้สิ่งจูงใจ (Incentive) เพื่อให้ผู้ตามมีความพยายามมากขึน้แต่จะมุ่งเน้นให้เกณฑ์การพิจารณา
งานชดัเจนมากขึน้เพื่อท่ีเป็นแนวทางในการให้ของรางวลัตอบแทน นอกจากนี ้Bass  ยงัมองว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้ น าแบบแลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิด
แยกกัน เพราะยอมรับว่าในผู้ น าคนเดียวกัน อาจมีคุณลักษณะของผู้น าทัง้  2 แบบ ต่างเพียง
สถานการณ์และโอกาส ซึง่มีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) ท่ีมีความตอ่เน่ืองกนั อยา่งไรก็ตาม Bass 

ยืนยันว่าภาวะผู้ น าแบบแลกเปลี่ยนจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานต่ํากว่าภาวะผู้ น าการ
เปลีย่นแปลง   

 สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ตามแนวคิด
ของ Bass (1985) ได้วา่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงแตกตา่งภาวะผู้น าแบบบารมีตรงท่ีมีองค์ประกอบ
ท่ีมีปฏิสมัพันธ์มากกว่า บารมี (Charisma) ซึ่งประกอบด้วย การกระตุ้ นทางปัญญา (Intellectual 

stimulation) ความค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized considcration)  และการสร้าง
แรงบนัดาลใจ(Inspirational motivation) ซึ่งทัง้ 3 องค์ประกอบนีจ้ะส่งผลท าให้ผู้ ตามตระหนักถึง
ความส าคญัและเห็นคุณค่าในผลการท างานมากขึน้ ช่วยยกระดบัความต้องการท าเพื่อผลประโยชน์
ขององค์การมากกว่าผลประโยชน์สว่นตน (Seif-interest) น ามาสูค่วามเช่ือมั่นและเคารพในตวัผู้น า 
รวมทัง้การเป็นผู้น าท่ีไม่เน้นการใช้ส่ิงจูงใจ (Incentive) เพื่อให้ผู้ตามมีความพยายามมากขึน้แต่จะ
มุ่งเน้นให้เกณฑ์การพิจารณางานชัดเจนมากขึน้เพื่อท่ีเป็นแนวทาง ในการให้ของรางวัลตอบแทน 
นอกจากนี ้ยงัมองวา่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีความแตกตา่งจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนแต่อาจ
ขึน้ในตัวผู้ น าคนเดียวกันโดยแสดงออกตามสถานการณ์และโอกาส ซึ่งมีลักษณะเป็นพลวัตร 
(Dynamic) ท่ีตอ่เน่ืองกนั ซึง่ Bass ยืนยนัวา่ภาวะผู้น า การเปลีย่นแปลงมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัต่อ
การเพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคลากรและองค์การมากกวา่ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น  
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 4.5 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership)  
ตามแนวคิดของ Bass (1994) มี  4 องค์ประกอบ ดงันี ้     

 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influence : II) ซึง่ Bass  กลา่วว่า เม่ือผู้น าแสดง
พฤติกรรมต่างๆในการบริหารงานขององค์การเพื่อเป็นแบบอย่างกับผู้ตามได้ยึดถือและปฏิบัติตาม     
ซ่ึงการกระท าดงักลา่วมีผลต่อการเพ่ิมความไว้วางใจในตัวผู้น าแก่ผู้ ตาม ทัง้นี ้หากผู้ ตามขาดความ 
เช่ือมั่นในผู้ น าจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีได้ยาก  ทังนี  ้Simon (2002) กล่าวว่า               
ผู้น าท่ีสร้างความเช่ือมั่นด้วยค าพูดและการกระท า ตลอดจนมีความซื่อสตัย์ต่อองค์การได้รับความ
ไว้วางใจและความจงรักภักดีจากผู้ตาม  ซึ่งการเป็นแบบอย่างท่ีดีในเร่ืองความซื่อสตัย์ จัดเป็นสิ่ง
ส าคญัมาก ของภาวะผู้น าท่ีดี (Avolio, 1999; Leithwood, Tomlinson & Genge, 1996) รวมทัง้ผู้น า        

การเปลีย่นแปลงท่ีดีจะต้องตัง้อยูใ่นคณุธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติังาน ประยกุต์เอาวิสยัทศัน์ของ
องค์การไปปฏิบติัและมีสว่นร่วมในการบริหารความเสีย่งกบัผู้ตาม (Leithwood   & Jantzi, 1990)  

 2) การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation: IM) เป็นความเก่ียวข้องกับ
การให้ความหมายในงานและสร้างความท้าทายในงาน (Bass, 1998) ซึ่งมุ่งเน้นไปท่ีการรับรู้วิสยัทศัน์
และภาพลกัษณ์องค์การท่ีสร้างผา่นจิตวิญญาณของผู้ตามแตล่ะคน  

 3) การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual stimulation : IS) เก่ียวข้องกบัพฤติกรรมผู้น า คือ 
การกระตุ้นเตือนโดยการตัง้ค าถามเพื่อให้ผู้ตามระลกึถึงเป้าหมายรวมขององค์การว่าเป็นอย่างไรและ
จะท าอย่างไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเม่ือใดท่ีองค์การมีปัญหา ผู้น าจะเปิด
โอกาสให้ผู้ตามวิเคราะห์ปัญหาอย่างลกึซึ้งรวมทัง้พยายามสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆเพื่อแก้ไขปัญหา
ดงักลา่ว  ซึ่งผู้น าจะใช้วิธีตัง้ค าถามเพื่อให้ผู้ตามเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สามารถคิดนอกกรอบ
เดิมๆ ขององค์การ ยอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้ตามเพื่อค้นหาวิธีการแก้ไขจากมุมมองท่ีแตกต่างและ
สนบัสนุนแนวคิดหรือกระบวนการท่ีแปลกใหม่ (Hoy & Miskel, 2004; Bass, 1998) ทัง้นีผู้้น า จะยืน
หยดัเคียงข้างผู้ตามเพื่อเผชิญปัญหาและให้การช่วยเหลือสนบัสนุนตลอดจนกระตุ้นวิธีการคิดท่ีแปลก
ใหม่อยา่งตอ่เน่ือง (Jantzi & Leithwood, 1996)  

 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) เก่ียวข้องกับ
ภารกิจของผู้น าในการท าหน้าท่ีคล้ายกับโค้ช (Coach) และคู่คิด (Mentor) เพื่อท าให้ผู้ อ่ืนให้บรรลถุึง
ความต้องการหรือความปรารถนาของตน ซ่งึผู้น าจะมุ่งเน้นไปท่ีความต้องการของผู้ อ่ืน   และพยายาม
ตอบสนองความต้องการ โดยระยะแรกมุุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาความก้าวหน้าเป็นรายบุคคล ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะให้ความส าคัญในการท าความรู้จักกับผู้ อ่ืนเป็นรายบุคคลมากกว่าจะมองว่าบุคคล
เหลา่นัน้เป็นสว่นหนึง่ขององค์การ (Jantzi & Leithwood, 1996)  



44 

 

 สรุปได้วา่องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงได้ทัง้หมด 4 องค์ประกอบ ดงันี ้    
 1) ผู้ น าควรเป็นต้นแบบทัง้ในด้านเจตคติและพฤติกรรมให้กับผู้ อ่ืนสามารถยึดถือ                
เป็นแนวทางในการปฏิบติั จนเกิดความเช่ือมัน่และไว้วางใจได้                       

 2) การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ ผู้น าควรสามารถกระตุ้นหรือท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สกึ
ว่างานท่ีตนได้รับมอบหมายนัน้มีความส าคัญ มีความท้าทายผ่านการรับรู้เป้าหมาย พันธกิจหรือ
วิสยัทศัน์ขององค์การจนผู้ อ่ืนตระหนกัรู้ได้โดยจิตวิญญาณของตนเอง  

 3) การกระตุ้นทางสติปัญญา คือ การท่ีผู้น าสรรหาวิธีการให้ผู้ตามได้มีสว่นร่วมให้การคิด 
วิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดจากการท างาน ผ่านการตัง้ค าถามปลายเปิดจนเกิดการอภิปรายขึน้ภายใน         
ทีมงานและตกตะกอนเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาใหม่ๆ ท่ีแตกตา่งจากกรอบแนวคิดเดิม   

 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ผู้ น าต้องสามารถชีน้ าหรือพัฒนาทักษะ
ความสามารถของแต่ละคน ท าความรู้จักเพื่อให้ทราบถึงข้อดี ข้อเสียเพื่อหาแนวทางส่งเสริมหรือดึง
ศกัยภาพของผู้ อ่ืนออกมาให้มากท่ีสดุ       

 Bass และ Avolio (1994 ; Bass, 1999; อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) กลา่วว่า 
ในช่วง 2 ทศวรรษท่ีผ่านมา ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความชัดเจนขึน้ จากการศึกษาวิจัย 
รวบรวมข้อมูลการพัฒนาและฝึกอบรมจากองค์การและสังคมทุกระดับ  ทัง้ในวงการธุรกิจ                     
ภาคอุตสาหกรรม  ราชการทหาร   โรงพยาบาล  สถาบันการศึกษาแบบเชือ้ชาติเดียวกันและข้าม
วัฒนธรรม ซึ่งผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของ  Bass และ Avolio             

เป็นภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้ น าแบบแลกเปลี่ยน รวมทัง้                 
มีผลการวิจัย เชิ งประจักษ์และการศึกษาเ ชิงทฤษฎีจ านวนมากแสดงให้เ ห็นว่าภาวะผู้ น า                     
การเปลีย่นแปลงมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัตอ่การเพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคลากรและองค์การ  

 4.6 การวัดและงานวิจัยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง    
 การศึกษาของ วรรษิกา สายบุตร และ กฤช จรินโท (2558) ท่ีศึกษาภาวะผู้ น า                         
การเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบปลอ่ยตามสบาย ของผู้ประกอบการ 
SMEs เขตอุตสาหกรรมมาบตาพดุ จ.ระยอง ท่ีสง่ผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ ด้วยแบบสอบถาม
เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบปลอ่ยตามสบาย 
ปรับปรุงแบบสอบถามจากเคร่ืองมือวดัภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (2006)   

หรือ MLQ รวม 9 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณลกัษณะท่ีเป็นแบบอย่าง (IA) ด้านพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอย่าง 
(IB) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (IM) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (IS) ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (IC) ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR) ด้านการจัดการแบบวางเฉยเชิงรุก 
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(MBEA) ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBEP) และด้านการไม่ยุ่งเก่ียวกับเร่ืองของผู้ อ่ืน (LF)     

ค่าความเช่ือมั่นมากกว่า .70 เป็นค าถามแบบมาตราช่วงประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows และสมการโครงสร้าง (SEM)             

ผลการทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้ น า          
แบบแลกเปลีย่นและภาวะผู้น าแบบปลอ่ยตามสบาย มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กรและภาวะ  
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือ ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ตามล าดับ สอดคล้องกับการศึกษาของ  ธิติพันธ์ุ            
จีนประชา (2556) ท่ีศกึษาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง วฒันธรรม
องค์การ และความผูกพันต่อองค์การ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานและทดสอบความ
สอดคล้องระหว่างรูปแบบสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของสถานีต ารวจ  สงักัดกองบญัชาการ
ต ารวจนครบาล ส านักงานต ารวจแห่งชาติในประเทศไทย รูปแบบความสมัพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
(SEM) ด้วยการวิเคราะห์โมเดลส าคญั  2  โมเดล  คือ  โมเดลการวดั (Measurement model) และ
โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural equation modeling) ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง วฒันธรรมองค์การความผกูพนัตอ่องค์การและประสิทธิผลมีความสมัพนัธ์กัน ภาวะผู้น า           
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยอ้อมต่อประสิทธิผลในการท างาน  รวมทัง้โมเดลเชิงสาเหตุของ
ประสิทธิผลของสถานีต ารวจ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ( F2= 180.873, df = 78, 

CMIN/DF = 2.31, GFI = .938, AGFI = .904, RMSE = .06)  

 Eppard (2003) ศึกษาโมเดลความสมัพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและภาวะผู้น าใน
พนกังานเทศบาลจ านวน 331 คน ตัวแปรต้นประกอบด้วย คุณลกัษณะทัว่ไป การประเมินการรับรู้
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บงัคบับญัชา  ว่าสง่ผลต่อวฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์และวฒันธรรมองค์แบบตัง้รับ  หรือไม่ อยา่งไร  ผู้วิจยัใช้ข้อค าถามแบบมาตรา
ช่วงประมาณคา่ 5 ระดบั (Rating scale) ประกอบด้วยแบบวดัวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์และ
วฒันธรรมองค์แบบตัง้รับ (OCI) ตามแนวคิดของ Cooke และ Lafferty (1989)  แบบวดัการรับรู้ภาวะ
ผู้น า (MLQ)  ผู้วิจัยปรับปรุงและพฒันาข้อค าถามตามแนวคิดของ  Avolio และ  Bass (1995) ค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบวดัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเท่ากับ .94 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อมาก
ว่า .40 จากนัน้น าข้อค าถามทัง้หมด 20 ข้อไปวิเคราะห์องค์ประกอบแบบ EFA ได้ 2 องค์ประกอบ 
ผู้วิจยัเลอืกมาเพียง 1 องค์ประกอบท่ีมีคา่ความเช่ือมั่นสงูท่ีสดุคือ .94  แบบวดัการรับรู้ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนมีค่าความเช่ือมั่นรวมเท่ากับ .56   แบบวดัวฒันธรรมองค์การ หลงัจากผ่านการวิเคราะห์
องค์ประกอบแบบ EFA  ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
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วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ และภาวะผู้น าตามสถานการณ์  สว่นภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมี
ความสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การแบบตัง้รับ 

 ในต่างประเทศ พบการศึกษาของ Kordy (2014) ศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุทศันคติในการ
ปฏิบติังานโดยมีปัจจยัเชิงสาเหตุมาจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วฒันธรรมองค์การด้วยเคร่ืองมือ
วดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ  Avolio (2006) หรือ MLQ รวม 4  องค์ประกอบ  ได้แก่  
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ  การกระตุ้นทางสติปัญญาและการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล วิเคราะห์รูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น (SEM) พบว่า  ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การ ส่งผลต่อทัศนคติเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 รวมทัง้โมเดลเชิงสาเหตุของประสิทธิผลของสถานีต ารวจ มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนีย้ังมีการศึกษาในลกัษณะโมเดลเชิงสาเหตุ และการ
วิเคราะห์เส้นอิทธิพลท่ีสนบัสนนุว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  สง่ผลต่อวฒันธรรมองค์การ  (Block, 

2003) ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองค์การ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และประสิทธิภาพการ
ท างาน (Arifin, Troena, & Rahayu, 2014) ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัของ
พนกังานต่อองค์การ (Saul, Kim, & Kim, 2014; Schaubroeck et al., 2012; Shuck & Herd, 2012; 

Ghafoor et al., 2011; Arakawa & Greenburg, 2006; Biswas, 2013) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ี
สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ การรับรู้วฒันธรรมองค์การและการสื่อสารภายในองค์การ (Mohelsk 

& Sokolova, 2015; Welch, 2011) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การโดยมีความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานองค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่าน (Ariani, 2014) ภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน (Mujkic et al., 2014)  

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง สรุปได้ว่า แนวทางการวัดภาวะผู้น า     
จะสามารถวัดเพื่อแบ่งรูปแบบภาวะผู้ น า วัดภาวะผู้ น าในตนเองและวัดการรับรู้ภาวะผู้ น าของ
ผู้บังคับบัญชา ทัง้นีแ้บบวัดและองค์ประกอบ จะแตกต่างกันไปตามบริบทท่ีสนใจศึกษา ซึ่งหาก
พิจารณา จากงานวิจยัท่ีกลา่วมาข้างต้นแล้วท าให้ผู้วิจยัเลอืกศกึษา ตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ตามแนวคิดของ Bass และ Avolio (1994) เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีต่อยอดมาจากการปรับตวัตามการ
แข่งขันขององค์การ ซึ่งมีความเหมาะสมกับธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีการแข่งขันสูง  โดยมี
องค์ประกอบ แสดงดงัภาพประกอบ 5 ตลอดจนน ามาสูก่ารตัง้สมมติฐานข้อท่ี 3 คือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ                      
ดังภาพประกอบ  6 ทัง้ยังพบว่า การสื่อสารภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้ น า                 

เพราะการท่ีผู้น าจะขบัเคลือ่นองค์การให้ก้าวไปสูค่วามเป็นผู้น าในโลกธุรกิจทา่มกลางการแข่งขนัได้นัน้
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จ าเป็นจะต้องอาศยัปัจจยัหลายประการและหนึง่ในปัจจยันัน้คือเร่ืองการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
(Gruys & Sackett, 2003; Martinko, Harvey, & Douglas, 2002; Sackett et al., 2001)  

 ผู้วิจยัเห็นความเช่ือมโยงของตวัแปรภาวะผู้น าว่า มีความเป็นไปได้ท่ีจะสง่ผลต่อวัฒนธรรม
องค์การ การสื่อสารภายในองค์การ และความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ  จนน ามาสูก่ารตัง้สมมติฐาน 
ข้อท่ี 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อระดบัความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  ของ
พยาบาลวิชาชีพ สมมติฐานข้อท่ี 4 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อระดบัความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่าน สมมติฐานท่ี 

6 คือ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอ่วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  สมมติฐานท่ี 
7 คือ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอ่การสือ่สารภายในองค์การ  ดงัภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  6  ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
      การสือ่สารภายในองค์การและความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ            
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5. โรงพยาบาลเอกชน        
 5.1 ลักษณะทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน     

 โรงพยาบาลเอกชน เป็นสถานพยาบาลท่ีเปิดให้บริการด้านสุขภาพส าหรับประชาชน                 
ผู้ ป่วยท่ีไม่ประสงค์เข้ารักษาตัวในโรงพยาบาลของรัฐและมีความต้องการด้านบริการสูง                      
โรงพยาบาลเอกชนได้รับความนิยมจากผู้ รับบริการท่ีมีก าลังจ่าย  เพราะได้รับความสะดวก              
รวดเร็วและคณุภาพการรักษาเป็นท่ียอมรับ ประกอบกบันโยบายสง่เสริมการลงทุนโรงพยาบาลเอกชน
ของรัฐบาล เพื่อตอบสนองความต้องการบริการสขุภาพที่โรงพยาบาลรัฐไม่สามารถจดัได้อยา่งเพียงพอ         
เน่ืองจากงบประมาณภาครัฐด้านสขุภาพเพิ่มขึน้ไม่ทนักับความต้องการของประชาชน ท าให้จ านวน
เตียงของโรงพยาบาลรัฐขยายตัวช้ากว่าของภาคเอกชนและประกอบกับกระทรวงสาธารณสุข              
เน้นการบริการในสว่นภูมิภาคมากกว่าในกรุงเทพมหานคร จึงท าให้โรงพยาบาลเอกชนมีการเติบโต
อย่างรวดเร็ว  ท าให้โรงพยาบาลเอกชนต้องพฒันาอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา เพื่อการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานของโรงพยาบาลทัง้ ในระดับประเทศและระดับสากล  เพื่ อ เพิ่มความน่า เ ช่ือ ถือ                       
และรับประกนัคณุภาพและประสทิธิภาพด้านการรักษาพยาบาล  

 5.2 การจ าแนกโรงพยาบาลเอกชน      
 1) จ าแนกตามลกัษณะการให้บริการ ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ (ส านกังานสถิติ   
แหง่ชาติ, 2544) ดงันี ้        

 1.1) สถานพยาบาลทัว่ไป  (Generalhospital) หมายถึง โรงพยาบาลแผนปัจจุบนัหรือแผน
โบราณ ซึ่งให้บริการด้านการรักษาพยาบาลแก่ผู้ ป่วยโรคทัว่ไปมิได้จ ากัดเฉพาะโรคใดโรคหนึ่ง  แต่จะ
ให้บริการรักษาพยาบาลหลายด้าน เช่น อายรุกรรม ศลัยกรรมกมุารเวชกรรม วิสญัญี รังสรัีกษา สติู-นรี
เวช จกัษุ ห ูคอ จมกู ทนัตกรรม และสาขาอ่ืนๆ เช่น กายภาพบาบดั บริการตรวจสขุภาพ ตรวจเอ็กซเรย์
และการบริการขนสง่ผู้ ป่วยทัง้รีบดว่นและทัว่ไป     

1.2) สถานพยาบาลเฉพาะโรค (Specialized hospital) หมายถึง  โรงพยาบาลแผนปัจจุบนั
หรือแผนโบราณ ซึง่ให้บริการรักษาพยาบาลแก่ผู้ ป่วยเฉพาะโรคโดยมีผู้ประกอบ โรคศิลปะแผนปัจจุบนั
หรือแผนโบราณในสาขาเฉพาะโรค ท าการรักษาโรคเฉพาะนัน้ๆ เช่น  สาขาศลัยกรรม อายุรกรรม 
กมุารเวชกรรม สติู-นรีเวช จกัษุ  โสต ศอ นาสกิ จิตเวช ลาริงซ์วิทยา และ การผดงุครรภ์ เป็นต้น 

 2) จ าแนกตามลักษณะการบ ริหารงาน  ดัง นี  ้  (วิ โ รจ น์  ณ ระนอง , 2541) 

 2.1) โรงพยาบาลเอกชนท่ีไม่แสวงหาก าไร คือโรงพยาบาลท่ีเกิดขึน้ด้วยการสนบัสนุนทาง
การเงินจากมูลนิธิหรือองค์การศาสนาทัง้จากในและนอกประเทศ  ลักษณะการจัดการบริการ          
สว่นหนึง่จะรับผู้ ป่วยสามญัซึง่คา่บริการถกูกวา่หรือไม่เสยีคา่บริการในบางกรณี อีกสว่นเป็นการบริการ
ผู้ ป่วยพิเศษ ซึง่เก็บคา่บริการท่ีสงูกวา่เตียงสามญั เพื่อน ารายได้ไปด าเนินกิจการของโรงพยาบาล   
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 2.2)   โรงพยาบาลเอกชนมุ่งแสวงหาผลก าไร คือ โรงพยาบาลท่ีให้บริการตรวจรักษาโรค
ทัว่ไปหรือเฉพาะโรค โดยมีแพทย์ผู้ ช านาญประจ าหรือบางเวลา การลงทุนใช้เงินจากเอกชนทัง้สิน้
สว่นมากดาเนินงานในรูปของบริษัทหรือห้างหุ้นสว่น จ ากัด จัดเป็นธุรกิจการให้บริการรักษาพยาบาล
โรงพยาบาลประเภทนีต้้องเสียภาษีการค้าและภาษีเงินได้แก่รัฐ โรงพยาบาลเอกชนท่ีมุ่งแสวงหา        
ผลก าไรจะมีการก าหนดนโยบายหลกัในการบริการรักษาพยาบาลเพื่อธุรกิจโดยมีพันธกิจและวิสยัทศัน์ 
ท่ีเน้นการคุ้ มทุนและมีผลก าไรในการประกอบการ ซึ่งนโยบายในการบริหารคือมุ่งเน้นการลงทุน            
ให้คุ้ มค่าและสร้างผลก าไรให้กับองค์การ ส่วนนโยบายด้านการบริการจะเน้นการรักษาพยาบาล            
ท่ีหลากหลายสร้างความพงึพอใจให้แก่ผู้ รัูบบริการ      

 3) จ าแนกโรงพยาบาลเอกชน   โดยแบง่ตามโครงสร้างการก าหนดขอบเขตงานและปริมาณ
งานแยกตามขนาดของโรงพยาบาล ดงันี ้      

  3.1) โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็กโดยทัว่ไปถือว่าฝ่ายการพยาบาลเป็นฝ่ายท่ีส าคญัท่ีสุด
ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเลก็โดยมีการด าเนินงานด้านต่างๆ ทุกประเภท  ฝ่ายบริหารแบ่งงานหรือ
ขอบเขตงานเป็นทางการมีลกัษณะการท างานเป็นแบบครอบครัว ช่วยเหลือกันท าให้บุคลากรท างาน
ซ า้ซ้อน งานบริหารบุคคลไม่มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง จึงเป็นหน้าท่ีของหัวหน้าฝ่ายหรือ
ผู้อ านวยการโรงพยาบาลพิจารณา พยาบาลวิชาชีพสว่นใหญ่ไม่ใช่พยาบาลอยูป่ระจ าการเป็นพยาบาล
วิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลท่ีมาท างานพิเศษ พยาบาลวิชาชีพท่ีอยูป่ระจ ามีน้อย มีข้อจ ากัด คือ ไม่
สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ รับบริการได้อยา่งครบถ้วน     

3.2)  โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง มีปริมาณงานด้านบริการมากกว่าโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดเลก็ มีการจดัรูปแบบองค์การและการแบง่ขอบเขตของงาน แบ่งงานเป็นแผนก ตามลกัษณะงาน
มากกวา่โรงพยาบาลเอกชนขนาดเลก็ มีฝ่ายการพยาบาลแต่ยงัขึน้ตรงกับฝ่ายบุคคล พยาบาลวิชาชีพ
มีลกัษณะเหมือนกบัโรงพยาบาลขนาดเลก็ คือ พยาบาลวิชาชีพสว่นใหญ่ไม่ใช่พยาบาลอยู่ประจ าการ 
เป็นพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลหรือโรงพยาบาลเอกชนแห่งอ่ืนและพยาบาลประจ าการ
สว่นใหญ่ร้อยละ 80 มีระยะเวลาในการท างานอยู่ในโรงพยาบาล 1-3 ปี มีอัตราการลาออกเพื่อไป
ท างานโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ท่ีมีความมัน่คงมากกวา่    

3.3)   โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ มีการจัดรูปแบบองค์การและแบ่งขอบเขตงาน ชัดเจน 
มีโครงสร้างการบริหารงาน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหาร
โรงพยาบาลและหน่วยปฏิบัติงานท่ีมี หวัหน้าหน่วยงานเป็นผู้ แลก ากับการปฏิบติังาน ผู้อ านวยการ
โรงพยาบาลเป็นผู้ท าหน้าที่ดแูลบริหารงานทัง้หมดตามนโยบายท่ีได้รับจากผู้บริหารหรือคณะกรรมการ 
ซึง่กรรมการบอร์ดจะประกอบด้วยผู้ลงูทนุในโรงพยาบาลเอกชน คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลท่ีมี
ผู้อ านวยการเป็นประธาน ท าหน้าท่ีบริหารงานประจ าในโรงพยาบาลตามแนวทางนโยบายท่ีก าหนด 
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สว่นหน่วยงานหรือฝ่ายปฏิบัติงานนัน้ ด าเนินงานการให้บริการตามความรับผิดชอบและบทบาทท่ีมี 
เช่น ฝ่ายการพยาบาลมีอิสระในการด าเนินงานตามบทบาทหน้าท่ีชัดเจนเหมือนฝ่ายการพยาบาล
โรงพยาบาลรัฐบาล มีหวัหน้าฝ่ายการพยาบาลหรือหวัหน้าพยาบาลเหมือนโรงพยาบาลรัฐบาล แต่ใน
โรงพยาบาลเอกชนบางแห่งเรียกต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย  การพยาบาลหรือหัวหน้าการพยาบาลว่า 
ผู้ อ านวยการฝ่ายการพยาบาล ซึ่งมีอิสระในการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการพยาบาล 
พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่เป็นพยาบาลประจ าการเต็มเวลา อัตราพยาบาลมากกว่า โรงพยาบาล
เอกชนขนาดกลางและขนาดเลก็ 
 สรุปได้ว่า สามารถจ าแนกประเภทของโรงพยาบาลเอกชนได้  3 ลกัษณะ คือแบ่งตาม
ลกัษณะการให้การบริการ ประกอบด้วยโรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลเฉพาะโรค  แบ่งตาม
ลกัษณะการบริหารงานประกอบด้วย โรงพยาบาลเอกชนท่ีไม่แสวงหาก าไร และ โรงพยาบาลเอกชนท่ี
แสวงหาก าไรแบง่ตามขนาดของโรงพยาบาล  ประกอบด้วย โรงพยาบาลเอกชนขนาดเลก็ โรงพยาบาล
เอกชนขนาดกลางและโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ ซึ่งในแต่ละประเภทจะมีความสมัพนัธ์กับงาน               
ด้านทรัพยากรบุคคล การบริหารจดัการ รวมทัง้ระบบการให้บริการท่ีแต่งตา่งกนั  ส าหรับการวิจัยครัง้นี ้                       
ผู้ วิจัยมีความเห็นว่าขนาดขององค์การเป็นปัจจัยส าคัญผลต่อผลการปฏิบัติงานด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  (ศิวกร เกษตรสิน และประสพชัย พสนุนท์, 2556) รวมทัง้ระบบการสื่อสารภายใน
องค์การ  (ทรงธรรม ธีระกลุ, 2543) 

6. กรอบแนวคิดการวิจัย        
 จากการวิเคราะห์เอกสารและแนวความคิดเก่ียวกบัปัจจยัความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานต่อ
องค์การ  พบงานวิจัยของ Soane และคณะ (2012) พฒันาองค์ประกอบและแบบวัดความยึดมั่น
ผกูพนัของพนกังานต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดงันี ้ความยึดมั่นผูกพนัด้านสติปัญญา 
ความยึดมั่นผูกพนัด้านสงัคม และความยึดมั่นผูกพนัด้านความรู้สกึ นอกจากนี ้นกัวิชาการศึกษาตวั
แปรท่ีมีความสมัพนัธ์และส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การไว้อย่างหลากหลาย 
(Mishra et al., 2014; Bakker & Bal, 2010; Bakker & Leiter, 2010; Cartwright & Holmes, 2006; 

Joo & Mclean, 2006; Rothbard, 2001; Wefald & Downey, 2009)   

 มีการศึกษาท่ีระบุถึงความสัมพันธ์ของการสื่อสารภายในองค์การกับประสิทธิภาพ            
การท างานและความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานต่อองค์การ (สลิลลา มากะจันทร์, 2541;โชติหทยั  นพ
วงศ์, 2542; อภิรดี  สดีอกบวบ, 2540; กาญจนา โ ลห์ประเสริฐ, 2540) คุณภาพชีวิตการท างาน (อุษา   
แก้วอ าภา, 2545) จิตวิญญาณในงานกบัการสร้างสรรค์ในองค์การ (นนัทนา ด าเนินยุทธ, 2545) ขวญั
ในการปฏิบัติงาน (ยุพิน รุ่นประพนัธ์, 2549) การศึกษาสว่นใหญ่เป็นตัวแปรด้านบวกและส่งเสริม
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ประสทิธิภาพ การท างานในระดบับุคคลและองค์การทัง้สิน้ ท าให้ผู้วิจัยสนใจตวัแปรดงักลา่วและเลือก
เป็นตวัแปรสง่ผา่นส าหรับการวิจัยในครัง้นี ้ผู้วิจัยได้บูรณาการองค์ประกอบเพื่อวดัการสื่อสารภายใน
องค์การมาจากงานวิจัยของ Thomas, Zolin และ Hartman (2009)  ซึ่งมี  2  องค์ประกอบ                     
คือ คณุภาพของข้อมลูและความเพียงพอของข้อมลู 

 Jiony และคณะ (2015) พฒันาโมเดลความสมัพนัธ์ของความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อ
องค์การ วฒันธรรมองค์การ และประสทิธิภาพการท างานโดยมีรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การเป็น
ตวัแปรสง่ผ่าน ดงัภาพประกอบ 7 นอกจากนีย้งัมีนกัวิชาการอีกหลายท่านท่ีสนใจศึกษาวฒันธรรม
องค์การร่วมกับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ (Kompaso & Sridevi, 2010; Ali, Khan, & Rehman, 

2013; Slack, Corlett, & Morris, 2015) ซึ่ง cooke และ Lafferty (1989) แบ่งการวดัวฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์ เป็น  4  องค์ประกอบ คือ การมุ่งเน้นความส าเร็จ การมุ่งเน้นสจัการแห่งตน 
การมุ่งเน้นบุคคลและสนบัสนนุและการมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์  

 
ภาพประกอบ 7   โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ

วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์และประสิทธิภาพการท างานโดยมีรูปแบบการสื่อสารภายใน
องค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น (Jiony et al., 2015) 

 

 นอกจากวัฒนธรรมองค์การและการสื่อสารภายในองค์การ  ผู้ วิจัยพบว่า ภาวะผู้ น า            

การเปลีย่นแปลงมีความสมัพนัธ์และสง่ผลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน (Saul, Kim 

W., & Kim T., 2014; Schaubroeck et al., 2012; Shuck & Herd, 2012; Ghafoor et al., 2011; 
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Arakawa & Greenburg, 2007; Biswas, 2013) และยังพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ความสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การ (Arifin, Troena & Rahayu, 2014; ธิติพนัธ์ุ จีนประชา, 2556)  ท า
ให้ผู้วิจยัมีความเห็นวา่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นตวัแปรท่ีน่าสนใจและควรน ามาศึกษาในครัง้นี  ้
ซึง่ Bass (1985) เสนอว่าสามารถวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้จาก 4 องค์ประกอบ ได้แก่  การมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์  การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางสติปัญญา และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล  

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง  สามารถสรุปได้ว่า  ตัวแปรท่ีมี
ความสัมพันธ์และเสริมสร้างความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การได้  3 ตัวแปร คือ                    
1) วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ท่ีวดัจาก  4  องค์ประกอบ (Cooke และ Lafferty, 1997 อ้างถึง
ใน Genetzky-Haugen, 2010; Aarons & Sawitzky, 2006)   คือ การมุ่งความส าเร็จ การมุ่งสจัการ
แหง่ตน  การมุ่งบุคคล และสนบัสนนุ  และการมุ่งไมตรีสมัพนัธ์  2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วดัจาก 
4 องค์ประกอบ (Zahari & Shurbagi, 2012; Palrecha, Spangler & Yammarino, 2012; Shao, 

Feng, & Liu, 2012; ธิติพนัธ์ุ จีนประชา, 2556) ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์การจูงใจเพื่อให้เกิด
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นบุคคลและ 3) การสื่อสารภายใน
องค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่าน วดัจาก 2 องค์ประกอบ ซึ่งมี 2 องค์ประกอบ   ได้แก่ คุณภาพของข้อมูล
และความเพียงพอของข้อมูล (Thomas, Zolin, & Hartman, 2009) สามารถน ามาสร้างเป็นกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดงัภาพประกอบ 8 ความยึดมั่นผูกพนัด้านสติปัญญา ความยึดมั่นผูกพนัด้านสงัคม
และความยดึมัน่ผกูพนัด้านความรู้สกึ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



53 

 

ภาพประกอบ 8  กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจยั 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสามารถสรุปได้วา่ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์
และเสริมสร้างความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การได้ 3 ตวัแปร คือ 1) วฒันธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์ท่ีวดัจาก  4  องค์ประกอบ (Cooke และ Lafferty, 1989; Aarons & Sawitzky, 2006) คือ 
การมุ่งความส าเร็จ การมุ่งสจัการแห่งตน การมุ่งบุคคลและสนบัสนุน  และการมุ่งไมตรีสมัพนัธ์  2) 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงวดัจาก 4 องค์ประกอบ (Zahari & Shurbagi, 2012; Palrecha, Spangler, 

& Yammarino, 2012; Shao, Feng,  & Liu, 2012; ธิติพนัธ์ุ จีนประชา, 2556) ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล และ 3) การสื่อสารภายในองค์การ เป็นตวัแปรสง่ผ่าน วดัจาก  2 องค์ประกอบ ซึ่งมี 2 

องค์ประกอบ ได้แก่ คุณภาพของข้อมูลและความเพียงพอ  ของข้อมูล (Thomas, Zolin & Hartman, 

2009)  สามารถน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและส่งผ่านการ
สือ่สารภายในองค์การสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงัภาพประกอบ 9 

วฒันธรรมองค์การ        
แบบสร้างสรรค์ 
- การมุ่งเนน้ความสาํเร็จ                    
- การมุ่งเนน้สัจการแห่งตน                  
- การมุ่งเน้นบุคคลและ
สนับสนุน         
- การมุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ 

การส่ือสารภายในองค์การ 
- คุณภาพของขอ้มูล                     
- ความเพียงพอของขอ้มูล 
 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
- การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์            
-  การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ 
- การกระตุ้นทางสติปัญญา               
- การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การ 
ของพยาบาลวิชาชีพ 
- ความยึดมัน่ผูกพนัดา้นสติปัญญา       
- ความยึดมัน่ผกูพนัดา้นสังคม          
- ความยึดมัน่ผูกพนัดา้นความรู้สึก        
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ภาพประกอบ 9   โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 
7. สมมตฐิานในการวิจัย  

 สมมติฐานท่ี 1 โมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์   

 สมมติฐานท่ี  2 วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรงต่อระดบัความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ  

 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อระดบัความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพ 

 สมมติฐานท่ี 4  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  มีอิทธิพลทางอ้อมต่อระดบัความยึดมั่นผูกพนั
ตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น  

 สมมติฐานท่ี 5 วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อระดบัความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
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 สมมติฐานท่ี 6 ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การ               
แบบสร้างสรรค์  

 สมมติฐานท่ี  7  ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอ่การสือ่สารภายในองค์การ 
 สมมติฐานท่ี  8 วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรงต่อการสื่อสารภายใน
องค์การ  

 สมมติฐานท่ี 9 การสื่อสารภายในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อระดบัความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพ 

 



 

 

บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยเร่ือง โมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโดยมีการสื่อสารภายในองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน  ได้ด าเนินการตามขัน้ตอน                 
ดงัตอ่ไปนี ้ 

1. การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุม่ตวัอยา่ง  
2. เคร่ืองมือและการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

3. การหาคณุภาพเคร่ืองมือ 

4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 

5. การพิทกัษ์สทิธ์ิกลุม่ตวัอยา่ง 
6. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 

7. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

 1.1 ประชากรในการวิจัย 
 ประชากรในการวิจัยคือ  พยาบาลวิชา ชีพท่ีปฏิบัติงานอยู่ ในโรงพยาบาล เอกชน                      
เขตกรุงเทพมหานคร  ได้แก่  โรงพยาบาลเทพธารินทร์    โรงพยาบาลสขุุมวิท โรงพยาบาลกล้วยน า้ไท  

โรงพยาบาลลาดพร้าว โรงพยาบาลวิภาราม  โรงพยาบาลวิชัยยุทธ โรงพยาบาลกรุงเทพ และ
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์     
           1.2 ตัวอย่างในการวิจัย 

 ตัวอย่า งในการวิจัย คือพยาบาลวิ ชา ชีพท่ีปฏิบัติงานอยู่ ในโรงพยาบาล เอกชน                     
เขตกรุงเทพมหานคร  ได้แก่  โรงพยาบาลเทพธารินทร์ โรงพยาบาลสขุุมวิท โรงพยาบาลกล้วยน า้ไท  

โรงพยาบาลลาดพร้าว โรงพยาบาลวิภาราม โรงพยาบาลวิชัยยุทธ โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์ กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีก าหนด ใช้การ
ก าหนดขนาดตวัอยา่งตามการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพื่อประมาณคา่พารามิเตอร์ Hair และ
คณะ (2003) เสนอให้ใช้ตวัอย่าง 150 - 400 คน โดยโมเดลการวดัในการวิจัยครัง้นีมี้พารามิเตอร์ท่ี
ต้องการประมาณค่าจ านวน 35 พารามิเตอร์ เพื่อป้องกันกลุ่มตวัอย่างไม่ตอบกลบัหรือข้อมูลไม่
สมบูรณ์  จึงเพิ่มขนาดตวัอยา่งประมาณร้อยละ 10 ใช้การสุม่แบบหลายขัน้ตอน (two stage random 

sampling) ดงันี ้  
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 1)   สุม่แบบโควต้า (Quota sampling) ตามขนาดเตียงของแตล่ะโรงพยาบาล   
 2) สุม่แบบชัน้ภูมิ (Stratified random sampling) ตามโรงพยาบาลท่ีก าหนด จนได้กลุม่

ตวัอยา่ง 420 คน 

 ผู้วิจยัแจกแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ให้กบัพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลเอกชน 
เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 8 โรงพยาบาล แบ่งเป็นโรงพยาบาลขนาดเล็ก 100 ชุด ขนาดกลาง 200 

ชุด และขนาดใหญ่ 200 ชุด รวมทัง้สิน้ 520 ชุด มีอัตราการตอบกลบัทัง้หมดคิดเป็นร้อยละ 80.40 

รายละเอียดแสดงดงัตาราง 1  

 

ตาราง 1  

แสดงจ านวนและรายชื่อโรงพยาบาลทีใ่ช้ในการวิจยั 
 

ขนาดโรงพยาบาล รายช่ือโรงพยาบาล 

จ านวนแบบสอบถาม 

ส่งออก (ชุด) ตอบกลับและสมบูรณ์ 
 (ชุด/ร้อยละ) 

เลก็ 

รพ. เทพธารินทร์      
รพ. สขุมุวิท              

50 

50 

45 (90.00) 

24 (48.00) 

กลาง 

รพ.กล้วยน า้ไท         
รพ. ลาดพร้าว 

รพ. วิภาราม 

รพ. วิชยัยทุธ 

50 

50 

50 

50 

33 (66.00) 

41 (82.00) 

44 (88.00) 

50 (100.00) 

ใหญ่ 

รพ. กรุงเทพ              
รพ. บ ารุงราษฎร์ 

100 

100 

88 (88.00) 

77 (77.00) 
 

รวม 

 

8 500 402 (80.40) 

 
 
 
 



58 

 

2. เคร่ืองมือและการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศกึษาวจัิย  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามจ านวน 5 สว่น 

ดงันี ้

 สว่นท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึง่ลกัษณะค าถาม
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check lists) และเลือกข้อท่ีตรงกับความเป็นจริงท่ีสดุ โดยมีรายละเอียด
การวดัระดบัข้อมลู ดงันี ้ 
 1) ข้อมลูนามบญัญัติ (Nominal scale)  ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ต าแหนง่งาน 

 2) ข้อมูลเรียงล าดบั (Ordinal scale) ได้แก่ อายุ ระดบัการศึกษาสงูสดุ อายุ การท างาน 
รายได้จากการท างานรวมตอ่เดือน        

 ส่วนท่ี 2 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ ผู้ วิจัยเรียบเรียง          
และพฒันาข้อค าถามตามงานวิจัยของ Soane และคณะ (2012) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ                       

คือ   ความยึดมั่นผูกพนัด้านสติปัญญา (Intellectual engagement)  ความยึดมั่นผูกพนัด้านสงัคม 
(Social engagement) และ ความยึดมั่นผูกพนัด้านความรู้สึก(Affective gagement) เป็นมาตร
ประมาณคา่ 5 ระดบั  ตัง้แต ่1 - 5  มีทัง้หมด  20  ข้อ  

ตวัอยา่งแบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 

น้อยท่ีสดุ 

เห็นด้วย 

น้อย 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็นด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

มากท่ีสดุ 

1. ท่านตัง้ใจท างานแม้ว่างานนัน้จะยากสกัเพียงไรก็ตาม      

2. ท่านกระตือรือร้นท่ีจะท าให้งานประสบความส าเร็จ      

3. ท่านและเพ่ือนร่วมงานพดูคยุเก่ียวกบัเป้าหมายของการ
ท างาน 

     

 

 สว่นท่ี 3 แบบวดัการรับรู้การสื่อสารภายในองค์การด้วยแบบสอบถาม  ผู้ วิจัยได้ทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง  จากนัน้รวบรวมค าส าคัญเพื่อสร้างเป็นข้อค าถามโดยใช้                  
องค์ประกอบในการวัดตามการศึกษาของ Thomas, Zolin และ  Hartman (2009) แบ่งออกเป็น              
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2 องค์ประกอบ คือ คุณภาพของข้อมูล และความเพียงพอของข้อมูล เป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดบั  
ตัง้แต ่1 - 5  มีทัง้หมด  10  ข้อ  
 

ตวัอยา่งแบบวดัการสือ่สารภายในองค์การ  
 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 

น้อยท่ีสดุ 

เห็นด้วย 

น้อย 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็นด้วย 

มาก 

เห็นด้วย 

มากท่ีสดุ 

1. เปิดโอกาสให้ท่านได้รับรู้ขา่วสารในเร่ืองท่ีเก่ียวข้อง      

2. จดัให้มีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย      

3. ส่ือสารได้ทนัเวลา      

 

 สว่นท่ี 4 แบบวดัวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ผู้วิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัย  
ท่ีเก่ียวข้อง จากนัน้รวบรวมค าส าคญัเพื่อสร้างเป็นข้อค าถามให้สอดคล้องกับนิยามและแนวคิด ของ 
Cooke และ Lafferty (1997 cited in Genetzky-Haugen, 2010) แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ คือ 
การมุ่งเน้นความส าเร็จ การมุ่งเน้นสจัการแหง่ตน การมุ่งเน้นบุคคลและสนบัสนุน และการมุ่งเน้นไมตรี
สมัพนัธ์ เป็นมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั  ตัง้แต ่1 - 5  มีทัง้หมด  20  ข้อ  
 

ตวัอยา่งแบบวดัวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 

น้อยท่ีสดุ 

เห็นด้วย 

น้อยท่ีสดุ 

เห็นด้วย 

น้อย 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็นด้วย 

มาก 

1. เพ่ือนร่วมงานให้ความส าคญักบัสมัพนัธภาพท่ีด ี      

2. พยาบาลได้รับมอบหมายงานเดิมๆ อยู่เสมอ      

3. พยาบาลมีใจมุง่มัน่ท่ีจะพฒันาตนเองและวิชาชีพอยูเ่สมอ      
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 สว่นท่ี 5 แบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ ผู้วิจัยได้
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อปรับปรุงและพฒันาข้อค าถามให้สอดคล้องกับนิยาม
และแนวคิดของ Bass และ Avolio (1994) แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางสติปัญญาและการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลเป็นมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั  ตัง้แต ่1 - 5  มีทัง้หมด  20  ข้อ  
 

ตวัอยา่งแบบวดัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ข้อค าถาม 
เห็นด้วย 

น้อยท่ีสดุ 

เห็นด้วย 

น้อยท่ีสดุ 

เห็นด้วย 

น้อย 

เห็นด้วย 

ปานกลาง 

เห็นด้วย 

มาก 

1. บริหารงานให้บรรลเุป้าหมายตามท่ีพดูไว้      

2. แนะน าวิธีการท างานมากกวา่สัง่ให้ท างาน        

3. ชีแ้นะให้เห็นถึงการมีทคันคติท่ีดีตอ่งานจะท าให้งานประสบ
ความส าเร็จ 

     

 

3. การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ       
 การหาคุณภาพของแบบสอบถามในการวิจัยฉบับนี ้ประกอบด้วย การหาความตรงเชิง
เนือ้หา (Content Validity) การหาความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) การทดสอบหาค่า
อ านาจจ าแนก (Discrimination) และการหาคา่ความเท่ียง (Reliability) ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้  

 3.1 การหาความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) และ ค่าความเที่ยง (Reliability)  
ของแบบสอบถาม ส าหรับคา่ความตรงนัน้ผู้วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงและเรียบเรียงใหม่เสนอ
ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ และผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบความถูกต้องด้านโครงสร้าง
เนือ้หาวิชา แนวคิด ทฤษฎีและภาษาเพื่อให้สมบูรณ์ เกิดความเข้าใจแก่ผู้ตอบ และสามารถวดัได้ตรง
กบัเร่ืองท่ีต้องการศกึษา จากนัน้น ามาปรับปรุงให้เหมาะสม มีความถูกต้อง พร้อมทัง้หาค่าดชันีความ
สอดคล้อง IOC (Item - Objective Congruence Index) ซึง่คา่ความตรงตามเนือ้หาต ่าสดุท่ียอมรับได้
ต้องมากกวา่ 0.70 ก่อนน าไปใช้เก็บข้อมลู สว่นคา่ความเท่ียง ผู้วิจยัวิเคราะห์เพ่ือค่าสมัประสิทธ์ิอัลฟา 

(Alpha Coefficient) ของ Cronbach (1990)  
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 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) จากการให้ผู้ ทรงคุณวุฒิ       
ทางด้าน การวดัและประเมินผลและด้านบริหารจัดการสถานพยาบาล จ านวน 5 ท่าน ได้พิจารณา                

ความสอดคล้อง และความเหมาะสมของข้อค าถามเป็นรายข้อกบันิยามเชิงปฏิบติัการพบว่า มีค่าดชันี 
IOC อยู่ระหว่าง 0.76 - 1.00 ส าหรับค่าความเท่ียง (Reliability) ของเคร่ืองมือ ซึ่งประเมินจาก
สมัประสทิธ์ิแอลฟา  ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.70 - 0.83 

แสดงดงัตาราง 2  
 

ตาราง 2  

แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความตรงเชิงเนือ้หาและค่าความเทีย่งของเคร่ืองมือวดัตวัแปรในงานวิจยั  
ตวัแปร จ านวนข้อ คา่ IOC ความเท่ียง 

        

การมุง่เน้นความส าเร็จ 5 .76 .83 

การมุง่เน้นสจัการแห่งตน 5 .76 .80 

การมุง่เน้นบคุคลและสนบัสนนุ 5 .76 .75 

การมุง่เน้นไมตรีสมัพนัธ์ 5 .80 .73 

การมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ 5 .80 .75 

การจงูใจเพ่ือให้เกิดแรงบนัดาลใจ 5 .76 .78 

การกระตุ้นทางสตปัิญญา 5 .84 .75 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 5 .76 .72 

คณุภาพของข้อมลู 5 1.00 เพ่ือนร่วมงาน 

.74 

หวัหน้างาน 

.79 

 

ผู้บริหาร 

.81 

ความเพียงพอของข้อมลู 5 .88 เพ่ือนร่วมงาน 

.75 

หวัหน้างาน 

0.73 

ผู้บริหาร 

.73 

 

ความยึดมัน่ผกูพนัด้านสตปัิญญา 5 1.00 .79 

ความยึดมัน่ผกูพนัด้านสงัคม 5 .88 .70 

ความยึดมัน่ผกูพนัด้านความรู้สกึ 5 .96 .78 

 

  3.2) การหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) ของแบบสอบถามผู้วิจัยได้น าไปทดลอง
กบักลุม่ท่ีมีลกัษณะคล้ายกบัตวัอยา่งวิจยัจ านวน 103 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาคา่อ านาจจ าแนก โดย
ใช้เทคนิคร้อยละ 25 ของกลุม่สงูและกลุม่ต ่ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติทดสอบ t เพื่อคดัเลือกข้อท่ีมีค่า
อ านาจจ าแนกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะห์หาคา่อ านาจจ าแนกเป็นราย 
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ข้อค าถาม จ านวน 65 ข้อ พบว่า ข้อค าถามทุกข้อมีค่าอ านาจจ าแนกอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั.01  

ตาราง 3   

แสดงผลการวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายขอ้ค าถาม 

** p< .01, *** p< .001 

แบบวัดวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ แบบวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ข้อค าถาม 
กลุ่มต ่า กลุ่มสูง 

t 

 
 

ข้อค าถาม 

              กลุ่มต ่า กลุ่มสูง 
t Mean 

n = 27 
SD 
n = 27 

Mean 
n = 33 

SD 
n = 33 

Mean 
n = 29 

SD 
n = 29 

Mean 
n = 40 

SD 
n = 40 

Item1 3.90 0.89 4.97 0.81 17.77*** Item21 4.00 0.48 4.87 0.45 11.34*** 

Item2 3.85 0.77 4.93 0.78 12.02*** Item22 3.32 0.38 4.42 0.50 8.84*** 

Item3 4.05 0.62 4.93 0.51 9.33*** Item23 3.23 0.34 4.39 0.49 7.42*** 

Item4 3.90 0.70 5.00 0.50 22.40*** Item24 3.81 0.89 4.87 1.08 8.58*** 

Item5 3.85 0.66 4.90 0.53 10.15*** Item25 3.26 0.47 4.71 0.71 12.61*** 

Item6 3.94 0.78 4.81 1.20 10.06*** Item26 3.07 0.14 4.48 0.63 12.95*** 

Item7 3.96 0.67 4.63 0.61 6.15*** Item27 3.03 0.24 4.81 0.54 12.62*** 

Item8 3.89 0.78 4.85 0.68 9.47*** Item28 3.34 0.81 4.59 1.30 6.67*** 

Item9 3.91 0.57 4.93 0.50 13.26*** Item29 3.62 0.42 4.96 0.50 13.57*** 

Item10 3.80 0.54 4.93 0.57 14.12*** Item30 3.55 0.84 4.00 1.27 4.22*** 

Item11 3.54 0.81 4.83 0.52 10.86*** Item31 3.10 0.24 4.63 0.47 14.59*** 

Item12 3.62 1.06 4.71 0.92 6.75*** Item32 3.24 0.10 4.78 0.61 14.05*** 

Item13 4.12 0.80 4.71 1.15 5.96*** Item33 3.07 0.10 4.66 0.39 10.88*** 

Item14 3.42 0.62 4.71 0.89 10.43*** Item34 4.07 0.83 4.72 1.58 5.14*** 

Item15 3.81 0.90 4.43 0.82 4.20*** Item35 3.93 0.20 4.63 0.78 5.80*** 

Item16 3.90 0.78 4.55 0.69 6.11*** Item36 4.18 0.27 4.81 0.51 6.48*** 

Item17 4.02 0.68 4.94 1.02 15.26*** Item37 4.02 0.46 5.00 0.54 14.52*** 

Item18 3.86 0.63 4.70 0.55 8.10*** Item38 4.18 0.58 4.81 0.51 7.02*** 

Item19 3.98 0.50 4.94 0.61 16.06*** Item39 4.07 0.86 4.97 1.28 17.40*** 

Item20 3.81 0.78 4.73 0.76 8.17*** Item40 3.96 0.43 4.91 0.45 12.12*** 
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ตาราง 3   

แสดงผลการวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกเป็นรายขอ้ค าถาม (ต่อ) 

** p< .01, *** p< .001 

แบบวัดการส่ือสารภายในองค์การ แบบวัดการส่ือสารภายในองค์การ (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
กลุ่มต ่า กลุ่มสูง 

t ข้อค าถาม 
กลุ่มต ่า กลุ่มสูง 

t Mean 
n = 39 

SD 
n = 39 

Mean 
n = 42 

SD 
n = 42 

Mean 
n = 39 

SD 
n = 39 

Mean 
n = 42 

SD 
n = 42 

Item41.1 3.83 0.04 4.89 1.98 10.66*** Item48.3 4.02 0.05 5.00 0.25 18.86*** 

Item41.2 3.88 0.44 4.59 0.08 5.21*** Item49.1 3.40 0.97 5.00 0.78 14.55*** 

Item41.3 3.67 0.01 4.33 0.54 3.66*** Item49.2 4.00 0.51 5.00 0.35 10.59*** 

Item42.1 3.76 0.34 5.00 0.72 15.35*** Item49.3 4.06 0,64 5.00 0.22 17.37*** 

Item42.2 3.78 0.06 5.00 0.15 9.00*** Item50.1 2.83 0,45 4.62 0.14 10.38*** 

Item41.1 3.83 0.04 4.89 1.98 10.66*** Item50.2 2.15 0.30 4.48 0.22 10.25*** 
Item41.2 3.88 0.44 4.59 0.08 5.21*** Item50.3 3.31 0.06 5.00 0,64 13.22*** 

Item42.3 3.25 0.08 4.83 0.43 15.51*** แบบวัดความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 

Item43.1 3.48 0.03 4.71 0.44 9.34*** 
ข้อค าถาม 

กลุ่มต ่า กลุ่มสูง 
t 

Item43.2 3.76 0.68 4.79 0.35 8.62*** Mean 
n = 26 

SD 
n = 26 

Mean 
n = 43 

SD 
n = 43 

Item43.3 3.28 0.06 4.93 0.77 12.30*** Item51 3.97 0.51 4.76 0.76 10.28*** 

Item44.1 2.38 0.63 3.77 0.32 7.77*** Item52 4.00 0.61 4.89 0.44 17.23*** 

Item44.2 4.06 0.04 4.65 0.80 6.56*** Item53 3.97 0.51 4.89 0.41 15.82*** 

Item44.3 4.22 0.77 4.73 0.07 4.76*** Item54 3.87 0.80 4.78 0.83 10.40*** 

Item45.1 3.76 0.05 5.00 0.93 8.50*** Item55 4.00 0.60 4.59 0.96 7.27*** 

Item45.2 3.86 0.02 5.00 0.80 20.25*** Item56 3.90 0.49 4.81 0.56 7.50*** 

Item45.3 3.22 0.07 5.00 0.22 22.00*** Item57 3.90 0.70 4.88 0.46 11.58*** 

Item46.1 4.26 0.05 4.69 0.77 3.78*** Item58 3.82 0.80 4.27 1.19 3.72*** 

Item46.2 4.03 0.74 4.89 0.05 12.59*** Item59 3.96 0.58 5.00 0.94 18.30*** 

Item46.3 4.05 0.22 5.00 0.42 35.79*** Item60 3.94 0.44 4.88 0.35 10.92*** 

Item47.1 3.29 0.04 4.79 0.97 7.83*** Item61 3.91 0.51 5.00 0.78 22.49*** 

Item47.2 3.68 0.06 5.00 0.35 16.25*** Item62 4.04 0.51 4.96 0.42 10.47*** 

Item47.3 3.95 0.05 4.67 0.74 6.73*** Item63 3.92 0.92 5.00 0.49 22.38*** 

Item48.1 3.29 0.04 5.00 0.22 22.13*** Item64 3.94 0.86 4.41 1.29 3.05*** 

Item48.2 3.62 53.00 5.00 0.77 16.34*** Item65 3.91 0.68 5.00 0.42 22.49*** 
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 3.3)  การหาความตรงเชิงโครงสร้าง  (Construct Validity) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนั (Confirmatory factor analysis) เพื่อวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลโดยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัเป็นเคร่ืองมือในการวดัองค์ประกอบซึง่เป็นตวัแปรแฝง หรือเรียกวา่เป็น 
โมเดลการวดั (Measurement model) ท่ีใช้อธิบายความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงกับตวัแปรสงัเกต
ได้หลายตวัแปร หลกัในการวดัทางจิตวิทยาจะต้องสร้างองค์ประกอบจากหลายตวัแปรโดยรวมกลุม่ตวั
แปรทีมี่ความสมัพนัธ์เพื่อรวมเป็นองค์ประกอบเดียวกนั แตล่ะองค์ประกอบเรียกวา่ ตวัแปรคณุลกัษณะ
แฝง (นงลกัษณ์  วิรัชชยั, 2542) การวิเคราะห์องค์ประกอบยงัเป็นเคร่ืองมือในการตรวจสอบความตรง
เชิงโครงสร้างของตวัแปรเพื่อพิสจูน์โครงสร้างตามนิยามเชิงทฤษฎี และความสอดคล้องกับสภาพท่ีเป็น
จริง          

 เกณฑ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) จะท า
โดยการตรวจสอบค่าสถิติบาร์ทเลทท์ (Bartlett's test sphericity) และค่าสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin: 

KMO หากพบว่าค่าสถิติบาร์ทเลทท์ (Bartlett's test sphericity) มีนยัส าคญัทางสถิติ และค่าสถิติ 
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) มากกว่า .50 แสดงว่าองค์ประกอบมีความสมัพนัธ์กัน สามารถน าไป
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้  ผู้ วิจัยจะตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล                  
เชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลหลงัจากการปรับแก้โมเดล          
ซึ่งเป็นการประเมินผลความถูกต้อง หรือเป็นการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างโมเดล   
การวิจยักบัข้อมลูเชิงประจักษ์ โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดงัตาราง 4 (สชุาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ และ
คณะ 2549)  

 

ตาราง 4  

แสดงดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลหลงัจากการปรบัแก้โมเดล 
ดชันีความกลมกลนื เกณฑ์ 

Chi-square < .05 

/df < 2.00 

CFI ≥ .95 

GFI ≥ .90 

AGFI ≥ .90 

RMSEA < .05 

RMR < .05 
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 ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ โดยมีการสื่อสารภายในองค์การเป็นตวัแปรส่งผ่านในทุกแบบวดัผลการวิเคราะห์
พบวา่ ทกุแบบวดัมีความสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิความ
เท่ียงของตัวแปรสังเกตได้ (R2) ซึ่งบอกค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ มีค่าตัง้แต ่          

0.29 - 1.76  ค่าน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน  (β)  มีค่าตัง้แต่ 0.41 - 1.33  รายละเอียดแสดงดงั
ตาราง 5 

ตาราง 5  

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของแบบวดัทีใ่ช้ในการวิจยั 

แบบวัด องค์ประกอบ β R2
 

วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  

การมุง่เน้นความส าเร็จ 0.65 0.42 

การมุง่เน้นสจัการแห่งตน 
0.86 0.74 

การมุง่เน้นบุคคลและสนบัสนุน 
0.70 0.49 

การมุง่เน้นไมตรีสมัพนัธ์ 0.70 0.49 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 1.20 1.45 

การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ 
0.46 0.21 

การกระตุ้นทางสติปัญญา 
1.33 1.76 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 0.41 0.17 

การส่ือสารภายในองค์การ 

คณุภาพของข้อมลู 0.96 0.91 

ความเพียงพอของข้อมลู 0.95 0.91 

ความยึดมัน่ผกูพนัตอ่องค์การ 

ของพนกังาน     

ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสติปัญญา 0.54 0.29 

ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสงัคม 0.80 0.64 

ความยดึมัน่ผกูพนัด้านความรู้สกึ 0.86 0.75 
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 ผู้วิจยัได้ปรับปรุงและแก้ไขข้อค าถามจนได้แบบสอบถามท่ีมีคณุภาพดีแล้วจึงน าเสนอตอ่
คณะกรรมการควบคมุปริญญานิพนธ์ก่อนจะด าเนินการจดัพิมพ์เพื่อท าการเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล       
 1) ท าหนังสือจากมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผู้ อ านวยการโรงพยาบาลท่ีใช้เป็น
สถานท่ีเก็บข้อมลูเพื่อขออนญุาตเก็บข้อมลูวิจยั      

 2) น าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตวัผู้วิจัยเองตาม วนัและเวลาท่ีอนุญาต 
พร้อมทัง้จดัท าแบบสอบถามถามออนไลน์หรือจดัสง่แบบสอบถามผา่นทางไปรษณีย์   

 3) น าแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบกลับจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความสมบูรณ์         

และความถกูต้องในการตอบแบบสอบถาม       

 4) น าข้อมลูท่ีได้มาลงรหสั จดัล าดบัข้อมลู เพื่อการประมวลผลข้อมลูตอ่ไป    

5. การพทิกัษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง       
 การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยยื่นเร่ืองต่อคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการฯ (หมายเลขรับรอง SWUEC/E-

254/2558) เพื่อเก็บรวมรวมข้อมูลกับกลุ่มตวัอย่าง ตัง้แต่เดือนตุลาคม ถึง เดือนพฤศจิกายน 2558 

โดยผู้วิจยัจะขอให้กลุม่ตวัอยา่งท าแบบสอบถาม โดยชีแ้จงวตัถุประสงค์ของการวิจัยและรายละเอียด
ในการตอบแบบสอบถามเพื่อให้กลุม่ตวัอยา่งเข้าใจการตอบแบบสอบถาม ข้อมูลทัง้หมดจะถูกเก็บไว้
เป็นความลบัและวิเคราะห์ผลเป็นภาพรวม  

6. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล      
 ในการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อศกึษาตามวตัถปุระสงค์ ผู้วิจยัได้จดักระท าและวิเคราะห์   ข้อมูลท่ี
เก็บรวบรวมมาได้ทัง้สิน้ 402 ชุด จากทัง้หมด 520 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบกลบัร้อยละ  80.40          

เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของค าตอบจากเคร่ืองมือในแต่ละชุดโดยคัดกรองเฉพาะ
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์เพื่อน ามาวิเคราะห์ จากนัน้น าคะแนนท่ีได้ไปวิเคราะห์ทางสถิติ 

7. สถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล      
 7.1 ข้อมลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่ง       

 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติบรรยายคา่ความถ่ี (Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage)  

เพื่อจ าแนกลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษาและประสบการณ์การ
ท างานดกูารกระจายของข้อมลูด้วยการหาคา่เฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่ความเบ้ คา่ความโดง่ 
(Kurtosis) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ      
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 7.2 สถิติทดสอบสมมติฐาน        

 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองความยดึมัน่ผกูพนัตอ่
องค์การของพยาบาลวชิาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นสอดคล้องกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ ด้วยสถิติทดสอบ SEM จากโปรแกรม LISREL for window ซึง่เป็นการประเมินผลความ
ถกูต้องของโมเดลหรือเป็นการตรวจสอบความกลมกลนืระหว่างโมเดลการวิจยักบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดงันี ้(สชุาติ ประสทิธ์ิรัฐสนิธ์ุและคณะ, 2549, น. 214) 



 

 

บทที่  4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 3 สว่น คือ 1) ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติ
พืน้ฐานของตวัแปรท่ีสงัเกตได้ท่ีใช้ในการวิจยั 2) ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีสงัเกตได้ท่ี
ใช้ในการวิจัย และ 3) ผลการตรวจสอบความตรงโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่อให้การ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูและการท าความเข้าใจเก่ียวกบัผลวิเคราะห์ข้อมูล มีความสะดวกยิ่งขึน้ 
ผู้วิจยัจึงก าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกตได้ในการน าเสนอ ดงันี ้ 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรแฝง 

EE หมายถึง ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การ (Employee engagement)  

OCom หมายถึง การสือ่สารภายในองค์การ (Organizational communication) 

CC หมายถึง วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (Constructive culture) 

TL หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership) 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรสังเกตได้ 

ACM_I หมายถึง  การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Achievement)   

SAT_I หมายถึง  การมุ่งเน้นสจัการแหง่ตน (Self - actualizing)  

HUE_I หมายถึง  การมุ่งเน้นบุคคลและสนบัสนนุ (Humanistic - encouraging)  

AFF_I หมายถึง  การมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์ (Affiliative) 

IDI_I หมายถึง  การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influence) 

ISM_I หมายถึง  การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) 

ITS_I หมายถึง  การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual stimulation) 

IDC_I หมายถึง การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) 

QI_I หมายถึง  คณุภาพของข้อมลู (Quality of information) 

EI_I หมายถึง ความเพียงพอของข้อมลู (Enough information) 

IE_I หมายถึง ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสติปัญญา (Intellectual engagement)   

SE_I หมายถึง ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสงัคม (Social engagement)  

AE_I หมายถึง  ความยดึมัน่ผกูพนัด้านความรู้สกึ (Affective engagement)   
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1) ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรที่สังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นของตัวอย่างและค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปร ได้แก่ จ านวน
และร้อยละ ประกอบด้วย เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษาและขนาดของ
โรงพยาบาล พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายุ 45 ปีขึน้ไป (35.30 %)  มากท่ีสดุ รองลงมาคือ 
20-30 ปี (33.60 %) และ 30 - 45 ปี (31.10 %) ตามล าดบั สว่นใหญ่มีประสบการณ์การท างานน้อย
กว่า 6 ปี (26.6 %) อยู่ระหว่าง 16 - 20  ปี   (23.60 %)  และ 21 ปีขึน้ไป (18.20 %)  จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี (99.80 %) ดงัแสดง ในตารางท่ี 6  

 

ตาราง 6  

แสดงภูมิหลงัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ตัวแปรจัดกลุ่ม ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

อาย ุ   

        20 - 30 ปี 135 33.60 

        31 - 45 ปี 125 31.10 

        45 ปี  ขึน้ไป 142 35.30 

รวม 402 100 

ประสบการณ์การท างาน   

        น้อยกวา่ 6 ปี   107 26.60 

        6 - 10 ปี  56 13.90 

        11 - 15 ปี   71 17.70 

        16 - 20  ปี    95 23.60 

        21  ปีขึน้ไป 73 18.20 

รวม 402 100 
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ตาราง 6  

แสดงภูมิหลงัของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

ตัวแปรจัดกลุ่ม ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

 ระดับการศกึษาสูงสุด   

        ปริญญาตรี 401 99.80 

        ปริญญาโท 1 0.20 

        ปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 402 100 

ขนาดโรงพยาบาล   

         ขนาดเลก็ 44 10.90 

         ขนาดกลาง 188 46.80 

          ขนาดใหญ่ 170 42.30 

รวม 402 100 

  

  

ผู้ วิจัยวิเคราะห์ค่าสถิติพื น้ฐานของตัวแปรท่ีสังเกตได้ทัง้  13 ตัวแปร  โดยมี                
จุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาลกัษณะการกระจายและการแจกแจงของตวัแปรแต่ละตวั ค่าสถิติพืน้ฐานท่ีใช้ 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนต ่าสุด (min) คะแนนสงูสุด (max)                   

คา่สมัประสทิธ์ิการกระจาย (CV) คา่ความเบ้ (Sk) และคา่ความโดง่ (Ku) 

 ตาราง 7 แสดงค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรท่ีสังเกตได้  ได้แก่ ความยึดมั่นผูกพันด้าน
สติปัญญา (IE_I)  ความยึดมั่นผูกพันด้านสังคม  (SE_I) ความยึดมั่นผูกพันด้านความ รู้สึก 

(AE_I) คุณภาพของข้อมูล (QI_I) ความเพียงพอของข้อมูล (EI_I) การมุ่งเน้นความส าเร็จ (ACM_I) 

การมุ่งเน้นสจัการแห่งตน (SAT_I) การมุ่งเน้นบุคคลและสนบัสนุน (HUE_I)  การมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์ 

(AFF_I) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (IDI_I) การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ (ISM_I)  การกระตุ้น
ทางสติปัญญา (ITS_I) การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IDC_I) 

 ตวัแปรสว่นใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.16 - 3.63 มีค่าความเบ้ติดลบแสดงว่า มีลกัษณะ 

การแจกแจงของตวัแปรเป็นแบบเบ้ซ้าย เม่ือพิจารณาค่าความโด่ง พบว่า มีความความโด่งเป็นลบ 
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แสดงว่า การแจกแจงของตวัแปรมีความโด่งต ่ากว่าโค้งปกติ เพื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) อยูร่ะหวา่ง 0.43 - 0.60 และคา่สมัประสทิธ์ิการกระจาย  (CV) อยูร่ะหวา่ง 18.10 – 35.60 

 

ตาราง 7  

แสดงค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรทีส่งัเกตได้ 
 

ตัวแปรสังเกต Min Max Mean SD SE %CV Sk Ku 

การมุง่เน้นความส าเร็จ 2.20 4.60 3.44 0.48 0.43 22.80 -0.31 0.30 

การมุง่เน้นสจัการแห่งตน 1.80 5.00 3.42 0.54 0.12 29.30 0.28 0.85 

การมุง่เน้นบคุคลและสนบัสนนุ 2.00 5.00 3.42 0.43 0.44 18.60 0.37 1.22 

การมุง่เน้นไมตรีสมัพนัธ์ 2.40 5.00 3.32 0.51 0.70 26.10 0.60 0.46 

การมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ 2.60 5.00 3.52 0.43 0.12 18.10 0.51 0.47 

การจงูใจเพ่ือให้เกิดแรงบนัดาลใจ 2.20 5.00 3.16 0.47 0.43 22.00 1.48 3.32 

การกระตุ้นทางสตปัิญญา 2.80 5.00 3.53 0.52 0.42 26.70 0.73 -0.07 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 2.20 5.00 3.42 0.60 0.84 35.60 0.40 -0.35 

คณุภาพของข้อมลู 2.33 5.00 3.55 0.48 0.64 22.70 0.13 0.06 

ความเพียงพอของข้อมลู 2.40 5.00 3.55 0.56 0.62 31.70 0.39 -0.31 

ความยึดมัน่ผกูพนัด้านสตปัิญญา 2.60 5.00 3.63 0.44 0.23 19.40 -0.06 -0.04 

ความยึดมัน่ผกูพนัด้านสงัคม 2.20 5.00 3.51 0.52 0.03 26.80 -0.07 0.49 

ความยึดมัน่ผกูพนัด้านความรู้สกึ 2.40 5.00 3.48 0.56 0.73 31.90 0.46 0.13 

  

เม่ือพิจารณาในภาพรวม พบว่า ตัวแปรท่ีสังเกตได้ทัง้  13 ตัวแปร มีคะแนนเฉลี่ย        
เรียงล าดบัได้ดงันี ้คา่เฉลีย่ความยึดมั่นผูกพนัด้านสติปัญญา (3.63) คุณภาพของข้อมูล (3.55) ความ
เพียงพอของข้อมลู (3.55) การกระตุ้นทางสติปัญญา (3.53) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (3.52) ความ
ยดึมัน่ผกูพนัด้านสงัคม (3.51) ความยดึมัน่ผกูพนัด้านความรู้สกึ (3.48) การมุ่งเน้นความส าเร็จ (3.44) 

การมุ่งเน้นสจัการแหง่ตน (3.42) การมุ่งเน้นบุคคลและสนบัสนนุ (3.42) การค านึงถึงความ เป็นปัจเจก
บุคคล (3.42) การมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์ (3.32) และการจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ (3.16)  
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2) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตที่ใช้ในการวิจัย 

 เม่ือพิจารณาเมทริกซ์ความสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์
ระหว่างตวัแปรทุกตวั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .21 ถึง .78  ตวัแปรทุกคู่
เป็นความสมัพันธ์แบบมีทิศทางเดียวกัน คือ มีค่าความสมัพันธ์เป็นบวก ตัวแปรท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์มากท่ีสดุ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากับ .78 คือ ตวัแปรความเพียงพอของข้อมูล 

ดงัแสดงในตาราง 8 

ตาราง  8   

แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรทีส่งัเกต 
ตวัแปร IE_I SE_I AE_I QI_I EI_I ACM_I SAT_I HUE_I AFF_I IDI_I ISM_I ITS_I IDC_I 

IE_I 1.00             

SE_I .55** 1.00            

AE_I .57** .67** 1.00           

QI_I .41** .64** .58** 1.00          

EI_I .42** .70** .64** .76** 1.00         

ACM_I .21** .23** .45** .39** .46** 1.00        

SAT_I .36** .28** .39** .24** .46** .66** 1.00       

HUE_I .23** .23** .43** .31** .45** .54** .53** 1.00      

AFF_I .39** .57** .68** .64** .77** .63** .59** .53** 1.00     

IDI_I .63** .42** .49** .44** .41** .32** .45** .34** .45** 1.00    

ISM_I .39** .42** .54** .42** .39** .42** .49** .34** .49** .63** 1.00   

ITS_I .49** .40** .53** .40** .46** .46** .52** .51** .50** .58** .57** 1.00  

IDC_I .64** .58** .71** .55** .59** .49** .50** .43** .58** .60** .61** .69** 1.00 

Mean 3.63 3.51 3.48 3.55 3.55 3.44 3.42 3.42 3.32 3.53 3.15 3.53 3.41 

SD 0.44 0.52 0.57 0.48 0.56 0.48 0.54 0.43 0.51 0.43 0.47 0.52 0.60 

* p < .05  ** p < .01 
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3) ผลการตรวจสอบความตรงโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนีเ้ป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบโมเดลการวิจัยกับข้อมูล               
เชิงประจกัษ์ รายละเอียดของผลการวิเคราะห์ข้อมลูมีดงันี ้ 
 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมี
การสื่อสารภายในองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ภายนอก 4 ตัว                 
และตัวแปรสังเกตได้ภายใน 9 ตัว รวมตัวแปรท่ีใช้ในการวิเคราะห์ครัง้นี  ้ จ านวน  13 ตัวแปร              
ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้
ตรวจสอบความสอดคล้องระหวา่งโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ได้แก่ คา่ไค-สแควร์ มีคา่เทา่กบั  47.34  

องศาอิสระเทา่กบั  33  ความนา่จะเป็น (p) เทา่กบั .05 นัน่คือ คา่ไค-สแควร์ แตกตา่งจากศนูย์อย่างไม่
มีนยัส าคญั แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานท่ีว่า โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่านท่ีพฒันาขึน้สอดคล้อง
กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ ค่าดชันีวดัความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ  
.98 คา่ดชันี วดัความกลมกลนืท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีคา่เทา่กบั .95 ซึง่มีคา่เข้าใกล้ 1 และคา่ดชันีราก
ก าลงัสองเฉลีย่ของสว่นท่ีเหลอื (RMR) เทา่กบั .01 ซึง่เข้าใกล้ศนูย์  
 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปร พบว่า               
มีคา่เทา่กบั  .58  แสดงวา่ตวัแปรในโมเดลการวิจยั สามารถอธิบายความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ (EE) ได้ร้อยละ 58.50 ส าหรับอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมท่ีสง่ผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ  (EE) พบว่าตัวแปรดังกล่าวได้รับอิทธิพลทางตรง                   
จาก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL)  โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .45 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .001  วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (CC) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .23          

ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  และ การสื่อสารภายในองค์การ (OCom) โดยมี
ขนาดอิทธิพลเท่ากับ .21  ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 นอกจากนัน้ยงัได้รับ
อิทธิพลทางอ้อมจาก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .31 ซึ่งเป็น             
ค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .001 และ วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (CC)               

โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กบั .12  ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 นอกจากอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมท่ีสง่ผลตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพ (EE) ยงัมีตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีได้รับอิทธิพลทางตรง คือ การสื่อสารภายในองค์การ (OCom) ได้รับ
อิทธิพลจาก ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (TL)  โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กบั .28   ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .001 และ วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (CC) โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กับ .71 ท่ีมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .001 ดงัแสดงในตาราง 9 
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ตาราง 9  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวมของตวัแปรทีศึ่กษาค่าความ เทีย่ง และ
เมทริกซ์สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัของตวัแปรทีศึ่กษา (n = 402) 

 

ตวัแปรสาเหตุ สถิต ิ

ตวัแปรผล 

วัฒนธรรมองค์การ 

แบบสร้างสรรค์ (CC) 

การส่ือสารภายในองค์การ 
(OCom) 

ความยึดม่ันผูกพัน 

ต่อองค์การ (EE) 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลง 

(TL) 

SE 0.07 - 0.07 0.06 0.05 0.05 0.08 0.05 0.08 

t 10.33*

* 

- 10.33*

* 

4.64** 8.04** 12.99*

* 

5.85** 6.21** 9.23** 

β  0.71** - 0.71** 0.28** 0.43** 0.71** 0.45** 0.31** 0.76** 

การส่ือสารภายใน
องค์การ (OCom) 

SE - - - - - - 0.07 - 0.07 

t - - - - - - 2.96** - 2.96** 

β  - - - - - - 0.21** - 0.21** 

วัฒนธรรมองค์การ 
แบบสร้างสรรค์ (CC) 

SE - - - 0.07 - 0.07 0.07 0.04 0.06 

t - - - 8.88** - 8.88** 3.61** 2.88** 5.85** 

β  - - - 0.61** - 0.61** 0.23** 0.12** 0.36** 

 R2 0.50 0.50 0.58 

F2 =  47.34; df = 33;  p-value =  0.05056; GFI = 0.982;  AGFI = 0.951;  RMSEA = 0.0329; RMR  =  0.00609; CN = 456.746 

 

 

จากการพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น พบวา่ ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ระดบัความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (EE) มากท่ีสดุคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 

รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (CC) และ การสื่อสารภายในองค์การ (OCom) 

ตามล าดบั ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (TL) และวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (CC) สง่ผลต่อการ

ตวัแปร IDI_I ISM_I ITS_I IDC_I ACM_I SAT_I HUE_I AFF_I QI_I 

ความเที่ยง 0.51 0.51 0.62 0.74 0.42 0.74 0.38 0.93 0.69 

ตวัแปร EI_I IE_I SE_I AE_I      

ความเที่ยง 0.85 0.36 0.72 0.95      
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สือ่สารภายในองค์การ (OCom) นอกจากนี ้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) และ วฒันธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค์ (CC) ล้วนเป็นปัจจัยท่ีสง่ผลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ  

(EE)  โดยมีการสือ่สารภายในองค์การ (OCom) เป็นตวัแปรสง่ผา่น ดงัแสดงในภาพประกอบ 10  

**p< .01 

 

ภาพประกอบ 10 แสดงผลการทดสอบความสอดคล้องโมเดลความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 



 
 

บทที่ 5  
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 งานวิ จัย ชิ น้ นี เ้ ป็นงานวิ จัย เ ชิ งป ริมาณ  วัตถุประสง ค์ในการวิ จัยประกอบด้วย                       
1) เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่านกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 2) เพื่อ
ศกึษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีสง่ผลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ 

 ประชากรในการวิจัย คือพยาบาลวิชา ชีพท่ีปฏิบัติงานอยู่ ในโรงพยาบาล เอกชน                      
เขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ โรงพยาบาลเทพธารินทร์ โรงพยาบาลสุขุมวิท โรงพยาบาลกล้วยน า้ไท  

โรงพยาบาลลาดพร้าว โรงพยาบาลวิภาราม โรงพยาบาลวิชัยยุทธ โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาล
บ ารุงราษฎร์ กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีก าหนดใช้การ
ก าหนดขนาดตวัอยา่งตามการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพื่อประมาณคา่พารามิเตอร์ Hair และ
คณะ (2003) เสนอให้ใช้ตวัอย่าง 150 - 400 คน โดยโมเดลการวัดในการวิจัยครัง้นีมี้พารามิเตอร์ท่ี
ต้องการประมาณค่าจ านวน 35 พารามิเตอร์ เพื่อป้องกันกลุ่มตวัอย่างไม่ตอบกลบัหรือข้อมูลไม่
สมบูรณ์  จึงเพิ่มขนาดตวัอยา่งประมาณร้อยละ 10 ใช้การสุม่แบบหลายขัน้ตอน (two stage random 

sampling) ดงันี ้         

1)   สุม่แบบโควต้า (Quota sampling) ตามขนาดเตียงของแตล่ะโรงพยาบาล   
 2) สุ่มแบบชัน้ภูมิ (Straitified random sampling) ตามโรงพยาบาลท่ีก าหนดจนได้กลุ่ม

ตวัอยา่ง 420 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับ               
ประกอบด้วย 5 สว่น สว่นท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไป ของผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นท่ี 2  แบบวดัวฒันธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์ (Cooke & Lafferty, 1997 cited in Genetzky-Haugen, 2010) 20 ข้อ          
สว่นท่ี 3 แบบวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  (Bass & Avolio, 

1994)    20 ข้อ สว่นท่ี 4 แบบวดัการรับรู้การสื่อสารภายในองค์การ (Thomas, Zolin, & Hartman, 

2009) 10 ข้อ และสว่นท่ี 5 แบบวดัความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (Soane et al., 

2012) 20 ข้อ มีคา่ความตรงเชิงเนือ้หา (IOC) อยู่ระหว่าง .76 - 1.00 มีค่าความเท่ียง (สมัประสิทธ์ิค่า
แอลฟ่าครอนบาค) อยูร่ะหวา่ง .70 - .83 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยยื่นเร่ืองต่อคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการฯ (หมายเลขรับรอง SWUEC/E-
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254/2558) เพื่อเก็บรวมรวมข้อมูลกับกลุม่ตวัอย่าง ตัง้แต่เดือนตุลาคม ถึง เดือนพฤศจิกายน 2558 

โดยผู้วิจยัจะขอให้กลุม่ตวัอยา่งท าแบบสอบถาม โดยชีแ้จงวตัถุประสงค์ของการวิจัยและรายละเอียด
ในการตอบแบบสอบถามเพื่อให้กลุม่ตวัอยา่งเข้าใจการตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามไป
ทัง้สิน้ 500 ฉบบั ได้รับแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์และน ามาใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้ จ านวน 402 

ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 80.40  

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 สว่น ประกอบด้วย 1) การตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
โดยมีการสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และ 2) การวิเคราะห์อิทธิพล
ทางตรงและทางอ้อมของโมเดลเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพตามหลกัการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ด้วยโปรแกรมลสิเรล 8.72 

 สรุปผลการวิจัย         
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูตามวตัถุประสงค์การวิจัยหลกัท่ีได้ก าหนดไว้ 1) เพื่อตรวจสอบความ
ตรงของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมี
การสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบวา่  

 1) โมเดลท่ีพฒันาขึน้มามีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์อยู่ในระดบัท่ีดีโดยพิจารณา
จากคา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหวา่งโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ ได้แก่ F2 =  47.34,  df 
= 33,  p =  0.05056, GFI = .982,  AGFI = .951,  RMSEA= .0329 , RMR = .00609, CN = 

456.746  คา่สมัประสทิธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตวัแปร =  .585  แสดงว่าตวัแปรใน
โมเดลการวิจัยสามารถอธิบายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (EE) ได้ร้อยละ 
58.50 ฉะนัน้ ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 1 
 2) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีสง่ผลต่อความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ       

 2.1) วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (CC) มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน                 
ต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (EE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .23 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ฉะนัน้ ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 2   

 2.2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพ (EE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .45 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 ฉะนัน้  ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 3     
 2.3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพ (EE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .31 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
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ระดบั .01 ฉะนัน้  ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 4    

 2.4) วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (CC) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพ (EE) โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กับ .12  ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 ฉะนัน้  ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 5    
 2.5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (TL)  มีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์ (CC) โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กบั .71 ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ฉะนัน้ ผลการวิจัย
สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อที่  6         

2.6) ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการสื่อสารภายในองค์การ               
โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กบั .28 ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 ฉะนัน้ ผลการวิจัย
สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อที่  7         

2.7) วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (CC) มีอิทธิพลทางตรงต่อการสื่อสารภายใน
องค์การ (OCom) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .61 ท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ฉะนัน้ 
ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อที่  8       
 2.8) การสือ่สารภายในองค์การ   (OCom)   มีอิทธิพลทางตรงตอ่ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัตอ่
องค์การของพยาบาลวิชาชีพ (EE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .21 ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ฉะนัน้ ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยข้อที่  9 

อภปิรายผลการวิจัย         
 การอภิปรายผลการวิจยัครัง้นีไ้ด้ด าเนินการอภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมุติฐานท่ี
ก าหนดไว้เรียงตามล าดบั ดงันี ้ 

 อภปิรายผลตามสมมุติฐานข้อที่  1      

 ผลการตรวจสอบสมมุติฐานพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ             
โดยมีปัจจัยเชิงสาเหตุมาจากวัฒนธรรมองค์การและภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง  และส่งผ่าน                

การสื่อสารภายในองค์การสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

แสดงให้เห็นวา่ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมติุฐานการวิจยัท่ีก าหนดไว้ ทัง้นี ้สามารถอธิบายอย่างง่าย
ได้ว่า หากองค์การมีวัฒนธรรมการท างานแบบสร้างสรรค์  และพัฒนาทักษะให้หัวหน้างาน                       

มีคณุลกัษณะของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงจะเสริมสร้างความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ
ได้ และถ้าองค์การมีระบบการสื่อสารข้อมูลท่ีมีคุณภาพและปริมาณเพียงพอ ก็จะสามารถเพิ่มระดบั    
ความยดึผกูพนัของพนกังานต่อองค์การได้เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Jiony และคณะ
(2015) ท่ีพัฒนาโมเดลประสิทธิผลการท างานผ่านตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ  การสื่อสารภายใน
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องค์การและความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ พบว่า หากพนกังานมีความยึดมั่นผูกพัน
สงูขึน้จะสง่ผลให้ประสทิธิภาพขององค์การสงูขึน้ตามไปด้วย หากองค์การมีการสื่อสารภายในองค์การ
ท่ีดีจะท าให้พนกังานสามารถเข้าใจบทบาทหน้าท่ีและแนวทางในการจัดการภาระงานของตนเองได้ดี
ขึน้ รวมทัง้ส่งเสริมให้พนักงานยอมรับและเข้าใจวัฒนธรรมองค์การได้ดียิ่งขึน้จนสามารถผลกัดัน               

ให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้ในท่ีสุด เม่ือพนักงานเกิดไว้วางใจในการสื่อสารขององค์การแล้ว            

จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การเปิดกว้าง ส่งผลให้พนักงานอยากมีส่วนร่วมในการตัง้เป้าหมาย               

ขององค์การ (Thomas, Zolin & Hartman, 2009) รวมทัง้ O’Reilly (2007) ก็พบว่าความยึดมั่นผูกพนั
ของพนกังานตอ่องค์การผา่นปัจจัยเสริม (Driver) พบว่า การสื่อสารภายในองค์การและรูปแบบภาวะ
ผู้ น า มีความสัมพันธ์กันและ  ภาวะผู้ น ายัง มีความสัมพัน ธ์กับวัฒนธรรมอง ค์การ อีกด้วย                         

และจากสมมติฐานข้อท่ี 1 ผู้ วิจัยขอน าเสนอการอภิปรายผลตามสมมติฐานข้ออ่ืนเพื่อสนับสนุน               

ผลการวิจยัเพิ่มเติม มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้ 

 อภปิรายผลตามสมมุติฐานข้อที่  2      
 วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ นบัเป็นปัจจัยส าคัญระดับองค์การหากโรงพยาบาลมี
ค่านิยมและพฤติกรรมในการท างานท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จ สามารถท าให้พยาบาลแสดงออกในทาง
สร้างสรรค์ โดยเน้นคุณภาพของงานมากกว่าปริมาณงาน เปิดโอกาสให้พยาบาลมีสว่นร่วมได้รับการ
สนบัสนนุความก้าวหน้าในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ ตลอดจนมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานก็จะ
สง่เสริมให้พยาบาลเกิดความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การได้ ซึง่จากผลการวิจัย พบว่า วฒันธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ 0.23 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงให้เห็นว่าผลการวิจัย
สอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยท่ีก าหนดไว้ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธัญวรัศม์ิ เพียววาณิช 
และรัตติกรณ์จงวิศาล (2552) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าวฒันธรรมองค์การจิตวิญญาณ
องค์การกับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของผู้จัดการและศึกษาตวัพยากรณ์ ร่วมระหว่างภาวะผู้น า 
วฒันธรรมองค์การ จิตวิญญาณองค์การ กับความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ ของผู้จัดการ บริษัท แอด
วานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ภาวะผู้น า วฒันธรรมองค์การและจิตวิญญาณองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

นอกจากนี ้วฒันธรรมองค์การมีความสมัพนัธ์ กบัความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพนกังานในระดบั
คอ่นข้างสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั กลา่วคือหากมีวฒันธรรมองค์การท่ีเข้มแข็งจะท าให้พนกังาน
เกิดความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การเพิ่มมากขึน้ (ขจิตรพร คมข า, 2554) จากข้อมลูดงักลา่วสนบัสนุนผล
การตรวจสอบสมมติฐานท่ีว่า วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ  
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 อภปิรายผลตามสมมุติฐานข้อที่  3      
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงถือเป็นตัวแปนแปรทางจิตวิทยาท่ีมีผู้ สนใจท าการศึกษาอย่าง
ต่อเน่ือง (Ariani, 2014; Kordy, 2014; Saul, Kim W., & Kim, T., 2014; Mujkic et al., 2014; 

Schaubroeck et al., 2012; Shuck & Herd, 2012; Ghafoor et al., 2011; Arakawa & Greenburg, 

2006; Biswas, 2013; ธิติพันธ์ุ จีนประชา, 2556) หากผู้บังคบับญัชาสามารถ ประพฤติตนเป็น
แบบอยา่งที่ดี สามารถจูงใจเพื่อให้พยาบาลเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน เปิดโอกาสให้พยาบาลได้
มีโอกาสวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในงานอย่างลกึซึง้เพื่อกระตุ้นให้แก้ไขปัญหาสร้างสรรค์ รวมทัง้ชีน้ า
หรือพฒันาทกัษะความสามารถของแตล่ะคนเพื่อหาแนวทางสง่เสริม หรือดึงศกัยภาพของพยาบาลแต่
ละคนได้ก็จะท าให้พยาบาลรู้สกึไว้วางใจ เช่ือมั่นในผู้บงัคบับญัชาจะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพนัต่อ
องค์การได้ในท่ีสดุ ซึง่จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บงัคบับญัชาสายตรง มี
อิทธิพลทางตรงตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การ ของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กบั 0.45 

ซึง่เป็นคา่อิทธิพลท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Shuck และ Herd 

(2012) ท่ีกลา่ววา่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงนา่จะมีความเหมาะสมในการสร้างกรอบแนวคิดเก่ียวกับ
ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การในด้านสติปัญญาและอารมณ์  นอกจากนีก้ารท่ีผู้บงัคบับญัชาให้การ
สนบัสนุนก็จะช่วยให้พนกังานเกิดความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การอีกด้วย Ariani (2014) ศึกษาโมเดล
เชิงสาเหตขุองภาวะผู้น า ความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ พบวา่ ภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความยดึมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.31 (F2 = 31.826; df = 1; p= .000; GFI = .926) ในขณะท่ี Khuong 

และ Yen (2014) พบวา่ ภาวะผู้น าแบบคุณธรรมจริยธรรม (Ethical Leadership) และภาวะผู้น าแบบ
มีวิสยัทศัน์ (Visionary Leadership) ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การมากกว่า
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  Leadership) โดยให้ข้อเสนอแนะว่า หากต้องการเพิ่ม
ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การต้องสง่เสริมให้หวัหน้างานมีคุณสมบติัของภาวะผู้น า
แบบคุณธรรมจริยธรรม และภาวะผู้น าแบบมีวิสยัทัศน์ และควรหลีกเลี่ยงหวัหน้างานท่ีมีภาวะผู้น า
แบบแลกเปลีย่น 

 อภปิรายผลตามสมมุติฐานข้อที่  4      

 จากการตรวจสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อระดบั
ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมีการสื่อสารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .31 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ผลการวิจัย
สอดคล้องกับการศึกษาของ  Ghafoor และคณะ (2011) กลา่วว่า ความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน             

ตอ่องค์การและภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมกัถูกน าศึกษาร่วมกับปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อม
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ในการท างานภายในองค์การ จากการศึกษาท่ีผ่านมาก็พบความสมัพนัธ์ในทางบวกของ 2 ตวัแปรนี ้
เป็นอย่างมาก ซึ่ง Avey, Hughes, Norman, และ Luthans (2008) อธิบายว่า การพฒันาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นการมีสว่นร่วมของพนกังานในองค์การได้ ยกตวัอย่างงานวิจัยของ Diana 

(2014) ศกึษาความสมัพนัธ์ของการรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ และความยึดมั่นผูกพันของพนกังาน
ตอ่องค์การโดยมีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นตวัแปรสง่ผ่าน พบว่า 

ผู้ บ ริหาร ท่ี มีภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้พนักงานรับ รู้ความยุ ติธรรมในองค์การ                         
และมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การสงู ในขณะท่ี  Shuck  และ Herd  (2012)  ศึกษาอิทธิพล               

ของภาวะผู้น าท่ีมีต่อความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง        
สง่ผลตอ่ความมัน่ใจในการท างานและระดบัความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานต่อองค์การมากกว่าภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน นอกจากนี  ้ Eppard (2003) ศึกษาพบว่า ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง                         
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  และภาวะผู้ น าตามสถานการณ์              
สว่นภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสมัพนัธ์กับวฒันธรรมองค์การแบบตัง้รับ  จากข้อมูลดงักลา่ว
สามารถสนับสนุนผลการตรวจสอบสมมติฐานท่ีว่า  ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรง                  
ตอ่ความยดึมัน่ของพนกังานตอ่องค์การ 

 อภปิรายผลตามสมมุติฐานข้อที่  5      

 จากผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อระดับ             
ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพโดยมีการสื่อสารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.12 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สอดคล้อง             
กบัสมมุติฐานการวิจัยท่ีก าหนดไว้ในข้อท่ี 5 ผลการวิจัยสนับสนุนแนวคิดของ cooke และ Lafferty 

(1989)  ท่ีกลา่ววา่ วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์สามารถสนบัสนนุให้องค์การประสบความส าเร็จ 
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานทัง้ยังสร้างความพึงพอใจต่อผู้ปฏิบัติงาน เน่ืองจากเป็นวัฒนธรรม
องค์การ ท่ีใ ห้ความส าคัญกับบุคลากรเป็นหลัก  ตั ง้ เป้าหมายแบบมีส่วนร่วมและมองว่า                     
หากงานองค์การประสบผลส าเร็จ ก็เท่ากับว่าบุคลากรประสบความส าเร็จ นอกจากนีย้งัสง่เสริมการ
ท างานเป็นทีมมีบรรยากาศองค์การแบบเปิดรับความคิดเห็น มีการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพและเน้นให้
บุคลากรสนบัสนุนซึ่งกันและกัน สิ่งเหลา่นีจ้ะสร้างเสริมความรักความผูกพนัธ์ของสมาชิกในองค์การ 
เห็นคณุคา่ในงานและองค์การของตนซึง่เป็นรากฐานไปสูค่วามยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานได้
ในท่ีสุด จากข้อมูลดังกล่าวสนับสนุนผลการตรวจสอบสมมติฐานท่ี ว่า  วัฒนธรรมองค์การ               
แบบสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
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 อภปิรายผลตามสมมติฐานที่ 6        
 จากการตรวจสอบสมมติฐาน พบว่า ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรง                      
ตอ่วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .71 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงให้เห็นว่าผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยท่ีก าหนดไว้  ทัง้นี ้
สามารถอธิบายอยา่งงา่ยได้วา่ คณุลกัษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีสามารถประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดี สร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน เปิดโอกาสให้พยาบาลได้แก้ไข
ปัญหาสร้างสรรค์ จะมีผลท าให้พยาบาลมีค่านิยมและพฤติกรรมในการท างาน ท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จ 
สามารถแสดงออกในทางสร้างสรรค์ ท างานโดยเน้นท่ีคุณภาพของงานมากกว่าปริมาณงาน รู้สกึว่า
ตนเองมีส่วนร่วม ได้รับการสนับสนุนความก้าวหน้าในการท างานอย่างสม ่าเสมอ  ตลอดจน                     

มีสมัพนัธภาพท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Xenikou และ Simosi (2006) ท่ีศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงกับวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ             

การท างานของพนักงานบริษัทจ านวน 300 คน ในประเทศกรีซ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง           
มีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรมองค์การ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .37 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมี                 
นยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 นอกจากนี ้วัฒนธรรมองค์การยังมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผล            
ขององค์การ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .08 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05           

จากงานวิจัยชิน้นีจ้ะเห็นว่าทัง้วัฒนธรรมองค์การและภาวะผู้ น าการเปลี่ยนมีความสัมพันธ์กัน              
และส่งผลต่อประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ Block (2003) ศึกษาความสมัพันธ์ของวัฒนธรรม
องค์การกับภาวะผู้น าในบริษัทท่ีให้บริการด้านการขายท่ีมีช่ือเสียง พบว่า พนกังานท่ีมีการรับรู้ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) จะมีประสิทธิภาพการท างาน รับรู้พนัธกิจ          
มีส่วนร่วมกับองค์การมากกว่าพนักงานท่ีมีการรับรู้ภาวะผู้ น าแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional 

leadership)   

ในปี 2014 Kordy ศกึษาโมเดลเชิงสาเหตทุศันคติในการปฏิบติังานโดยมีปัจจัยเชิงสาเหตุมา
จากภาวะผู้ น าการ เปลี่ยนแปลง  วัฒนธรรมอง ค์การ  พบว่าภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง                    
และวฒันธรรมองค์การ สง่ผลต่อทศันคติเก่ียวกับผลการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั       
.05 รวมทัง้โมเดลเชิงสาเหตุของประสิทธิผลของสถานีต ารวจมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
นอกจากนี ้ณัฐวุฒิ แก้วบางพูด (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง              
กับวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของเทศบาลนครภูเก็ต  พบว่า ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง           
ของนายกเทศมนตรีนครภูเก็ตกับวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กันในระดับ          
ค่อนข้างสงู (r = .73) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จากข้อมูลดงักลา่วสามารถสนบัสนุนผล
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การตรวจสอบสมมติฐานท่ีวา่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อวฒันธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์   

 อภปิรายผลตามสมมุติฐานข้อที่  7      

 จากการตรวจสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการ
สื่อสารภายในองค์การ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .28 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติ            
ท่ีระดบั .01 แสดงให้เห็นวา่ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมติุฐานการวิจัยท่ีก าหนดไว้ในข้อท่ี 7 สามารถ
อธิบายอย่างง่ายได้ว่า การท่ีผู้ บังคับบัญชาสามารถสื่อสารกับพยาบาลได้อย่างมีประสิทธิภาพ            
ย่อมจะท าให้พนักงานเกิดความความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้  สอดคล้องกับผลการศึกษา               
ของเบญจพร ยิฐธรรม (2553) เร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารและการ
สนบัสนนุทางสงัคมในองค์การ กบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานกรณีศกึษาข้าราชการ สงักดักระทรวง
อุตสาหกรรมวิจัยรายงานว่าหากหน่วยงานมีพฤติกรรมการสื่อสารท่ีดีจะท าให้ข้าราชการมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานดีขึน้ และพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารจากลา่งขึน้บน เป็นปัจจัยส าคญัท่ีบ่งชี ้
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานเป็นอย่างยิ่ง องค์การท่ีมีระบบการติดต่อสื่อสารท่ีดีย่อมจะท าให้บรรลุ
เปา้หมาย พนัธกิจ ขององค์การ (Barge & Shockley-Zalabak 2008; Ziuraite ,2008; Hahn, Lippert 

& Paynton, 2013) หากองค์การสร้างระบบการสื่อสารท่ีท าให้พนกังานเกิดความไว้วางใจและมีสว่น
ร่วมมากเทา่ใดก็จะยิ่งท าให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในการปฏิบติังานมากขึน้          
 นอกจากนีย้งัพบว่าผลการวิจัยสอดคล้องกับการศึกษาของ ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2554) 

พบว่าพนกังานต้องการข้อมูลท่ีเก่ียวกับภาระงานของตนเองและข้อมูลท่ีจะท าให้เข้าใจกลยุทธ์และ
เปา้หมายโดยรวมขององค์การ ความจริงใจในการให้ข้อมลูของฝ่ายบริหารจะท าให้พนกังานเกิดความ
รักและภาคภูมิใจในองค์การ อันน ามาสูก่ารเพิ่มระดบัความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานต่อองค์การได้ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารในระดับผู้บริหาร หรือหัวหน้างานถือว่ามีความส าคัญ เห็นได้จาก
การศกึษาของ Mishra และคณะ  (2014)  ท่ีสรุปได้ว่าหากผู้บริหารสามารถสื่อสารข้อมูลเก่ียวกับ กล
ยทุธ์ พนัธกิจขององค์การให้พนกังานเข้าใจได้ดีจะท าให้พนกังานเข้าใจบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง
อย่างชัดเจนส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานตลอดจนสร้างเสริมความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ  จากการศึกษานีย้ังพบว่า  การสื่อสารแบบเผชิญหน้า  (Face-to-face)               

ช่วยลดอตัราการลาออกได้ ฉะนัน้ หากองค์การสามารถกระตุ้นให้พนกังานระดบัหวัหน้างานมีทกัษะ
การสื่อสารแบบเผชิญหน้าท่ีดีมากพอย่อมจะเสริมสร้างความเช่ือมั่นต่อองค์การให้กับพนักงานได้       
จากข้อมูลดังกล่าวสามารถสนับสนุนผลการตรวจสอบสมมติฐานท่ีว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สง่ผลทางอ้อมตอ่ความยดึมัน่ของพนกังานต่อองค์การโดยมีการสื่อสารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่
ผา่ 
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อภปิรายผลตามสมมุติฐานข้อที่  8      

 จากการตรวจสอบสมมติฐานพบว่า  วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีอิทธิพล         
ทางตรงตอ่การสื่อสารภายในองค์การ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .61 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลท่ีมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ท่ีระดบั .01 แสดงให้เห็นวา่ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมติุฐานการวิจัยท่ีก าหนดไว้ในข้อท่ี 8 

สามารถอธิบายได้วา่ หากองค์การมีวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์และจัดระบบการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างผู้ ปฏิบัติงานทัง้ 3 ระดับ ประกอบด้วย เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และผู้ บริหารให้มี
ประสิทธิภาพทัง้ในเชิงคุณภาพและปริมาณของข้อมูลย่อมจะช่วยเพิ่มระดับความยึดมั่นผูกพัน             
ต่อองค์การของพนกังานได้ ดงัเช่น Garber (2007)  ได้กลา่วถึงความสมัพนัธ์ของการสื่อสารภายใน
องค์การกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การไว้ว่า  หากองค์การต้องการเพิ่มระดับ              
ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การจะต้องมีการสื่อสารภายในองค์การท่ีมีประสิทธิผล 
(Effective) มีความสอดคล้อง (Consistent) และความไว้วางใจในการสื่อสารแบบสองทางระหว่าง
องค์การกบัพนกังาน รวมทัง้การสือ่สารภายในองค์การท่ีชดัเจนจะเพิ่มความไว้วางใจและประสิทธิภาพ
ของการด าเนินธุรกิจได้เช่นกัน (Spreitzer & Mishra, 1999) และแม้ว่าแต่ละองค์การจะมีวฒันธรรม
ของตนเอง หรือมีรูปแบบการสื่อสารมีความแตกต่างกันแต่การเลือกใช้การสื่อสารท่ีเหมาะสม               
กับวัฒนธรรมของแต่ละองค์การจึงมีความส าคัญและส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ (ทองใบ          
สดุชารี, 2542) ฉะนัน้วฒันธรรมองค์การจึงมีความสมัพนัธ์กับการสื่อสารภายในองค์การ จากข้อมูล
ดังกล่าวสนับสนุนผลการตรวจสอบสมมติฐานท่ีว่า  วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่การสือ่สารภายในองค์การ  

 อภปิรายผลตามสมมุติฐานข้อที่  9      

 จากการตรวจสอบสมมติฐานพบว่า การสื่อสารภายในองค์การ (OCom) มีอิทธิพลทางตรง
ตอ่ระดบัความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ (EE) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .21 ท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  สอดคล้องกับการศึกษาของ Thomas, Zolin และ Hartman (2009) ท่ี
พบว่า การจะท าให้พนกังานเกิดความเช่ือไว้วางใจในระบบการติดต่อสื่อสารได้นัน้ ต้องมาจากการท่ี
พนกังานเลง็เห็นวา่ข้อมลูขา่วสารที่ตนได้รับนัน้มีคณุภาพและเพียงพอต่อความต้องการ อันจะน ามาสู่
การสร้างความไว้วางใจ การเป็นองค์การท่ีเปิดเผยและการมีสว่นร่วมของพนกังานได้ในท่ีสดุ ในขัน้แรก
ได้ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพื่อสร้างโมเดลการรับรู้การสือ่สารโดยมีตวัแปรอิสระ คือ 
ความไว้วางใจ และความซื่อสตัย์ขององค์การ (Organizational openness) ท่ีสง่ผลต่อการมีสว่นร่วม
ในการตัง้เปา้หมายขององค์การ (Employee involement)     

นอกจากนี ้Hahn, Lippert และ Paynton (2013) ได้กลา่วว่า องค์การท่ีมีระบบการสื่อสาร
อยา่งประสทิธิภาพจะช่วยให้พนกังานท างานได้ดีทัง้แบบกลุม่และเฉพาะบุคคล เพราะพนกังานจะรับรู้
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ข้อมูลเพื่อปรับตวัเข้ากับสภาวะท่ีเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับ Shockley-Zalabak (2008) ท่ีแสดงให้
เห็นว่าการสื่อสารภายในองค์การเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จเป็นเสมือน
ตวัเช่ือมความศรัทธาระหวา่งพนกังานเข้ากบัองค์การและผลกัดนัให้พนกังานเกิดความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องค์การได้ในท่ีสดุ นอกจากนี ้Hahn, Lippert, & Paynton (2013) ยงักลา่วว่า องค์การท่ีมีระบบการ
สือ่สารอยา่งประสทิธิภาพจะช่วยให้พนกังานท างานได้ดีทัง้แบบกลุม่และเฉพาะบุคคลเพราะพนกังาน
จะรับรู้ข้อมูลเพื่อปรับตัวเข้ากับสภาวะท่ีเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับ Shockley-Zalabak (2008) ท่ี
แสดงให้เห็นว่าการสื่อสารภายในองค์การเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ เป็น
เสมือนตัว เ ช่ื อมความศรัทธาระหว่า งพนักงานเ ข้ากับองค์การและผลักดันให้พนักงาน                       
เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้ในท่ีสดุ จากข้อมูลดงักลา่วสามารถสนบัสนุนผลการตรวจสอบ
สมมติฐานท่ีว่า การสื่อสารภายในองค์การ   (OCom)   มีอิทธิพลทางตรงต่อระดบัความยึดมั่นผูกพนั
ตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ (EE)  

ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัย       
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้     
 1) ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงสง่ผลต่อความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพมากท่ีสดุ ฉะนัน้หากโรงพยาบาลต้องการสร้างเสริมหรือเพิ่มระดบัความยึดมั่นผูกพนั
ต่อองค์การให้สูงขึน้ ควรมุ่งเน้นให้พยาบาลในระดับหัวหน้างานมีคุณลักษณะของภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงให้มากขึน้ด้วยการอบรมหรือกระตุ้นให้พยาบาลมีคณุลกัษณะดงักลา่ว  

 2) ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ มีอิทธิพลต่อการเพิ่มระดบัความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลได้ทัง้ทางตรงและทางอ้อม  ฉะนัน้หากโรงพยาบาลกระตุ้ น                     

ให้สิ่งแวดล้อมภายในโรงพยาบาลมีบรรยากาศของการท างานมุ่งเน้นความส าเร็จ  ส่งเสริม                
ความก้าวหน้าให้กับพยาบาล สนับสนุนเพื่อนร่วมงานและช่วยเหลือซึ่งกันและกันด้วยไมตรีจิต         
ผ่านการท ากิจกรรมเพื่อสร้างความสามัคคีและความเข้าใจในแต่ละส่วนงาน เช่น มีระบบพยาบาล         
พี่เลีย้งช่วยสอนงานให้แก่เพื่อนร่วมงาน เม่ือเกิดปัญหาในการท างานขึน้ก็มีระบบหรือวิธีการ                 
ในการแก้ปัญหาท่ีท าให้ทุกฝ่ายต้องร่วมมือกัน และสร้างนวตักรรมภายในหน่วยงาน ท าให้พยาบาล
เล็งเห็นถึงวิธีการแก้ไขปัญหาในงานอย่างสร้างสรรค์รู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้น าเสนอผลงานของตนเอง     
หรือการจัดให้มีแลกเปลี่ยนเวียนดูงานระหว่างแผนก ก็จะท าให้พยาบาลแต่ละหน่วยงานเข้าใจถึง
ปัญหาและรับรู้ประสบการณ์ท่ีพยาบาลแต่คนได้พบเจอ จนท าให้เข้าใจและยินดีท่ีจะร่วมมือกันท าให้
งานท่ีแตส่ว่นรับผิดชอบและภาพรวมของการให้บริการเกิดประสทิธิภาพสงูท่ีสดุ    

 3) ผลการวิจัยท าให้เห็นว่า  การสื่อสารภายในองค์การมีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่าน                  

ของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ได้ ฉะนัน้องค์การควรจัดระบบ
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การติดต่อสื่อสารให้มีประสิทธิภาพโดยครอบคลุมทัง้ในส่วนของคุณภาพข้อมูลท่ีถูกต้อง  แม่นย า         
ง่ายต่อการน าไปใช้ รวมทัง้มีแหล่งข้อมูลหรือช่องทางการติดต่อสื่อสารให้กับพยาบาลและบุคลากร
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องอย่างเพียงพอ ครอบคลมุในทุกบริบทของการท างานก็จะช่วยเพิ่มระดบัความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลได้ ยกตวัอย่างเช่น มีระบบอินทราเน็ต / อินเตอร์เน็ต ท่ีเข้าถึงง่าย           
ทนัต่อสถานการณ์ มีอุปกรณ์ติดต่อสื่อสารท่ีเพียงพอให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารได้อย่างทัว่ถึง 
เปิดช่องทางพิเศษในการสือ่สารในกรณีเร่งดว่นเพื่อประกอบการตดัสินใจของพยาบาล รวมทัง้มีระบบ
การให้ข้อเสนอแนะ ตอบกลบัท่ีชัดเจนจากฝ่ายบริหารก็จะท าให้พยาบาลมีความมั่นใจและรับรู้             
ถึงความโปร่งใสในการท างานมากขึน้ อนัจะน าไปสูค่วามยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การได้ในท่ีสดุ 

 2.ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป      

 1) การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการสรุปและวิเคราะห์ผลในภาพรวม ทัง้นีโ้รงพยาบาลแตล่ะแหง่มีความ
เช่ียวชาญและคุณลกัษณะเฉพาะแตกต่างไปตามบริบท ซึ่งจากผลการทดสอบความสอดคล้องของ
โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า ตัวแปรในโมเดลการวิจัย สามารถอธิบายความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์การของพยาบาลวิชาชีพ (EE) ได้ร้อยละ 58.50 ซึง่ยงัมีตวัแปรอ่ืนท่ีสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความยดึมัน่ผกูพนัอีกประมาณร้อยละ 41.50 ดงันัน้ ในการศกึษาครัง้ตอ่ไปอาจศกึษาตวั
แปรอ่ืนร่วมด้วย เช่น ความพงึพอใจในงาน การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็นต้น  

 2) ผลการวิจยัพบวา่ ค่าเฉลี่ยบางตวัแปรมีความแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติตาม
ขนาดของโรงพยาบาล จึงเป็นท่ีน่าสนใจว่า อาจมีปัจจัยหรือตวัแปรแทรกซ้อนบางประการท่ีสง่ผลต่อ
ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การทัง้ในแงข่องขนาดและพืน้ท่ี หรือลกัษณะการบริหารจัดการ ฉะนัน้
การวิจยัในครัง้ตอ่ไปควรศกึษาโมเดลความไม่แปรเปลีย่นตามขนาดของโรงพยาบาลเพื่อให้ได้โมเดลท่ี
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ทกุขนาดของโรงพยาบาล     

3) ผลการวิจยัพบวา่ การสือ่สารภายในองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นท่ีสามารถเพิ่มความยดึมั่น
ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การได้ ฉะนัน้โรงพยาบาลจึงควรพฒันาระบบการสื่อสารภายในองค์การให้
มีคณุภาพและเพียงพอตอ่ความต้องการของพนกังาน ดงันัน้ในการวิจัยครัง้ต่อไปควรศึกษาข้อมูลเชิง
ลกึด้วยวิธีวิจยัเชิงคณุภาพกบัโรงพยาบาลท่ีประสบความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การ เพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันาองค์การและเสริมสร้างความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานตอ่องค์การ 
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 TI SEM 

 DA NI=13 NO=402 MA=CM 

 LA 

 AV_IE_I AV_SE_I AV_AE_I AV_QI_I AV_EI_I AV_ACM_I AV_SAT_I AV_HUE_I AV_AFF_I AV_IDI_I AV_ISM_I AV_ITS_I AV_IDC_I 

 KM 

 1.000 

 0.545 1.000 

 0.566 0.673 1.000 
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 0.408 0.638 0.579 1.000 

 0.425 0.706 0.643 0.762 1.000 

 0.205 0.227 0.445 0.392 0.458 1.000 

 0.356 0.279 0.394 0.244 0.457 0.656 1.000 

 0.231 0.228 0.429 0.307 0.452 0.538 0.525 1.000 

 0.385 0.573 0.675 0.640 0.770 0.630 0.585 0.532 1.000 

 0.627 0.423 0.493 0.438 0.415 0.318 0.445 0.343 0.453 1.000 

 0.385 0.420 0.538 0.422 0.391 0.420 0.491 0.339 0.490 0.631 1.000 

 0.494 0.401 0.526 0.400 0.458 0.461 0.517 0.506 0.497 0.583 0.566 1.000 

 0.642 0.575 0.713 0.545 0.592 0.491 0.497 0.425 0.584 0.603 0.606 0.689 1.000 

 ME 

 3.633 3.506 3.476 3.550 3.550 3.442 3.418 3.420 3.321 3.525 3.146 3.527 3.412 

 SD 

 0.441 0.518 0.565 0.476 0.557 0.478 0.541 0.432 0.511 0.425 0.469 0.516 0.596 

   

 MO NX=4 NY=9 NK=1 NE=3 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY 

 LE 

 EE OCom CC 

 LK 

 TL 

 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,2) LY(5,2) LY(6,3) LY(7,3) LY(8,3) LY(9,3) 

 FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) BE(1,2) BE(1,3) BE(2,3) GA(1,1) GA(2,1) 

 FR GA(3,1) TE(7,4) TH(1,1) TD(2,1) TE(7,6) TH(4,1) TE(5,2) TE(6,2) TE(4,2) TH(3,2) TH(2,5) TH(3,8) TE(7,3) TH(3,3) TE(9,5) TE(8,2) TE(8,4) TE(7,1) TH(1,4) TH(3,1)TE(7,2) TH(4,6) 

TE(9,8) TE(3,2) TE(9,7) TH(4,3) TE(7,5) TE(8,6) TH(3,6) TH(4,8) TH(2,1) TH(2,5) TH(2,5)TH(1,5) TH(2,5) TE(2,3) 

 VA 0.01 PS(3,3) 

 FI TE(1,7) TE(2,8) TD(1,2) TE(5,9) TE(4,8) 

 VA 0.01 TE(1,7) 

 VA -0.03 TE(2,8) 

 VA 0.02 TD(1,2) 

 VA 0.018 TE(5,9) 

 VA -0.02 TE(4,8) 

 PD 

 OU EF SC ND=3 MI AD=OFF 

 

 TI SEM                                                                          

 

                           Number of Input Variables 13 

                           Number of Y - Variables    9 

                           Number of X - Variables    4 

                           Number of ETA - Variables  3 

                           Number of KSI - Variables  1 

                           Number of Observations   402 

 

 TI SEM                                                                          

 

         Covariance Matrix        

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  AV_IE_I      0.194 

  AV_SE_I      0.124      0.268 

  AV_AE_I      0.141      0.197      0.319 

  AV_QI_I      0.086      0.157      0.156      0.227 

  AV_EI_I      0.104      0.204      0.202      0.202      0.310 

 AV_ACM_I      0.043      0.056      0.120      0.089      0.122      0.228 

 AV_SAT_I      0.085      0.078      0.120      0.063      0.138      0.170 

 AV_HUE_I      0.044      0.051      0.105      0.063      0.109      0.111 

 AV_AFF_I      0.087      0.152      0.195      0.156      0.219      0.154 

 AV_IDI_I      0.118      0.093      0.118      0.089      0.098      0.065 

 AV_ISM_I      0.080      0.102      0.143      0.094      0.102      0.094 
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 AV_ITS_I      0.112      0.107      0.153      0.098      0.132      0.114 

 AV_IDC_I      0.169      0.178      0.240      0.155      0.197      0.140 

 

         Covariance Matrix        

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I   AV_IDI_I   AV_ISM_I   AV_ITS_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 AV_SAT_I      0.293 

 AV_HUE_I      0.123      0.187 

 AV_AFF_I      0.162      0.117      0.261 

 AV_IDI_I      0.102      0.063      0.098      0.181 

 AV_ISM_I      0.125      0.069      0.117      0.126      0.220 

 AV_ITS_I      0.144      0.113      0.131      0.128      0.137      0.266 

 AV_IDC_I      0.160      0.109      0.178      0.153      0.169      0.212 

 

         Covariance Matrix        

 

            AV_IDC_I    

            -------- 

 AV_IDC_I      0.355 

 

 

 TI SEM                                                                          

 

 Parameter Specifications 

 

         LAMBDA-Y     

 

                  EE       OCom         CC 

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I          0          0          0 

  AV_SE_I          1          0          0 

  AV_AE_I          2          0          0 

  AV_QI_I          0          0          0 

  AV_EI_I          0          3          0 

 AV_ACM_I          0          0          0 

 AV_SAT_I          0          0          4 

 AV_HUE_I          0          0          5 

 AV_AFF_I          0          0          6 

 

         LAMBDA-X     

 

                  TL 

            -------- 

 AV_IDI_I          7 

 AV_ISM_I          8 

 AV_ITS_I          9 

 AV_IDC_I         10 

 

         BETA         

 

                  EE       OCom         CC 

            --------   --------   -------- 

       EE          0         11         12 

     OCom          0          0         13 

       CC          0          0          0 

 

         GAMMA        

 

                  TL 
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            -------- 

       EE         14 

     OCom         15 

       CC         16 

 

         PSI          

 

                  EE       OCom         CC 

            --------   --------   -------- 

                  17         18         19 

 

         THETA-EPS    

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  AV_IE_I         20 

  AV_SE_I          0         21 

  AV_AE_I          0         22         23 

  AV_QI_I          0         24          0         25 

  AV_EI_I          0         26          0          0         27 

 AV_ACM_I          0         28          0          0          0         29 

 AV_SAT_I          0         30         31         32         33         34 

 AV_HUE_I          0          0          0          0          0         36 

 AV_AFF_I          0          0          0          0          0          0 

 

         THETA-EPS    

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I 

            --------   --------   -------- 

 AV_SAT_I         35 

 AV_HUE_I          0         37 

 AV_AFF_I         38         39         40 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I         41          0          0         42         43          0 

 AV_ISM_I         45          0          0          0         46          0 

 AV_ITS_I         48         49         50          0          0         51 

 AV_IDC_I         54          0         55          0          0         56 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I 

            --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I          0          0          0 

 AV_ISM_I          0          0          0 

 AV_ITS_I          0         52          0 

 AV_IDC_I          0         57          0 

 

         THETA-DELTA  

 

            AV_IDI_I   AV_ISM_I   AV_ITS_I   AV_IDC_I 

            --------   --------   --------   -------- 

                  44         47         53         58 

  

 

 

 TI SEM                                                                          
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 Number of Iterations =108 

 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            

 

         LAMBDA-Y     

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I      0.265       - -        - -  

  

  AV_SE_I      0.436       - -        - -  

             (0.041) 

              10.655 

  

  AV_AE_I      0.549       - -        - -  

             (0.048) 

              11.488 

  

  AV_QI_I       - -       0.397       - -  

  

  AV_EI_I       - -       0.514       - -  

                        (0.025) 

                         20.510 

  

 AV_ACM_I       - -        - -       0.310 

  

 AV_SAT_I       - -        - -       0.463 

                                   (0.036) 

                                    12.762 

  

 AV_HUE_I       - -        - -       0.266 

                                   (0.022) 

                                    11.871 

  

 AV_AFF_I       - -        - -       0.494 

                                   (0.037) 

                                    13.530 

  

 

         LAMBDA-X     

 

                  TL    

            -------- 

 AV_IDI_I      0.303 

             (0.019) 

              16.017 

  

 AV_ISM_I      0.334 

             (0.021) 

              16.039 

  

 AV_ITS_I      0.405 

             (0.022) 

              18.134 

  

 AV_IDC_I      0.514 

             (0.025) 

              20.873 
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         BETA         

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

       EE       - -       0.205      0.234 

                        (0.069)    (0.065) 

                          2.958      3.609 

  

     OCom       - -        - -       0.605 

                                   (0.068) 

                                     8.873 

  

       CC       - -        - -        - -  

  

 

         GAMMA        

 

                  TL    

            -------- 

       EE      0.449 

             (0.077) 

               5.848 

  

     OCom      0.276 

             (0.060) 

               4.635 

  

       CC      0.706 

             (0.068) 

              10.326 

  

 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         

 

                  EE       OCom         CC         TL    

            --------   --------   --------   -------- 

       EE      1.000 

     OCom      0.708      1.000 

       CC      0.714      0.800      1.000 

       TL      0.758      0.703      0.706      1.000 

 

         PHI          

 

                  TL    

            -------- 

               1.000 

  

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

               0.348      0.322      0.502 

             (0.048)    (0.041)    (0.068) 

               7.295      7.780      7.329 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
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                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

               0.652      0.678      0.498 

 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

               0.575      0.495      0.498 

 

         Reduced Form                 

 

                  TL    

            -------- 

       EE      0.758 

             (0.082) 

               9.299 

  

     OCom      0.703 

             (0.054) 

              12.988 

  

       CC      0.706 

             (0.068) 

              10.326 

  

 

         THETA-EPS    

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  AV_IE_I      0.126 

             (0.009) 

              14.192 

  

  AV_SE_I       - -       0.074 

                        (0.015) 

                          5.042 

   AV_AE_I       - -      -0.045      0.016 

                        (0.013)    (0.018) 

                         -3.367      0.897 

  

  AV_QI_I       - -       0.032       - -       0.073 

                        (0.007)               (0.007) 

                          4.651                10.086 

  

  AV_EI_I       - -       0.042       - -        - -       0.047 

                        (0.007)                          (0.008) 

                          5.989                            5.905 

  

 AV_ACM_I       - -      -0.036       - -        - -        - -       0.133 

                        (0.006)                                     (0.010) 

                         -6.316                                      12.939 

  

 AV_SAT_I      0.010     -0.064     -0.060     -0.085     -0.052      0.023 

                        (0.009)    (0.009)    (0.009)    (0.011)    (0.009) 

                         -6.895     -6.937     -9.070     -4.849      2.503 

  

 AV_HUE_I       - -      -0.030       - -      -0.020       - -       0.028 
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                                                                    (0.006) 

                                                                      4.293 

  

 AV_AFF_I       - -        - -        - -        - -       0.018       - -  

  

 

         THETA-EPS    

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 

 AV_SAT_I      0.077 

             (0.018) 

               4.274 

  

 AV_HUE_I       - -       0.115 

                        (0.009) 

                         13.097 

  

 AV_AFF_I     -0.066     -0.014      0.018 

             (0.012)    (0.006)    (0.010) 

              -5.662     -2.411      1.761 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

               0.358      0.720      0.950      0.685      0.848      0.419 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 

               0.736      0.380      0.932 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I      0.059       - -        - -       0.005     -0.008       - -  

             (0.006)                          (0.005)    (0.005) 

               9.118                            1.095     -1.698 

  

 AV_ISM_I      0.013       - -        - -        - -      -0.018       - -  

             (0.007)                                     (0.005) 

               1.881                                      -3.657 

  

 AV_ITS_I      0.029     -0.016     -0.010       - -        - -       0.023 

             (0.007)    (0.006)    (0.007)                          (0.006) 

               4.054     -2.550     -1.388                            3.669 

  

 AV_IDC_I      0.068       - -       0.024       - -        - -       0.029 

             (0.008)               (0.007)                          (0.006) 

               8.174                 3.262                            5.079 

  

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 
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 AV_IDI_I       - -        - -        - -  

  

 AV_ISM_I       - -        - -        - -  

  

 AV_ITS_I       - -       0.035       - -  

                        (0.007) 

                          5.251 

  

 AV_IDC_I       - -       0.013       - -  

                        (0.006) 

                          2.254 

  

 

         THETA-DELTA  

 

            AV_IDI_I   AV_ISM_I   AV_ITS_I   AV_IDC_I    

            --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I      0.087 

             (0.006) 

              13.698 

  

 AV_ISM_I      0.020      0.106 

                        (0.008) 

                         13.706 

  

 AV_ITS_I       - -        - -       0.100 

                                   (0.009) 

                                    11.067 

  

 AV_IDC_I       - -        - -        - -       0.091 

                                              (0.010) 

                                                9.107 

  

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          

 

            AV_IDI_I   AV_ISM_I   AV_ITS_I   AV_IDC_I    

            --------   --------   --------   -------- 

               0.512      0.512      0.620      0.744 

 

 

                           Goodness of Fit Statistics 

 

                             Degrees of Freedom = 33 

              Minimum Fit Function Chi-Square = 48.196 (P = 0.0426) 

      Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 47.344 (P = 0.0506) 

                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 14.344 

             90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 36.717) 

  

                        Minimum Fit Function Value = 0.120 

               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0358 

              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0916) 

             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0329 

            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0527) 

               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.919 

  

                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.407 

            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.372 ; 0.463) 

                         ECVI for Saturated Model = 0.454 

                       ECVI for Independence Model = 20.266 
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     Chi-Square for Independence Model with 78 Degrees of Freedom = 8100.533 

                           Independence AIC = 8126.533 

                               Model AIC = 163.344 

                             Saturated AIC = 182.000 

                           Independence CAIC = 8191.487 

                               Model CAIC = 453.138 

                             Saturated CAIC = 636.677 

  

                          Normed Fit Index (NFI) = 0.994 

                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.996 

                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.421 

                       Comparative Fit Index (CFI) = 0.998 

                       Incremental Fit Index (IFI) = 0.998 

                         Relative Fit Index (RFI) = 0.986 

  

                            Critical N (CN) = 456.746 

  

  

                    Root Mean Square Residual (RMR) = 0.00609 

                            Standardized RMR = 0.0251 

                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.982 

                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.951 

                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.356 

 

 TI SEM                                                                          

 

 Modification Indices and Expected Change 

 

         Modification Indices for LAMBDA-Y        

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I       - -       3.642      3.642 

  AV_SE_I       - -       0.153      0.050 

  AV_AE_I       - -       0.582      1.092 

  AV_QI_I      0.005       - -       0.000 

  AV_EI_I      0.005       - -       0.000 

 AV_ACM_I      0.191      2.461       - -  

 AV_SAT_I      0.538      1.194       - -  

 AV_HUE_I      0.000      0.755       - -  

 AV_AFF_I      0.003      0.037       - -  

 

         Expected Change for LAMBDA-Y     

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I       - -       0.107     -0.117 

  AV_SE_I       - -      -0.028     -0.009 

  AV_AE_I       - -      -0.048      0.057 

  AV_QI_I     -0.002       - -       0.001 

  AV_EI_I      0.003       - -      -0.001 

 AV_ACM_I     -0.015     -0.089       - -  

 AV_SAT_I      0.056      0.231       - -  

 AV_HUE_I      0.000      0.040       - -  

 AV_AFF_I     -0.003      0.016       - -  

 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 
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  AV_IE_I       - -       0.107     -0.117 

  AV_SE_I       - -      -0.028     -0.009 

  AV_AE_I       - -      -0.048      0.057 

  AV_QI_I     -0.002       - -       0.001 

  AV_EI_I      0.003       - -      -0.001 

 AV_ACM_I     -0.015     -0.089       - -  

 AV_SAT_I      0.056      0.231       - -  

 AV_HUE_I      0.000      0.040       - -  

 AV_AFF_I     -0.003      0.016       - -  

 

         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I       - -       0.241     -0.263 

  AV_SE_I       - -      -0.054     -0.018 

  AV_AE_I       - -      -0.085      0.100 

  AV_QI_I     -0.005       - -       0.002 

  AV_EI_I      0.005       - -      -0.002 

 AV_ACM_I     -0.031     -0.186       - -  

 AV_SAT_I      0.104      0.427       - -  

 AV_HUE_I      0.001      0.092       - -  

 AV_AFF_I     -0.005      0.032       - -  

 

 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     

 

 No Non-Zero Modification Indices for BETA         

 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        

 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI          

 

 No Non-Zero Modification Indices for PSI          

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  AV_IE_I       - -  

  AV_SE_I      0.352       - -  

  AV_AE_I      0.352       - -        - -  

  AV_QI_I      1.337       - -       0.513       - -  

  AV_EI_I      0.412       - -       0.114       - -        - -  

 AV_ACM_I      1.323       - -       0.000      2.282      0.027       - -  

 AV_SAT_I      0.000       - -        - -        - -        - -        - -  

 AV_HUE_I      0.474      0.008      0.003      0.005      0.178       - -  

 AV_AFF_I      0.265      0.004      1.033      0.863      0.166      1.200 

 

         Modification Indices for THETA-EPS       

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 

 AV_SAT_I       - -  

 AV_HUE_I      1.200       - -  

 AV_AFF_I       - -        - -        - -  

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  AV_IE_I       - -  
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  AV_SE_I      0.004       - -  

  AV_AE_I     -0.005       - -        - -  

  AV_QI_I      0.006       - -      -0.004       - -  

  AV_EI_I      0.003       - -      -0.002       - -        - -  

 AV_ACM_I     -0.006       - -       0.000     -0.008      0.001       - -  

 AV_SAT_I      0.000       - -        - -        - -        - -        - -  

 AV_HUE_I     -0.004     -0.001      0.000      0.000      0.002       - -  

 AV_AFF_I     -0.002      0.000      0.007      0.005     -0.003      0.015 

 

         Expected Change for THETA-EPS    

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 

 AV_SAT_I       - -  

 AV_HUE_I     -0.012       - -  

 AV_AFF_I       - -        - -        - -  

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  AV_IE_I       - -  

  AV_SE_I      0.016       - -  

  AV_AE_I     -0.019       - -        - -  

  AV_QI_I      0.026       - -      -0.014       - -  

  AV_EI_I      0.012       - -      -0.007       - -        - -  

 AV_ACM_I     -0.027       - -       0.000     -0.035      0.004       - -  

 AV_SAT_I      0.000       - -        - -        - -        - -        - -  

 AV_HUE_I     -0.018     -0.002      0.001      0.002      0.009       - -  

 AV_AFF_I     -0.010      0.002      0.024      0.020     -0.009      0.061 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 

 AV_SAT_I       - -  

 AV_HUE_I     -0.052       - -  

 AV_AFF_I       - -        - -        - -  

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I       - -       0.397      0.638       - -        - -       0.363 

 AV_ISM_I       - -       0.375      1.930      0.054       - -       6.817 

 AV_ITS_I       - -        - -        - -       1.005      1.251       - -  

 AV_IDC_I       - -       0.453       - -       0.484      0.757       - -  

 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I      0.050      2.109      0.206 

 AV_ISM_I      0.401      0.700      0.794 

 AV_ITS_I      2.450       - -       0.102 

 AV_IDC_I      2.092       - -       0.020 

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    
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            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I       - -      -0.003     -0.004       - -        - -      -0.003 

 AV_ISM_I       - -      -0.003      0.009      0.001       - -       0.014 

 AV_ITS_I       - -        - -        - -      -0.005     -0.006       - -  

 AV_IDC_I       - -       0.006       - -       0.003      0.005       - -  

 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I      0.001      0.007     -0.002 

 AV_ISM_I      0.004     -0.005     -0.004 

 AV_ITS_I      0.011       - -      -0.002 

 AV_IDC_I     -0.011       - -      -0.001 

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I       - -      -0.014     -0.017       - -        - -      -0.013 

 AV_ISM_I       - -      -0.015      0.033      0.006       - -       0.065 

 AV_ITS_I       - -        - -        - -      -0.020     -0.021       - -  

 AV_IDC_I       - -       0.018       - -       0.012      0.015       - -  

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I      0.005      0.036     -0.009 

 AV_ISM_I      0.015     -0.023     -0.018 

 AV_ITS_I      0.040       - -      -0.006 

 AV_IDC_I     -0.033       - -      -0.003 

 

         Modification Indices for THETA-DELTA     

 

            AV_IDI_I   AV_ISM_I   AV_ITS_I   AV_IDC_I    

            --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I       - -  

 AV_ISM_I      1.394       - -  

 AV_ITS_I      0.705      0.366       - -  

 AV_IDC_I      0.099      2.895      1.404       - -  

 

         Expected Change for THETA-DELTA  

 

            AV_IDI_I   AV_ISM_I   AV_ITS_I   AV_IDC_I    

            --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I       - -  

 AV_ISM_I      0.007       - -  

 AV_ITS_I      0.005     -0.004       - -  

 AV_IDC_I     -0.002     -0.011      0.011       - -  

 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  

 

            AV_IDI_I   AV_ISM_I   AV_ITS_I   AV_IDC_I    

            --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I       - -  

 AV_ISM_I      0.034       - -  

 AV_ITS_I      0.022     -0.016       - -  

 AV_IDC_I     -0.007     -0.040      0.035       - -  
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 Maximum Modification Index is    6.82 for Element ( 2, 6) of THETA DELTA-EPSILON 

 

 TI SEM                                                                          

 

 Standardized Solution            

 

         LAMBDA-Y     

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I      0.265       - -        - -  

  AV_SE_I      0.436       - -        - -  

  AV_AE_I      0.549       - -        - -  

  AV_QI_I       - -       0.397       - -  

  AV_EI_I       - -       0.514       - -  

 AV_ACM_I       - -        - -       0.310 

 AV_SAT_I       - -        - -       0.463 

 AV_HUE_I       - -        - -       0.266 

 AV_AFF_I       - -        - -       0.494 

 

         LAMBDA-X     

 

                  TL    

            -------- 

 AV_IDI_I      0.303 

 AV_ISM_I      0.334 

 AV_ITS_I      0.405 

 AV_IDC_I      0.514 

 

         BETA         

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

       EE       - -       0.205      0.234 

     OCom       - -        - -       0.605 

       CC       - -        - -        - -  

 

         GAMMA        

 

                  TL    

            -------- 

       EE      0.449 

     OCom      0.276 

       CC      0.706 

 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

 

                  EE       OCom         CC         TL    

            --------   --------   --------   -------- 

       EE      1.000 

     OCom      0.708      1.000 

       CC      0.714      0.800      1.000 

       TL      0.758      0.703      0.706      1.000 

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

               0.348      0.322      0.502 
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         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  

 

                  TL    

            -------- 

       EE      0.758 

     OCom      0.703 

       CC      0.706 

 

 TI SEM                                                                          

 

 Completely Standardized Solution 

 

         LAMBDA-Y     

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I      0.598       - -        - -  

  AV_SE_I      0.849       - -        - -  

  AV_AE_I      0.975       - -        - -  

  AV_QI_I       - -       0.828       - -  

  AV_EI_I       - -       0.921       - -  

 AV_ACM_I       - -        - -       0.647 

 AV_SAT_I       - -        - -       0.858 

 AV_HUE_I       - -        - -       0.617 

 AV_AFF_I       - -        - -       0.965 

 

         LAMBDA-X     

 

                  TL    

            -------- 

 AV_IDI_I      0.716 

 AV_ISM_I      0.716 

 AV_ITS_I      0.788 

 AV_IDC_I      0.863 

 

         BETA         

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

       EE       - -       0.205      0.234 

     OCom       - -        - -       0.605 

       CC       - -        - -        - -  

 

         GAMMA        

 

                  TL    

            -------- 

       EE      0.449 

     OCom      0.276 

       CC      0.706 

 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        

 

                  EE       OCom         CC         TL    

            --------   --------   --------   -------- 

       EE      1.000 

     OCom      0.708      1.000 

       CC      0.714      0.800      1.000 

       TL      0.758      0.703      0.706      1.000 

         PSI          
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         Note: This matrix is diagonal. 

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

               0.348      0.322      0.502 

 

         THETA-EPS    

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

  AV_IE_I      0.642 

  AV_SE_I       - -       0.280 

  AV_AE_I       - -      -0.155      0.050 

  AV_QI_I       - -       0.129       - -       0.315 

  AV_EI_I       - -       0.148       - -        - -       0.152 

 AV_ACM_I       - -      -0.148       - -        - -        - -       0.581 

 AV_SAT_I      0.042     -0.229     -0.196     -0.327     -0.172      0.090 

 AV_HUE_I       - -      -0.135       - -      -0.097       - -       0.135 

 AV_AFF_I       - -        - -        - -        - -       0.063       - -  

 

         THETA-EPS    

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 

 AV_SAT_I      0.264 

 AV_HUE_I       - -       0.620 

 AV_AFF_I     -0.238     -0.064      0.068 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

             AV_IE_I    AV_SE_I    AV_AE_I    AV_QI_I    AV_EI_I   AV_ACM_I    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I      0.315       - -        - -       0.025     -0.034       - -  

 AV_ISM_I      0.061       - -        - -        - -      -0.068       - -  

 AV_ITS_I      0.128     -0.059     -0.033       - -        - -       0.092 

 AV_IDC_I      0.259       - -       0.071       - -        - -       0.103 

 

         THETA-DELTA-EPS  

 

            AV_SAT_I   AV_HUE_I   AV_AFF_I    

            --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I       - -        - -        - -  

 AV_ISM_I       - -        - -        - -  

 AV_ITS_I       - -       0.156       - -  

 AV_IDC_I       - -       0.052       - -  

 

         THETA-DELTA  

 

            AV_IDI_I   AV_ISM_I   AV_ITS_I   AV_IDC_I    

            --------   --------   --------   -------- 

 AV_IDI_I      0.488 

 AV_ISM_I      0.101      0.488 

 AV_ITS_I       - -        - -       0.380 

 AV_IDC_I       - -        - -        - -       0.256 

 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  

 

                  TL    

            -------- 

       EE      0.758 
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     OCom      0.703 

       CC      0.706 

 

 TI SEM                                                                          

 

 Total and Indirect Effects 

 

         Total Effects of KSI on ETA  

 

                  TL    

            -------- 

       EE      0.758 

             (0.082) 

               9.299 

  

     OCom      0.703 

             (0.054) 

              12.988 

  

       CC      0.706 

             (0.068) 

              10.326 

  

 

         Indirect Effects of KSI on ETA   

 

                  TL    

            -------- 

       EE      0.309 

             (0.050) 

               6.206 

  

     OCom      0.427 

             (0.053) 

               8.038 

  

       CC       - -  

  

 

         Total Effects of ETA on ETA  

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

       EE       - -       0.205      0.358 

                        (0.069)    (0.061) 

                          2.958      5.852 

  

     OCom       - -        - -       0.605 

                                   (0.068) 

                                     8.873 

  

       CC       - -        - -        - -  

  

 

    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.427 

 

         Indirect Effects of ETA on ETA   

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 
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       EE       - -        - -       0.124 

                                   (0.043) 

                                     2.888 

  

     OCom       - -        - -        - -  

  

       CC       - -        - -        - -  

  

         Total Effects of ETA on Y    

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I      0.265      0.054      0.095 

                        (0.018)    (0.016) 

                          2.958      5.852 

  

  AV_SE_I      0.436      0.089      0.156 

             (0.041)    (0.030)    (0.027) 

              10.655      2.929      5.726 

  

  AV_AE_I      0.549      0.112      0.196 

             (0.048)    (0.037)    (0.032) 

              11.488      3.015      6.064 

  

  AV_QI_I       - -       0.397      0.240 

                                   (0.027) 

                                     8.873 

  

  AV_EI_I       - -       0.514      0.311 

                        (0.025)    (0.034) 

                         20.510      9.166 

  

 AV_ACM_I       - -        - -       0.310 

  

 AV_SAT_I       - -        - -       0.463 

                                   (0.036) 

                                    12.762 

  

 AV_HUE_I       - -        - -       0.266 

                                   (0.022) 

                                    11.871 

  

 AV_AFF_I       - -        - -       0.494 

                                   (0.037) 

                                    13.530 

  

 

         Indirect Effects of ETA on Y     

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I       - -       0.054      0.095 

                        (0.018)    (0.016) 

                          2.958      5.852 

  

  AV_SE_I       - -       0.089      0.156 

                        (0.030)    (0.027) 

                          2.929      5.726 

  

  AV_AE_I       - -       0.112      0.196 
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                        (0.037)    (0.032) 

                          3.015      6.064 

  

  AV_QI_I       - -        - -       0.240 

                                   (0.027) 

                                     8.873 

  

  AV_EI_I       - -        - -       0.311 

                                   (0.034) 

                                     9.166 

  

 AV_ACM_I       - -        - -        - -  

  

 AV_SAT_I       - -        - -        - -  

  

 AV_HUE_I       - -        - -        - -  

  

 AV_AFF_I       - -        - -        - -  

  

 

         Total Effects of KSI on Y    

 

                  TL    

            -------- 

  AV_IE_I      0.201 

             (0.022) 

               9.299 

  

  AV_SE_I      0.331 

             (0.023) 

              14.290 

  

  AV_AE_I      0.416 

             (0.026) 

              16.116 

  

  AV_QI_I      0.279 

             (0.021) 

              12.988 

  

  AV_EI_I      0.361 

             (0.025) 

              14.243 

  

 AV_ACM_I      0.219 

             (0.021) 

              10.326 

  

 AV_SAT_I      0.327 

             (0.024) 

              13.400 

  

 AV_HUE_I      0.188 

             (0.019) 

              10.007 

  

 AV_AFF_I      0.349 

             (0.023) 

              15.223 

  TI SEM                                                                          
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 Standardized Total and Indirect Effects 

 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 

 

                  TL    

            -------- 

       EE      0.758 

     OCom      0.703 

       CC      0.706 

 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  

 

                  TL    

            -------- 

       EE      0.309 

     OCom      0.427 

       CC       - -  

 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

       EE       - -       0.205      0.358 

     OCom       - -        - -       0.605 

       CC       - -        - -        - -  

 

         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

       EE       - -        - -       0.124 

     OCom       - -        - -        - -  

       CC       - -        - -        - -  

 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I      0.265      0.054      0.095 

  AV_SE_I      0.436      0.089      0.156 

  AV_AE_I      0.549      0.112      0.196 

  AV_QI_I       - -       0.397      0.240 

  AV_EI_I       - -       0.514      0.311 

 AV_ACM_I       - -        - -       0.310 

 AV_SAT_I       - -        - -       0.463 

 AV_HUE_I       - -        - -       0.266 

 AV_AFF_I       - -        - -       0.494 

 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I      0.598      0.122      0.214 

  AV_SE_I      0.849      0.174      0.303 

  AV_AE_I      0.975      0.199      0.348 

  AV_QI_I       - -       0.828      0.501 

  AV_EI_I       - -       0.921      0.557 

 AV_ACM_I       - -        - -       0.647 

 AV_SAT_I       - -        - -       0.858 
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 AV_HUE_I       - -        - -       0.617 

 AV_AFF_I       - -        - -       0.965 

 

         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I       - -       0.054      0.095 

  AV_SE_I       - -       0.089      0.156 

  AV_AE_I       - -       0.112      0.196 

  AV_QI_I       - -        - -       0.240 

  AV_EI_I       - -        - -       0.311 

 AV_ACM_I       - -        - -        - -  

 AV_SAT_I       - -        - -        - -  

 AV_HUE_I       - -        - -        - -  

 AV_AFF_I       - -        - -        - -  

 

         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     

 

                  EE       OCom         CC    

            --------   --------   -------- 

  AV_IE_I       - -       0.122      0.214 

  AV_SE_I       - -       0.174      0.303 

  AV_AE_I       - -       0.199      0.348 

  AV_QI_I       - -        - -       0.501 

  AV_EI_I       - -        - -       0.557 

 AV_ACM_I       - -        - -        - -  

 AV_SAT_I       - -        - -        - -  

 AV_HUE_I       - -        - -        - -  

 AV_AFF_I       - -        - -        - -  

 

         Standardized Total Effects of KSI on Y   

 

                  TL    

            -------- 

  AV_IE_I      0.201 

  AV_SE_I      0.331 

  AV_AE_I      0.416 

  AV_QI_I      0.279 

  AV_EI_I      0.361 

 AV_ACM_I      0.219 

 AV_SAT_I      0.327 

 AV_HUE_I      0.188 

 AV_AFF_I      0.349 

 

         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    

 

                  TL    

            -------- 

  AV_IE_I      0.454 

  AV_SE_I      0.643 

  AV_AE_I      0.739 

  AV_QI_I      0.582 

  AV_EI_I      0.648 

 AV_ACM_I      0.457 

 AV_SAT_I      0.605 

 AV_HUE_I      0.435 

 AV_AFF_I      0.681 

 

                           Time used:    0.156 Seconds              
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 ต าแหนง่ : อาจารย์ประจ าภาควิชาการวดัผลและวิจยัการศกึษา   
คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 5. อาจารย์ ดร. ขจี    พงศธรวิบูลย์       

 ต าแหนง่ : อาจารย์ประจ าคณะพยาบาลศาสตร์เกือ้การุณย์ มหาวิทยาลยันวมินทราธิราช 
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ภาคผนวก ง 

ผลการวิเคราะห์คา่เฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความถ่ีและร้อยละของแตล่ะข้อค าถาม                    
โดยแบง่ตามองค์ประกอบของตวัแปรท่ีท าการศกึษา 
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 การมุ่งเน้นความส าเร็จ  
 การมุ่งเน้นความส าเร็จ (ACM_I) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับการให้
ความส าคญัในการปฏิบติังาน  การตัง้เป้าหมายแบบมีสว่นร่วม  ความท้าทายของเป้าหมายรวมทัง้
ความพร้อมในการปฏิบติังาน    

 ตาราง 1 แสดงระดบัการมุ่งเน้นความส าเร็จ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการมุ่งเน้นความส าเร็จอยู่ในระดับมากในทุกข้อรายการ ยกเว้น โรงพยาบาล                     
มีเป้าหมายท่ีบรรลุได้  อยู่ในระดับน้อยเม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ  พบว่า พยาบาลมีความ
กระตือรือร้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของโรงพยาบาล  (4.00) มีค่าเฉลี่ยสูง ท่ีสุด  รองลงมา                          

คือ โรงพยาบาลส่งเสริมให้พยาบาลเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน (3.80) โรงพยาบาล                   

มีความพร้อมท่ีจะให้พยาบาลท างานให้บรรลเุป้าหมาย (3.70) โรงพยาบาลเปิดโอกาสให้พยาบาล มี
สว่นร่วมในการวางแผนงานเพื่อให้บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ (3.70) และ โรงพยาบาลมีเป้าหมายท่ีบรรลุ
ได้ (2.10) ตามล าดบั 
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ตาราง 1 การมุ่งเน้นความส าเร็จ รายข้อ (n=402) 

 

 ข้อ 
การมุ่งเน้น

ความส าเร็จ  

Mean SD น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 
โรงพยาบาลมี

เป้าหมายท่ีบรรลไุด้ 
2.10 0.80 113 28.10 150 37.30 136 33.80 3 0.70 0 0.00 

2 

โรงพยาบาลเปิด

โอกาสให้พยาบาลมี

ส่วนร่วมในการ

วางแผนงานเพ่ือให้

บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 

3.70 0.80 1 0.20 18 4.50 144 35.80 192 47.80 47 11.70 

3 

โรงพยาบาลมีความ

พร้อมท่ีจะให้

พยาบาลท างานให้

บรรลเุป้าหมาย 

3.70 0.70 0 0.00 17 4.20 140 34.80 200 49.80 45 11.20 

4 

โรงพยาบาลส่งเสริม

ให้พยาบาลเกิดความ

กระตือรือร้นในการ

ท างาน 

3.80 0.90 0 0.00 32 8.00 105 26.10 185 46.00 80 19.90 

5 

พยาบาลมีความ

กระตือรือร้นเพ่ือให้

บรรลเุป้าหมายของ

โรงพยาบาล 

4.00 0.70 0 0.00 0 0.00 94 23.40 207 51.50 101 25.10 

 

   
การมุ่งเน้นสัจการแห่งตน  
 การมุ่งเน้นสจัการแหง่ตน (Self-actualizing) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับ
การให้ความส าคญักบับุคลากร คณุภาพของงาน การสนบัสนนุจากองค์การเพื่อให้มีความก้าวหน้า ใน
งานและความภาคภมิูใจในงาน      

 ตาราง 2 แสดงระดบั การมุ่งเน้นสจัการแหง่ตน พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการมุ่งเน้นสจัการแหง่ตน อยูใ่นระดบัมาก ยกเว้น โรงพยาบาลท าให้พยาบาลรู้สกึสนุก
กบัการพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง และ โรงพยาบาลมอบหมายงานตามขอบข่ายหน้าท่ีของ
พยาบาลอยู่ในระดบัน้อย เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า พยาบาลมีใจมุ่งมั่นท่ีจะพฒันาตนเอง
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และวิชาชีพอยูเ่สมอ (4.10) มีคา่เฉลีย่สงูท่ีสดุ  รองลงมาคือ โรงพยาบาล เล็งเห็นความส าคญัของการ
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานให้ส าเร็จ (3.83) เปา้หมายของโรงพยาบาลท่ีสามารถน าไปปฏิบติั
ให้ส าเร็จได้ (3.63) โรงพยาบาลท าให้พยาบาลรู้สกึสนุกกับการพฒันาตนเอง (3.51) และโรงพยาบาล
มอบหมายงานตามขอบขา่ยหน้าที่ของพยาบาล (2.10) ตามล าดบั  
 

ตาราง 2 การมุ่งเน้นสจัการแหง่ตน รายข้อ (n=402) 

 

ข้อ การมุ่งเน้นสัจ
การแห่งตน 

Mean SD 
น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 

โรงพยาบาล
มอบหมายงาน
ตามขอบข่าย
หน้าที่ของ
พยาบาล 

2.10 0.96 117 29.1 162 40.3 99 24.6 12 3.0 12 3.0 

2 

เป้าหมายของ
โรงพยาบาลที่
สามารถน าไป

ปฏิบตัิให้ส าเร็จได้ 

3.63 0.77 0 0.0 26 6.5 140 34.8 191 47.5 45 11.2 

3 

โรงพยาบาลท าให้
พยาบาลรู้สกึสนกุ
กบัการพฒันา

ตนเอง 

3.51 0.91 0 0.0 52 12.9 156 38.8 130 32.3 64 15.9 

4 

โรงพยาบาล 
เลง็เห็น

ความส าคญัของ
การใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในการ
ท างานให้ส าเร็จ 

3.83 0.69 0 0.0 5 1.2 121 30.1 215 53.5 61 15.2 

5 

พยาบาลมีใจ
มุ่งมัน่ที่จะพฒันา
ตนเองและวิชาชีพ

อยู่เสมอ 

4.01 0.66 0 0.0 5 1.2 70 17.4 242 60.2 85 21.1 
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การมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน 
 การมุ่งเน้นบุคคลและการสนบัสนุน (Humanistic - encouraging)  หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับระบบการจัดการแบบมีสว่นร่วม การสนบัสนุนจากองค์การเพื่อให้ปฏิบติัได้
อยา่งราบร่ืนการได้เป็นต้นแบบในการปฏิบติังานและความพงึพอใจที่ได้เป็นพี่เลีย้งหรือนิเทศงาน  

ตาราง 3 แสดงระดับการมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถาม           
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับ การมุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน อยู่ในระดับมาก ยกเว้น                 
โรงพยาบาลให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของพยาบาลมากกว่าเร่ืองอ่ืนๆ             
อยู่ในระดับปานกลาง และโรงพยาบาลมีนโยบายในการจูงใจให้พยาบาลพัฒนาตนเองเพื่อ
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพอยูใ่นระดบัน้อย เม่ือพิจารณาคา่เฉลีย่รายข้อ พบวา่ โรงพยาบาลเปิดโอกาส
ให้พยาบาลได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ (3.97) มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด              
รองลงมาคือ โรงพยาบาลมีระบบพยาบาลพี่เลีย้ง สอนงานให้แก่เพื่อนร่วมงาน (3.92) โรงพยาบาล        

มีเส้นทางก้าวหน้าทางวิชาชีพ (Career path) ของพยาบาลท่ีชัดเจน (3.62) โรงพยาบาลให้
ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของพยาบาลมากกว่าเร่ืองอ่ืนๆ  (3.54) และ
โรงพยาบาลมีนโยบายในการจูงใจให้พยาบาลพัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้าทางวิชาชีพ  (2.05) 

ตามล าดบั  
 

ตาราง  3 การมุ่งเน้นบุคคลและการสนบัสนนุ รายข้อ (n=402) 

 

 ข้อ 
การมุ่งเน้นบุคคล

และสนับสนุน 
Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 

โรงพยาบาลเปิด

โอกาสให้พยาบาล

ได้เพ่ิมพูนความรู้ 

ความสามารถใน

การปฏิบติังานอยู่

เสมอ 

3.97 0.80 0 0.00 28 6.97 49 12.19 231 57.46 94 23.38 
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ตาราง 3 การมุ่งเน้นบุคคลและการสนบัสนนุ รายข้อ (n=402) (ตอ่) 

 

 ข้อ 

การมุ่งเน้น
บุคคลและ
สนับสนุน 

Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

2 

โรงพยาบาลมี
เส้นทาง

ก้าวหน้าทาง
วิชาชีพ 

(Career  path) 

ของพยาบาลที่
ชดัเจน 

3.62 1.02 6 1.49 54 13.43 117 29.10 134 33.33 91 22.64 

3 

โรงพยาบาลมี
นโยบายในการ

จงูใจให้
พยาบาล

พฒันาตนเอง
เพือ่

ความก้าวหน้า
ทางวิชาชีพ 

2.05 0.90 117 29.10 175 43.53 92 22.89 9 2.24 9 2.24 

4 

โรงพยาบาลให้
ความส าคญักบั
การพฒันา
ความรู้

ความสามารถ
ของพยาบาล
มากกว่าเร่ือง

อื่นๆ 

3.54 0.69 2 0.50 4 1.00 206 51.24 154 38.31 36 8.96 

5 

โรงพยาบาลมี
ระบบพยาบาล
พีเ่ลีย้ง สอน
งานให้แก่เพือ่น

ร่วมงาน 

3.92 0.91 4 1.00 33 8.21 62 15.42 197 49.00 106 26.37 
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การมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
 การมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับ
สมัพนัธภาพระหวา่งสมาชิกในองค์การ ความเป็นมิตร ความเช่ือมัน่และไว้วางใจเพื่อนร่วมงาน 

 ตาราง 4 แสดงระดับ การมุ่งเน้นไมตรีสมัพันธ์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่               

มีความคิดเห็นเก่ียวกบั การมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์ในระดบัมาก ยกเว้น หากเกิดปัญหาในการท างาน รพ. 

มีระบบหรือวิธีการในการแก้ปัญหาที่ท าให้ทกุฝ่ายต้องร่วมมือกนั อยใูนระดบัปานกลางและบรรยากาศ
การท างานภายในโรงพยาบาลมีการแขง่ขนัน้อย อยู่ในระดบัน้อย เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า 
พยาบาลรู้สึกอบอุ่นใจท่ีได้ท างานท่ีโรงพยาบาลแห่งนี  ้(3.81) บรรยากาศการท างานภายใน
โรงพยาบาลมีความเป็นมิตร (3.79) เม่ือโรงพยาบาลจัดงานหรือมีกิจกรรมใดๆ จะมีพยาบาลเข้าร่วม
เป็นสว่นมาก (3.52) หากเกิดปัญหาในการท างาน รพ. มีระบบหรือวิธีการในการแก้ปัญหาท่ีท าให้ทุก
ฝ่ายต้องร่วมมือกนั (3.45) และบรรยากาศการท างานภายในโรงพยาบาลมีการแขง่ขนัน้อย (2.04) 

 

ตาราง 4 การมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์ รายข้อ (n=402)  

 

 ข้อ 

การมุ่งเน้น
ไมตรี       
สัมพันธ์  

Mean 

SD น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 n % n % n % n % n % 

1 

บรรยากาศ
การท างาน
ภายใน

โรงพยาบา
ลมีความ
เป็นมติร 

3.79 0.79 0 0.00 14 3.48 133 33.08 178 44.28 77 19.15 

2 

บรรยากาศ
การท างาน
ภายใน

โรงพยาบา
ลมีการ
แขง่ขนั
น้อย 

2.04 0.92 127 31.59 158 39.30 99 24.63 9 2.24 9 2.24 
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ตาราง  4 การมุ่งเน้นไมตรีสมัพนัธ์ รายข้อ (n=402) (ตอ่) 

 

 ข้อ 

การมุ่งเน้น
ไมตรี         

สัมพันธ์  
Mean 

SD น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 n % n % n % n % n % 

3 

พยาบาล
รู้สกึอบอุ่น
ใจท่ีได้
ท างานท่ี
โรงพยาบา
ลแห่งนี ้

3.81 0.66 0 0.00 1 0.25 131 32.59 215 53.48 55 13.68 

4 

หากเกิด
ปัญหาใน
การท างาน 
รพ. มี

ระบบหรือ
วธีิการใน
การ

แก้ปัญหา
ท่ีท าให้ทกุ
ฝ่ายต้อง
ร่วมมือกนั 

3.45 0.68 0 0.00 21 5.22 203 50.50 156 38.81 22 5.47 

5 

เม่ือ
โรงพยาบา
ลจดังาน
หรือมี
กิจกรรม
ใดๆ จะมี
พยาบาล
เข้าร่วม
เป็น

สว่นมาก 

3.52 0.83 0 0.00 51 12.69 126 31.34 189 47.01 36 8.96 
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 การมีอิทธิพลเชิงอดุมการณ์ 
 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized influence) หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมของ
ผู้บังคับบัญชาสายตรง หรือผู้บังคับบัญชาท่ีท างานใกล้ชิดเก่ียวกับการเป็นต้นแบบและน าไปเป็น        
แบบอยา่งมีความสามารถในการสื่อสาร มีความน่าเช่ือถือตลอดจนท าให้พยาบาลตระหนกัถึงคุณค่า
ในงาน 

 ตาราง 5 แสดงระดบัการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ อยู่ในระดบัมาก ยกเว้น ปฏิบติังานตามท่ีพูด หรือ
บอกกลา่วไว้ อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาคา่เฉลีย่รายข้อ พบว่า ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี
ให้ทา่นปฏิบติัตามได้ (4.02) มีคา่เฉลีย่สงูท่ีสดุ รองลงมาคือ แสดงออกให้เห็นว่างานท่ีท่านท ามีคุณค่า
ตอ่โรงพยาบาล (3.96) พดูสือ่สารได้อยา่งตรงประเด็นและชดัเจน (3.85) บริหารงานให้บรรลเุป้าหมาย
ตามท่ีพดูไว้ (3.70) และ ปฏิบติังานตามท่ีพดูหรือบอกกลา่วไว้ (2.09) ตามล าดบั 

 

ตาราง  5 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ รายข้อ (n=402) 

 

 ข้อ 

การมี
อิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ 

Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 

ประพฤติตน
เป็น

แบบอยา่งท่ี
ดีให้ท่าน
ปฏิบตัิตาม

ได้ 

4.02 0.59 0 0.00 0 0.00 66 16.42 260 64.68 76 18.91 

2 

พดูส่ือสาร
ได้อยา่งตรง
ประเด็นและ
ชดัเจน 

3.85 0.61 0 0.00 0 0.00 110 27.36 242 60.20 50 12.44 

3 

บริหารงาน
ให้บรรลุ
เป้าหมาย
ตามท่ีพดูไว้ 

3.70 0.64 0 0.00 0 0.00 162 40.30 199 49.50 41 10.20 
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ตาราง  5 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ รายข้อ (n=402) (ตอ่) 
  

ข้อ 

การมี
อิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ 

Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

4 

ปฏิบตัิงาน
ตามท่ีพดู
หรือบอก
กลา่วไว้ 

2.09 0.87 117 29.10 143 35.57 134 33.33 3 0.75 5 1.24 

5 

แสดงออก
ให้เห็นว่า
งานท่ีท่าน
ท ามีคณุคา่

ตอ่
โรงพยาบาล 

3.96 0.69 1 0.25 2 0.50 94 23.38 222 55.22 83 20.65 

 
การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบันดาลใจ 
 การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ  (Inspirational motivation) หมายถึง การรับรู้พฤติกรรม
ของผู้บงัคบับญัชาสายตรง หรือผู้บงัคบับญัชาที่ท างานใกล้ชิด เก่ียวกับการสร้างแรงบนัดาลใจในการ
ท างาน สร้างทศันคติท่ีดี กระตุ้นให้เกิดการท างานแบบทีมและสง่เสริมให้พยาบาลมีความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ  

 ตาราง 6 การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบันดาลใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัมาก คือ สง่เสริมให้พยาบาลมีทศันคติท่ีดีต่อการ
ท างานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ และกระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม อยู่ในระดบัปานกลาง คือ 
สร้างแรงบนัดาลใจให้พยาบาลเห็นประโยชน์ของงานท่ีท า และ ให้รางวลัตอบแทน หรือเลื่อนต าแหน่ง
งานให้สงูขึน้เม่ือท างานประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัน้อยคือ ไม่สร้างบรรยากาศ การท างานท่ีเครียด 
หรือ กดดนั เม่ือพยาบาลท างานท่ียากและท้าทาย  เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า กระตุ้นให้เกิด
การท างานเป็นทีม (3.81) มีค่าเฉลี่ยสงูท่ีสดุ  รองลงมาคือ สง่เสริม ให้พยาบาล มีทศันคติท่ีดีต่อการ
ท างานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ (3.80) สร้างแรงบนัดาลใจ ให้พยาบาลเห็นประโยชน์ของงานท่ี
ท า (3.66) ให้รางวลัตอบแทน หรือเลื่อนต าแหน่งงานให้สงูขึน้เม่ือท างานประสบความส าเร็จ (2.30) 

และไม่สร้างบรรยากาศการท างานท่ีเครียด หรือ กดดนั เม่ือพยาบาลท างานท่ียากและท้าทาย (2.16) 

ตามล าดบั  
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ตาราง 6  การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ รายข้อ (n=402) 

 

 ข้อ 

การจูงใจ
เพ่ือให้เกิด
แรงบันดาล

ใจ 

Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 

สร้างแรง
บนัดาลใจ
ให้พยาบาล

เห็น
ประโยชน์
ของงานที่ท า 

3.66 0.77 1 0.25 0 0.00 205 51.00 125 31.09 71 17.66 

2 

ส่งเสริมให้
พยาบาลมี
ทศันคติที่ดี
ต่อการ
ท างาน

เพื่อให้งาน
ประสบ

ความส าเร็จ 

3.80 0.72 0 0.00 0 0.00 152 37.81 177 44.03 73 18.16 

3 

ให้รางวลั
ตอบแทน 
หรือเล่ือน
ต าแหน่ง

งานให้สงูขึน้
เมื่อท างาน
ประสบ

ความส าเร็จ 

2.30 0.96 95 23.63 128 31.84 157 39.05 9 2.24 13 3.23 

4 

กระตุ้นให้
เกิดการ

ท างานเป็น
ทีม 

3.81 0.67 0 0.00 0 0.00 136 33.83 206 51.24 60 14.93 
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ตาราง  6 การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจ รายข้อ (n=402) (ตอ่) 

 

 ข้อ 

การจูงใจ
เพื่อให้เกิด

แรงบันดาลใจ 

Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

5 

ไมส่ร้าง
บรรยากา
ศการ
ท างานท่ี
เครียด 
หรือ 

กดดนั เม่ือ
พยาบาล
ท างานท่ี
ยากและ
ท้าทาย 

2.16 0.99 115 28.61 148 36.82 112 27.86 14 3.48 13 3.23 

 

 การกระตุ้นทางสติปัญญา 
 การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง  การรับรู้พฤติกรรมของ
ผู้บงัคบับญัชาสายตรงหรือผู้บงัคบับญัชา ท่ีท างานใกล้ชิดเก่ียวกับการสร้างนวตักรรม หรือมีความคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน แก้ไขปัญหาในรูปแบบใหม่โดยไม่ยดึติดกบัความคิดเดิมๆ เน้นการท างาน 

ร่วมกนั 

 ตาราง 7 การกระตุ้นทางสติปัญญา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการกระตุ้นทางสติปัญญา อยู่ในระดบัปานกลางทุกข้อรายการ เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ 
พบว่า แนะน าวิ ธีการท างานมากกว่าการบอก หรือสั่งให้ท างาน (3.64) มีค่าเฉลี่ยสูง ท่ีสุด          
รองลงมาคือ เปิดโอกาสให้พยาบาลได้แสดงความคิดเห็นและความคิดใหม่ๆ (3.57) ค้นหาแนวทาง
หรือวิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาการท างาให้กับพยาบาล  (3.52) กระตุ้นให้พยาบาลคิดหาวิธีการ
แก้ปัญหาด้วยตนเองโดยท่ีไม่ยดึติดกับวิธีการเดิม (3.47) และใช้เหตุผลและความคิดในการแก้ปัญหา
การท างานมากกวา่อารมณ์ (3.44) ตามล าดบั  
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ตาราง 7 การกระตุ้นทางสติปัญญา  รายข้อ (n=402) 

 

ข้อ 
การกระตุ้น 

ทางสติปัญญา 
Mean SD 

น้อยท่ีสดุ น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสดุ 

n % n % n % n % n % 

1 ค้นหา
แนวทาง
หรือวิธีการ
ใหมใ่นการ
แก้ปัญหา
การท างา
ให้กบั
พยาบาล 

3.52 0.63 0 0.00 7 1.74 200 49.75 173 43.03 22 5.47 

2 เปิดโอกาส
ให้พยาบาล
ได้แสดง
ความ

คิดเห็นและ
ความคิด
ใหม่ๆ  

3.57 0.76 1 0.25 16 3.98 186 46.27 150 37.31 49 12.19 

3 กระตุ้นให้
พยาบาลคิด
หาวิธีการ
แก้ปัญหา
ด้วยตนเอง 
โดยท่ีไมย่ดึ
ติดกบั

วิธีการเดิม 

3.47 0.65 0 0.00 16 3.98 202 50.25 165 41.04 19 4.73 

4 ใช้เหตผุล
และ

ความคิดใน
การ

แก้ปัญหา
การท างาน
มากกว่า
อารมณ์ 

3.44 1.21 27 6.72 59 14.68 130 32.34 83 20.65 103 25.62 
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ตาราง 7 การกระตุ้นทางสติปัญญา  รายข้อ (n=402) (ตอ่) 

 
 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized consideration) หมายถึง การรับรู้
พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาสายตรง หรือผู้บังคับบัญชาท่ีท างานใกล้ชิดเก่ียวกับการค านึงถึงการ
พฒันาศกัยภาพของพยาบาลแตล่ะคน พิจารณาถึงความแตกตา่งระหวา่งบุคคล   
 ตาราง 8 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่                 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบั การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยูใ่นระดบัมาก ยกเว้น  จดัให้มีการพฒันา
ความสามารถของพยาบาลแบบรายบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า 
เปิดโอกาสให้พยาบาลใช้ความสามารถในการปฏิบัติงาน (3.89) มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ         
มอบหมายงานโดยค านึงถึงความถนัดและความสนใจของพยาบาลแต่ละคน  (3.81) มุ่งเน้น               

ความสามารถของพยาบาลโดยค านึงถึงจุดอ่อนและจุดแข็งของแต่ะคน  (3.77) ให้ความส าคัญ                    

กับการให้ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล (3.59) และ จัดให้มีการพัฒนาความสามารถของพยาบาล           
แบบรายบุคคล (2.00) ตามล าดบั  
 

 

 

 

 

 

 

ข้อ การกระตุ้น 

ทางสติปัญญา  
Mean SD น้อยท่ีสดุ น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสดุ 

n % n % n % n % n % 

5 แนะน า
วิธีการ
ท างาน
มากกว่า
การบอก 
หรือสัง่ให้
ท างาน 

3.64 0.80 0 0.00 11 2.74 194 48.26 127 31.59 70 17.41 
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ตาราง  8 การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  รายข้อ (n=402) 

 

 ข้อ 

การค านึงถึง
ความเป็น

ปัจเจกบุคคล  
Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 มอบหมาย
งานโดย
ค านึงถึง
ความถนดั
และความ
สนใจของ
พยาบาล
แตล่ะคน 

3.81 0.72 0 0.00 0 0.00 151 37.56 178 44.28 73 18.16 

2 ให้
ความส าคั
ญกบัการ

ให้
ค าปรึกษา
เป็น

รายบคุคล 

3.59 0.92 0 0.00 51 12.69 133 33.08 147 36.57 71 17.66 

3 มุง่เน้น
ความสาม
ารถของ
พยาบาล
โดย

ค านึงถึง
จดุอ่อน
และจดุ
แขง็ของ
แตะ่คน 

3.77 0.72 0 0.00 18 4.48 109 27.11 224 55.72 51 12.69 
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ตาราง 8  การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  รายข้อ (n=402) (ตอ่) 

 

 ข้อ 

การค านึงถึง
ความเป็น

ปัจเจกบุคคล  
Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

4 จดัให้มี
การ
พฒันา
ความสาม
ารถของ
พยาบาล
แบบ

รายบคุคล 

2.00 1.01 157 39.05 120 29.85 105 26.12 7 1.74 13 3.23 

5 เปิดโอกาส
ให้

พยาบาล
ใช้

ความสาม
ารถในการ
ปฏิบตังิาน 

3.89 0.77 0 0.00 0 0.00 142 35.32 161 40.05 99 24.63 

 
 
คุณภาพของข้อมลู 
 คณุภาพของข้อมลู (Quality of information) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับ
ความถูกต้องแม่นย า ความทันเวลาและการน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ จากการติดต่อสื่อสารภายใน
โรงพยาบาลกบัผู้บริหาร หวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน 

 ตาราง  9  คุณภาพของข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
คณุภาพของข้อมูลอยู่ในระดบัมาก ยกเว้น แจ้งข่าวสารทนัเวลาท่ีก าหนด  อยู่ในระดบัปานกลางเม่ือ
พิจารณาคา่เฉลีย่รายข้อ พบวา่ ให้ข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานของท่าน (3.93) อยู่ในระดบัสงู
ท่ีสดุ รองลงมาคือ สื่อสารได้ถูกต้องและตรงประเด็น (3.92) สื่อสารข้อมูลท่ีเป็นความจริงไม่บิดเบือน
ข้อมลู (3.86) สือ่สารได้ทนัเวลา (3.78) และแจ้งขา่วสารทนัเวลาที่ก าหนด (2.27) ตามล าดบั  
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ตาราง  9 คณุภาพของข้อมลู  รายข้อ (n=402) 

 

 ข้อ 
คุณภาพของ

ข้อมูล 
Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 ส่ือสารได้
ถกูต้องและ
ตรงประเดน็ 

3.92 0.67 0 0.00 16 4.00 86 21.40 180 46.30 120 29.90 

2 ส่ือสารข้อมลูท่ี
เป็นความจริง 
ไมบ่ดิเบือน
ข้อมลู 

3.86 0.65 0 0.00 0 0.00 111 27.70 196 48.80 95 23.70 

3 ส่ือสารได้
ทนัเวลา 3.78 0.76 0 0.00 37 9.20 108 26.90 159 39.50 98 24.40 

4 แจ้งขา่วสาร
ทนัเวลาท่ี
ก าหนด 

2.27 0.85 104 25.90 136 33.90 128 37.20 15 3.70 19 4.70 

5 ให้ข้อมลูท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่
การท างาน
ของท่าน  

3.93 0.72 0 0.00 13 3.20 81 20.10 179 44.60 129 32.10 

 

 ความเพียงพอของข้อมลู 
 ความเพียงพอของข้อมูล (Enough information) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
เก่ียวกับการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร ความทั่วถึงของข้อมูล ตลอดจนพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ขา่วสารในทกุระดบัตัง้แตเ่พื่อนร่วมงาน หวัหน้างานและผู้บริหาร 
 ตาราง 10 ความเพียงพอของข้อมูล  พบว่าสว่นใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับความเพียงพอ  

ของข้อมลูอยูใ่นระดบัมาก ยกเว้น ให้ข้อมลูขา่วสารอยา่งเทา่เทียม  และครอบครอบคลมุทุกกลุม่อยู่ใน
ระดับน้อย เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า เปิดโอกาสให้ท่านได้รับรู้ข่าวสารในเร่ืองท่ีเก่ียวข้อง 
(4.00) มีคา่เฉลีย่สงูท่ีสดุ รองลงมาคือ จัดให้มีช่องทางการสื่อสารท่ีหลากหลาย (3.98) สื่อสารให้ท่าน
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และเพื่อนร่วมงานรับรู้ข้อมลูขา่วสารได้อยา่งทัว่ถึงทกุคน (3.96) จัดให้มีการประชุม แลกเปลี่ยนข้อมูล
ขา่วสารอยา่งเหมาะสม (3.85)และให้ข้อมลู  ข่าวสาร  อย่างเท่าเทียมและครอบครอบคลมุในทุกกลุม่ 
(1.96) ตามล าดบั  
 

ตาราง  10  ความเพียงพอของข้อมลู  รายข้อ (n=402) 

 

 ข้อ 
ความเพียงพอ  

ของข้อมูล 
Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 

จดัให้มีการประชมุ 
แลกเปลีย่นข้อมลู

ข่าวสาร 
อย่างเหมาะสม  

3.85 0.72 0 0.00 0 0.00 123 30.60 196 48.70 83 20.60 

2 

เปิดโอกาสให้ท่าน
ได้รับรู้ข่าวสารใน
เร่ืองที่เกี่ยวข้อง 

4.00 0.78 0 0.00 16 4.40 86 21.40 167 41.50 133 33.00 

3 

จดัให้มีช่องทาง
การสือ่สารที่
หลากหลาย 

3.98 0.80 0 0.00 17 4.10 81 20.10 184 45.70 120 29.80 

4 

สือ่สารให้ท่านและ
เพือ่นร่วมงานรับรู้
ข้อมลูข่าวสารได้
อย่างทัว่ถึงทกุคน  

3.96 0.71 0 0.00 0 0.00 114 28.40 171 42.60 117 29.10 

5 

ให้ข้อมลูข่าวสาร
อย่างเท่าเทียมและ
ครอบครอบคลมุ
ในทกุกลุม่ 

1.96 0.83 146 36.30 175 43.50 68 16.90 4 1.00 9 2.20 

 

 

 
 ความยึดมั่นผูกพันด้านสติปัญญา 
 ความยึดมั่นผูกพันด้านสติปัญญา (Intellectual engagement) หมายถึง การรับรู้                   
ของพยาบาลวิชาชีพ  เก่ียวกบัความตัง้ใจในการท างานซึง่แสดงออกในลกัษณะของความสนใจในงาน
มีความเพียรพยายามเพื่อท าให้งานส าเร็จโดยไม่ยอ่ท้อตอ่อุปสรรคท่ีเกิดขึน้   
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 ตาราง 11 ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสติปัญญา พบวา่  สว่นใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับความ
ยึดมั่นผูกพันด้านสติปัญญาอยู่ในระดับมาก ยกเว้น หากเกิดปัญหาในการท างานท่านจะไม่ล้มเลิก
ความตัง้ใจในการท างานนัน้ อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ท่านตัง้ใจ
ท างานแม้ว่างานนัน้จะยากสกัเพียงไรก็ตาม (4.10) มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด  รองลงมาคือ ท่านใช้ความรู้
ความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ (4.08) เม่ือได้รับมอบหมายงาน ท่านจะใช้
ศกัยภาพในการท างานอย่างเต็มท่ี (4.07) ท่านพยายามคิดหาแนวทาง หรือวิธีการท างานเพื่อให้งาน
บรรลเุปา้หมาย (3.99) และหากเกิดปัญหาในการท างานทา่นจะไม่ล้มเลิกความตัง้ใจในการท างานนัน้  
(1.93) ตามล าดบั  
 

ตาราง  11 ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสติปัญญา  รายข้อ (n=402)  

 

 ข้อ 
ความยึดม่ันผูกพัน

ด้านสติปัญญา  Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 

ท่านตัง้ใจ
ท างานแม้ว่า
งานนัน้จะยาก
สกัเพยีงไรก็

ตาม 

4.10 0.66 0 0.00 0 0.00 69 17.16 225 55.97 108 26.87 

2 

 เมื่อได้รับ
มอบหมายงาน 
ท่านจะใช้
ศกัยภาพใน
การท างาน
อย่างเต็มที ่

4.07 0.70 0 0.00 0 0.00 85 21.14 204 50.75 113 28.11 

3 

ท่านใช้ความรู้
ความสามารถ
ในการท างาน
ให้ประสบ

ความส าเร็จได้ 

4.08 0.64 0 0.00 0 0.00 68 16.92 233 57.96 101 25.12 
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ตาราง  11 ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสติปัญญา  รายข้อ (n=402) (ตอ่) 

 

 ข้อ 
ความยึดม่ันผูกพัน

ด้านสติปัญญา  Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

4 แจ้งขา่วสาร
ทนัเวลาท่ี
ก าหนด 

2.27 0.85 104 25.90 136 33.90 128 37.20 15 3.70 19 4.70 

5 ให้ข้อมลูท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่
การท างานของ

ท่าน  

3.93 0.72 0 0.00 13 3.20 81 20.10 179 44.60 129 32.10 

 

  
 ความยึดมั่นผูกพันด้านสังคม 
 ความยึดมั่นผูกพันด้านสงัคม (Social engagement) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล   
วิชาชีพเก่ียวกับสิ่งแวดล้อมทางสงัคมในการท างานซึ่งแสดงออกในลกัษณะของการแบ่งปันค่านิยม 
เปา้หมายและทศันคติตอ่งานเพื่อให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนักบัเพื่อนร่วมงาน    

 ตาราง 12 ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสงัคม พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มีความคิดเห็น
เก่ียวกับ ความยึดมั่นผูกพันด้านสงัคม อยู่ในระดับมาก ยกเว้น การท างานของเพื่อนร่วมงานมี
จุดมุ่งหมายเดียวกนัอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ เม่ือพิจารณาคา่เฉลีย่รายข้อ พบวา่ ทา่นและเพื่อนร่วมงานมี
เปา้หมายในการท างานเป็นไปตามท่ีโรงพยาบาลก าหนดไว้ (4.08) มีคา่เฉลีย่สงูท่ีสดุ รองลงมาคือ ท่าน
และเพื่อนร่วมงานพดูคยุเก่ียวกบัเปา้หมายของการท างาน (3.86) แนวทางการท างานของท่านเป็นไป
ในทิศทางเดียวกันกับเพื่อนร่วมงาน (3.85) แนวทางการท างานของท่านเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
เพื่อนร่วมงาน (3.83) และการท างานของเพื่อนร่วมงานมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั (1.90) ตามล าดบั  
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ตาราง  12 ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสงัคม  รายข้อ (n=402) 

 

 ข้อ 
ความยึดม่ัน

ผูกพันด้านสังคม 
Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 ท่านและ
เพ่ือน
ร่วมงาน
พดูคยุ
เก่ียวกบั
เปา้หมาย
ของการ
ท างาน 

3.86 0.69 0 0.00 0 0.00 126 31.34 205 51.00 71 17.66 

2 ท่านและ
เพ่ือน
ร่วมงาน
แลกเปล่ีย
นความ
คดิเห็น
และ

ทศันคติ
ตอ่งานท่ี
ท า 

3.83 0.82 0 0.00 34 8.46 74 18.41 220 54.73 74 18.41 

3 การ
ท างาน
ของเพ่ือน
ร่วมงานมี
จดุมุง่หมา
ยเดียวกนั 

1.90 0.93 157 39.05 154 38.31 73 18.16 9 2.24 9 2.24 
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ตาราง 12 ความยดึมัน่ผกูพนัด้านสงัคม  รายข้อ (n=402) (ตอ่) 

 

 ข้อ 
ความยึดม่ัน

ผูกพันด้านสังคม 

Mean SD น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

  n % n % n % n % n % 

4 แนว
ทางการ
ท างาน
ของท่าน
เป็นไปใน
ทิศทาง
เดียวกนั
กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.85 0.72 0 0.00 30 7.46 49 12.19 274 68.16 49 12.19 

5 ท่านและ
เพ่ือน

ร่วมงานมี
เปา้หมาย
ในการ
ท างาน
เป็นไป
ตามท่ี

โรงพยาบา
ลก าหนด

ไว้ 

4.08 0.64 0 0.00 0 0.00 66 16.42 236 58.71 100 24.88 

 

 

 ความยึดมั่นผูกพันด้านความรู้สึก 
 ความยดึมัน่ผกูพนัด้านความรู้สกึ (Affective engagement) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพเก่ียวกบัภาวะอารมณ์เชิงบวกท่ีมีตอ่บทบาทในการท างานของตนเอง ซึ่งแสดงออกในลกัษณะ
ของความ รู้สึก ด้านบวกต่องาน  ความมุ่ งมั่น  รู้ สึก มีพลังและกระ ตือ รือ ร้น เพื่ อท า ให้งาน                     
ประสบความส าเร็จ 
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 ตาราง 13 ความยึดมั่นผูกพนัด้านความรู้สกึ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับ ความยึดมั่นผูกพันด้านความรู้สึก อยู่ในระดบัมาก ยกเว้น ท่านจะแนะน าให้ผู้ อ่ืน              

มาท างานท่ีโรงพยาบาลนี  ้อยู่ในระดับปานกลาง และ ท่านไม่รู้สึกเหน่ือยหน่ายกับงานท่ีได้รับ
มอบหมายอยูใ่นระดบัน้อย เม่ือพิจารณาคา่เฉลีย่รายข้อ พบวา่ ทา่นมุ่งมัน่ในการท างานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตัง้ไว้ (4.09) มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านกระตือรือร้นท่ีจะท าให้งานประสบ         
ความส าเร็จ (3.96) ท่านรู้สึกมีความสขุกับงานท่ีได้รับมอบหมาย แม้ว่าจะมีอุปสรรคก็ตาม (3.85)   

ท่านจะแนะน าให้ผู้ อ่ืนมาท างานท่ีโรงพยาบาลนี  ้ (3.47) และ ท่านไม่รู้สึกเหน่ือยหน่ายกับงาน                
ท่ีได้รับมอบหมาย (2.02) ตามล าดบั 

 

ตาราง  13  ความยดึมัน่ผกูพนัด้านความรู้สกึ  รายข้อ (n=402) 

 

 ข้อ 

ความยึดม่ัน
ผูกพันด้าน
สังคม 

Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

1 ท่านรู้สกึมี
ความสขุ
กบังานท่ี
ได้รับ

มอบหมาย 
แม้ว่าจะมี
อุปสรรคก็
ตาม 

3.85 0.66 0 0.00 5 1.24 109 27.11 231 57.46 57 14.18 

2 ท่านมุง่มัน่
ในการ
ท างานให้
เป็นไปตาม
เป้าหมาย
ท่ีตัง้ไว้ 

4.09 0.64 0 0.00 0 0.00 66 16.42 235 58.46 101 25.12 
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ตาราง  13  ความยดึมัน่ผกูพนัด้านความรู้สกึ  รายข้อ (n=402) (ตอ่) 

 

ข้อ 
ความยึดม่ันผูกพัน

ด้านสังคม 
Mean SD 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

n % n % n % n % n % 

3 ท่านจะ
แนะน าให้
ผู้ อ่ืนมา
ท างานท่ี

โรงพยาบาล
นี ้

3.47 1.08 16 3.98 54 13.43 139 34.58 112 27.86 81 20.15 

4 ท่านไมรู้่สกึ
เหน่ือย
หน่ายกบั
งานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

2.02 1.00 148 36.82 134 33.33 99 24.63 7 1.74 14 3.48 

5 ท่าน
กระตือรือร้น
ท่ีจะท าให้
งานประสบ
ความส าเร็จ 

3.96 0.79 0 0.00 13 3.23 93 23.13 192 47.76 104 25.87 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามท่ีใช้ในการวจิยั 
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แบบสอบถามการวิจยั 

   เร่ืองอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์และภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน โดยมีการส่ือสารภายในองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
 ค าชีแ้จง 

1. แบบสอบถามฉบบันีมี้จุดมุ่งหมายเพื่อการศึกษาเท่านัน้ ซึ่งเป็นสว่นหนึ่งของหลกัสตูร               
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิตสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การคณะจิตวิทยาประยุกต์ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. แบบสอบถามมีทัง้สิน้  5  ตอน จ านวน  4  หน้า  ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้
ครบทกุตอนและทกุข้อความสมบูรณ์ของการตอบท่ีได้รับจากท่านจะมีคุณค่าอย่างยิ่ง
ตอ่การวิจยัครัง้นี ้ 

3. โปรดอ่านค าชีแ้จงในการตอบค าถามแตล่ะชุดโดยละเอียด 

4. ข้อมลูของทา่นจะถือเป็นความลบั ซึง่ข้อมลูท่ีรวบรวมได้ ผู้วิจยัจะน ามาวิเคราะห์และ
เสนอผลในภาพรวมเทา่นัน้ จะไม่มีการเปิดเผยข้อมลูสว่นบุคคลและผู้ตอบจะไม่ได้รับ
ผลกระทบใดๆ จากการตอบค าถามในครัง้นีท้ัง้สิน้  

 

  ขอขอบพระคณุทกุทา่น ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้

 

 

          หฤทยั   ใจทา 

           นิสิตปริญญาโท  คณะจิตวิทยาประยกุต์   
                         มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประวัตย่ิอผู้วิจัย 
 

ช่ือ – สกลุ หฤทยั ใจทา 
วนั  เดือน  ปี เกิด   2  กนัยายน  2528 
สถานท่ีเกิด 81/45 หมูบ้านโพธ์ิแก้ว ต้นขาม 2 ท่าศาลา อ าเภอเมือง

เชียงใหม่  เชียงใหม่ 
สถานท่ีอยูปั่จจุบนั 11/2 ห้อง 209 แสนสราณแมนชั่น ถนนพระราม 4 คลองตัน 

คลองเตย  กรุงเทพมหานคร  
ต าแหนง่หน้าที่การงานปัจจุบนั   Senior Dietitian, Nutrition and Dietetic Center 
สถานท่ีท างานปัจจุบนั               โรงพยาบาลเทพธารินทร์  3850  ถนนพระราม 4 พระโขนง 

คลองเตย  กรุงเทพมหานคร  
ประวติัการศกึษา  
พ.ศ. 2547   วิทยาศาสตรบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีทาง

อาหารมหาวิทยาลยัแม่โจ้ 
  


