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Abstract 

This survey research at studying levels of nursing professional leadership and 

analyzing influences between work characteristics perception and organizational climate 

within nursing professional leadership in Mahidol University hospitals. The samples 

consisted of 330 professional nurses working full-time at least 1 year in the Nursing 

Department at a Mahidol University hospital.  Questionnaires were used to collect data. 

The research findings revealed an overall high level of nursing professional 

leadership. From the hypothesis testing results, the factors influencing nursing 

professional leadership in Mahidol University hospitals with statistical significance were 

the variables of job characteristics perception and organizational climate: autonomy 

(Beta=0.323), organizational culture (Beta=0.202), task identity (Beta=0.166), skill variety 

(Beta=0.136), organizational structure (Beta=0.130) and work environment (Beta=0.085), 

which positively affected nursing professional leadership in Mahidol University hospitals 

at 58.2% .  

Some recommendations from the research -- the executives should let 

professional nurses work by applying their knowledge and ability directly in alignment 

with their skills and experience. This would help them feel valuable in achieving work 

assigned and accomplishing goals.  
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บทคัดยอ 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจเพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําของพยาบาลวิชา ชีพ

และวิเคราะหอิทธิพลระหวางการรับรู คุณลักษณะงานและบรรยายกาศองคกรกับภาวะผูนําของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพท่ีเปน

ผูปฏิบัติงานในฝายการพยาบาลเต็มเวลาอยางนอย 1 ป ในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล

แหงหนึ่งจํานวน 330 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 

ผลการวิจัยพบวา  ระดับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพภาพรวมอยูในระดับมาก ปจจัย

ท่ีมีผลตอกับภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลพบวากลุมตัวแปร

การรับรูคุณลักษณะงานและกลุมตัวแปรบรรยายองคกรไดแก ความมีอิสระในการปฏิบั ติงาน

(Beta=0.323)  วัฒนธรรม (Beta=0.202)  ความมีเอกลักษณของงาน(Beta=0.166)  ความ

หลากหลายของงาน (Beta=0.136 โครงสราง (Beta=0.130 และสภาพแวดลอม (Beta=0.085) 

มีอิทธิพลตอภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติซ่ึงสงผลทางบวกกับภาวะ ผูนํา

พยาบาลวิชาชีพในสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลไดรอยละ 58.2 

 การวิจัยนี้มีขอเสนอแนะคือ ผูบริหารควรใหกลุมงานพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานโดยมี

อิสระตัดสินใจเปล่ียนแปลงข้ันตอนการปฏิบัติงานตามความเหมาะสมเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบ

ดวยตนเองภายใตขอบเขตวิชาชีพ 
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บทนํา (Introduction) 

ปจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลงเขาสูยุคแหงขอมูลขาวสาร รวมกับความเจริญกาวหนา

ทางเทคโนโลยี  กอใหเ กิดความเปล่ียนแปลงการแขงขันและพัฒนาอยางไมหยุดย้ัง การ

เปล่ียนแปลงดังกลาวสงผลกระทบตอปญหาสุขภาพและแนวโนมปญหาสุขภาพในอนาคตการ

ใหบริการสุขภาพจึงตองปรับเปล่ียนตามกลาวคือความกาวหนาทางเทคโนโลยีการส่ือสารระบบ

คอมพิวเตอรและสารสนเทศทําให วิชาชีพพยาบาลตองมีการพัฒนาและเพ่ิมทักษะทางดานการ

บริหาร และการปฏิบัติการพยาบาลเพ่ือใหการพยาบาลมีมาตรฐานและตอบสนองตอความ

ตองการของสังคม และผูรับบริการใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนเชนเดียวกับพยาบาลวิชา ชีพใน

โรงพยาบาลในยุคท่ีสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วนั้น การปฏิบัติงานตองมีการปรับ

บทบาทและพัฒนาตนเองมีความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรูและรับการเปล่ียนแปลงใหมๆ เ พ่ือ

ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐาน ท้ังยังตองมีความสามารถดูแลผูรับบริการ

แบบองครวมสามารถปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ ซ่ึงการปฏิบัติงานจะแสดงออกถึงความเปน

วิชาชีพการปฏิบัติงานจึงเปนสาระสําคัญอยางหนึ่งของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล (ปยรัตน 

วัฒนา, 2551) 

มหาวิทยาลัยมหิดลเปนมหาวิทยาลัยท่ีทําหนาท่ีครบวงจรดานสาธารณสุขท้ังดานการ

ใหบริการดานการเรียนการสอนและการทําวิจัยสรางความเปนเลิศทางดานสุขภาพ ศาสตร ศิลป

และนวัตกรรมบนพ้ืนฐานของคุณธรรม เ พ่ือสังคมไทย และประโยชน สุขแกมวลมนุษยชาติ 

โรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลซ่ึงนับไดวาเปนโรงพยาบาลผูนําและผูช้ีนําทางการแพทย ท่ี

ไดรับความเช่ือถือระดับสากลและสรางองคความรูท่ีเปนประโยชนตอวงการแพทยระดับประเทศ

เปดดําเนินการระดับตติยภูมิข้ันสูง(Super tertiary care)มีการวิจัยและพัฒนาการจัดการความรู

ซ่ึงเปนเคร่ืองมือสําคัญในการขับเคล่ือนการพัฒนาองคกร สูองคกรแหงการเรียนรู มุงสูความเปน

เลิศอยางย่ังยืน 

พยาบาลวิชาชีพซ่ึงเปนบุคลากรสวนใหญของโรงพยาบาล ท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการ

ดูแลผูมาใชบริการทางการพยาบาลใกลชิดท่ีสุด จึงจําเปนท่ีจะตองมีการเตรียมตัว ตองเรงพัฒนา

ตนเองเพ่ือใหเปนพยาบาลวิชาชีพท่ีมีคุณภาพ มีความรูความชํานาญและทักษะดานตาง ๆไมวาจะ

เปนทักษะทางดานภาษาตางประเทศการดูแลชวยเหลือสามารถตัดสินใจแกปญหาไดดีวางแผนให

การพยาบาลตามมาตรฐานการพยาบาลสงเสริมและฟนฟูสุขภาพมีมนุษยสัมพันธท่ีดีใหคําปรึกษา

สอนสุขศึกษาแกผูใชบริการความสามารถดานการจัดการเปล่ียนแปลงดานภาวะผูนําพยาบาล

วิชาชีพทุกระดับยังตองการพัฒนาสมรรถนะทุกดานอยางเรงดวนโดยเฉพาะดานภาวะผูนํา การ
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จัดการ และการพัฒนาคุณภาพ ใหมีภาวะผูนํา การบริหารจัดการพัฒนาคุณภาพพยาบาล การ

ทํางานเปนทีม การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด (สภาการพยาบาล:2553) 

 ภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพเปนสวนหนึ่งท่ีมี อิทธิพลตอความสําเร็จของการ

ปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรพฤติกรรมภาวะผูนําแบบปฏิรูปเปนกระบวนการ

สรางความผูกพันของลูกนองผูปฏิบัติงานดวยคานิยมและวิสัยทัศนรวมเหมาะสมอยาง ย่ิง กับ

บริบทของการจัดการเปล่ียนแปลงยุคปจจุบันท่ีจําเปนตองสรางสัมพันธภาพของผูนํากับผูตามบน

พ้ืนฐานของความไววางใจตอกันสรางแรงบันดาลใจจะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการนําองคกรให

ประสบความสําเร็จและการบริหารจัดการตนเองและงานท่ีรับผิดชอบไดอยางเหมาะสมวิชาชีพ

พยาบาลจึงตองมีการพัฒนา และเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากร โดยเพ่ิมทักษะดานบริหารทักษะ

ภาวะผูนํา และการปฏิบัติการพยาบาลการรับรูวัฒนธรรมองคกรบรรยากาศองคกรโครง สราง

องคกรและสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เ พ่ือใหการพยาบาลมีมาตรฐานและไดผลลัพธท่ีดี 

ตอบสนองความตองการทางสังคมและประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ(Laura Mahlmeister, 

1999) การรับรูคุณลักษณะงานบรรยากาศองคกรและสภาพแวดลอมเปนองคประกอบภายใน

องคกร ซึง บุคคลในองคกรรับรู ท้ังทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการ

ปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรเปนส่ิงสําคัญประการหนึ่งท่ีเ ก่ียวกับสภาพท่ีมองเห็นของแตละ

บุคคล ซ่ึงเขาใจถึงส่ิงตาง ๆภายในองคกรท่ีเปนอยู ลักษณะของสภาพแวดลอมภายในอง ค กร 

บรรยากาศองคกรนั้นมีผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน และมีบทบาทตอ

ประสิทธิภาพขององคกร(Steers) 

จากสาเหตุดังกลาวผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

แหงหนึ่งสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล  เพ่ือนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคร้ังนี้มาใชเปนขอมูลพ้ืนฐาน

ในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพดานการรับรู คุณลักษณะงาน

บรรยากาศองคกรท่ีมีผลตอภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพในองคกรและสามารถรับรูการปฏิบัติงาน

ตอองคกรและผูมารับบริการไดอยางเหมาะสมมีประสิทธิภาพ และเพ่ือในการวางแผนการเตรียม

เปนผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําท่ีสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงใหบรรลุเปาหมายขององคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย (Objectives) 

 ศึกษาระดับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล

และอิทธิพลระหวางการรับรู คุณลักษณะงานบรรยายกาศองคกรกับภาวะผูนําของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล 
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วิธีการดําเนินการวิจัย (Methods) 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรคือพยาบาลวิชาชีพท่ีเปนผูปฏิบัติงาน

ทุกหนวยในสังกัดฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลแหงหนึ่งเต็มเ วลา

อยางนอย 1 ป จํานวน 330 คน  

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยในคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามประเมินตนเอง  ประเด็น

แบบสอบถามประกอบดวย การรับรูคุณลักษณะงานบรรยายกาศองคกรและสภาพแวดลอมใน

องคกร การสรางเคร่ืองมือซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนจากการศึกษาขอมูล แนวคิด ทฤษฎี และเอกสาร

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

การวิเคราะหขอมูล ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะหโดยในการวิเคราะหขอมูลใช คา

รอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 

Analysis) แบบstepwise 

การวิจัยคร้ังนี้ผานกระบวนการพิจารณาคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

ของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาลมหาวิทยาลัยมหิดล ไดรับการอนุมัติ วันท่ี 24 กุมภาพันธ 

2563 (COA. NO. Si 152/2020)  

 

ผลการวิจัย (Results) 

 สวนท่ี1 ศึกษาขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

สังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล 

 ลักษณะบุคคลพบวา ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ระยะเวลา

การปฏิบัติงานท่ีเปนกลุมตัวอยางจํานวนท้ังหมด 330 คน พบวา สวนใหญเปนหญิง จํานวน 319 

คน คิดเปนรอยละ 96.67 รองลงมา เปนเพศชาย จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 3.33 พยาบาล

วิชาชีพมีอายุระหวาง 25 - 35 ป จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 47.58 รองลงมา มีอายุระหวาง 

36 - 45 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 20.00 มีอายุนอยกวา 25 ป จํานวน 59 คน คิดเปน

รอยละ 17.88 อายุระหวาง46 - 55 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 10.30 และสุดทายอายุ

มากกวา 55 ปข้ึนไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 4.24 ตามลําดับพยาบาลวิชาชีพสวนใหญมี

การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 281 คน คิดเปนรอยละ 85.15 รองลงมา สูงกวาปริญญาตรี 

จํานวน 49  คน คิดเปนรอยละ 14.85 พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีระดับตําแหนงเปนพยาบาล

วิชาชีพระดับปฏิบัติงานจํานวน 294 คน คิดเปนรอยละ 89.09 รองลงมา พยาบาลวิชาชีพระดับ

ชํานาญการ จํานวน19 คน คิดเปนรอยละ 5.76 พยาบาลระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 16 คน 
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คิดเปนรอยละ 4.85 และสุดทายพยาลวิชาชีพระดับเช่ียวชาญ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ .30 

ตามลําดับพยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป จํานวน 123 คน คิด

เปนรอยละ 37.27 รองลงมา ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 5-15 ป จํานวน 112 คน คิดเปน

รอยละ 33.94 ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 16 -25 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 19.70 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 26-35 ป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 7.27 และสุดทาย

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 35 ปข้ึนไป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.82 ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ มีดังน้ี 

ตารางท่ี 1 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ 

ภาวะผูนํา Mean S.D. 

 

ระดับ 

 

ลําดับ 

ท่ี 

1. มีความสามารถสรางความ

ภาคภูมิใจในสัมพันธภาพระหวาง

การทํางานได 

3.65 .690 มาก 19 

2. งานท่ีทําสามารถทําในส่ิงท่ีเหนือ

ความคาดหมายไดเสมอ 

3.74 1.714 มาก 17 

3. มีความสามารถใชเชาวปญญา

เปล่ียนแปลงเพ่ือนรวมงานได 

3.45 .756 มาก 24 

4. การต่ืนตัวหรือเตรียมความ

พรอมกับเหตุการณทีกําลังจะ

เกิดข้ึน 

3.94 .596 มาก 11 

5. การเห็นคุณคาของผูรวมงาน

เสมอ 

4.29 .628 มากท่ีสุด 1 

6.การใหความสําคัญกับความเช่ือ

และคานิยมตนเองมากท่ีสุด 

3.96 .610 มาก 10 

7. การมุงเนนการพัฒนายกระดับ

การทํางานของเพ่ือนรวมงาน 

3.88 .637 มาก 12 
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ภาวะผูนํา Mean S.D. 

 

ระดับ 

 

ลําดับ 

ท่ี 

8. การไดรวมวางแผนใหผูปฏิบัติ

ตามผานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 

3.85 .642 มาก 13 

9. การทํางานเปนทีม 4.29 .642 มากท่ีสุด 2 

10. มีความสามารถสรางแรง

บันดาลใจเพ่ือนรวมงานได 

3.55 .779 มาก 21 

11. มีความกระตือรืนรนตองานท่ี

ปฎิบัติ 

3.54 .784 มาก 22 

12.คํานึงถึงความตองการของเพ่ือน

รวมงานเสมอ 

3.99 .606 มาก 9 

13. มีความต้ังใจจนประสบ

ความสําเร็จจากการปฏิบัติงาน 

4.23 2.281 มากท่ีสุด 3 

14.มีความสามารถมีการกระจาย

อํานาจในการทํางานท่ัวถึง 

4.08 .628 มาก 6 

15. มีความสามารถโนมนาวผู

ปฏิบัติตามไดดี 

3.77 .667 มาก 16 

16. ความเสียสละผลประโยชน

สวนตัวเพ่ือสวนรวม 

3.70 .677 มาก 18 

17.ความเปดใจรับฟงความคิดเห็น

ของผูรวมงาน 

4.04 .602 มาก 7 

18.การปลอยใหลูกนองทํางานแบบ

สบายๆ 

4.19 .588 มาก 4 

19. การมีอิสระก็ทําไดใหองคกร

สําเร็จ 

3.46 .810 มาก 23 

20. การรับฟงปญหาเพ่ือนรวมงาน

เสมอ 

3.84 .720 มาก 14 
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ภาวะผูนํา Mean S.D. 

 

ระดับ 

 

ลําดับ 

ท่ี 

21. การทําใหผูปฏิบัติตามเกิด

ความเช่ือมั่นในการทําส่ิงตางๆ 

4.16 .574 มาก 5 

22. การทํางานโดยไมตองออก

คําส่ัง 

3.83 .628 มาก 15 

23. การรับฟงปญหาเพ่ือนรวมงาน

และชวยแกไขให 

3.58 .760 มาก 20 

24. การแนะนําการทํางานท่ีเปน

ประโยชนแกเพ่ือนรวมงาน 

4.02 .626 มาก 8 

คาเฉล่ียรวม 3.88 .422 มาก  

 

 ผลจากการศึกษาระดับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ ภาพรวมอยูในระดับมาก มี

คาเฉล่ีย 3.88 เมื่อพิจารณารายละเอียด พยาบาลวิชาชีพสวนใหญใหความสําคัญการเห็นคุณคา

ของผูรวมงานเสมอ และการทํางานเปนทีม มีคาเฉล่ีย 4.29 รองลงมา มีความต้ังใจจนประสบ

ความสําเร็จจากการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ีย 4.23ถาเปนผูนําการปลอยใหลูกนองทํางานแบบ

สบายๆ มีคาเฉล่ีย 4.19 มีความสามารถทําใหผูปฏิบัติตามเกิดความเช่ือมั่นในการทําส่ิงตางๆมี

คาเฉล่ีย 4.16 ความสามารถมีการกระจายอํานาจในการทํางานท่ัวถึงมีคาเฉล่ีย 4.08 เปดใจรับฟง

ความคิดเห็นของผูรวมงานมีคาเฉล่ีย 4.04 สามารถจะแนะนําการทํางานท่ีเปนประโยชนแกเพ่ือน

รวมงานมีคาเฉล่ีย 4.02 มีความคํานึงถึงความตองการของเพ่ือนรวมงานเสมอ มีคาเฉล่ีย 3.99ให

ความสําคัญกับความเช่ือและคานิยมตนเองมากท่ีสุดมีคาเฉล่ีย 3.96 มีการต่ืนตัวหรือเตรียมความ

พรอมกับเหตุการณทีกําลังจะเกิดข้ึนมีคาเฉล่ีย 3.94 มุงเนนการพัฒนายกระดับการทํางานของ

เพ่ือนรวมงาน มีคาเฉล่ีย 3.88 การไดรวมวางแผนใหผูปฏิบัติตามผานการสรางวิสัยทัศนร วมกัน 

มีคาเฉล่ีย 3.85สามารถรับฟงปญหาเพ่ือนรวมงานเสมอ 3.84 สามารถทํางานโดยไมตองออก

คําส่ังมีคาเฉล่ีย 3.83 มีความสามารถโนมนาวผูปฏิบัติตามไดดี มีคาเฉล่ีย 3.77 งานท่ีทําสามารถ

ทําในส่ิงท่ีเหนือความคาดหมายไดเสมอ มีคาเฉล่ีย 3.74 มีความเสียสละผลประโยชนสวนตัวเ พ่ือ

สวนรวม มีคาเฉล่ีย 3.70 มีความสามารถสรางความภาคภูมิใจในสัมพันธภาพระหวางการทํางาน

ไดมีคาเฉล่ีย 3.65การรับฟงปญหาเพ่ือนรวมงานและชวยแกไขให มีคาเฉล่ีย 3.58 มีความสามารถ
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สรางแรงบันดาลใจเพ่ือนรวมงานได มีคาเฉล่ีย 3.55 มีความกระตือรืนรนตองานท่ีปฏิบัติมี

คาเฉล่ีย 3.54การมีอิสระก็ทําใหองคกรสําเร็จ มีคาเฉล่ีย 3.46 และสุดทายมีความสามารถใชเชาว

ปญญาเปล่ียนแปลงเพ่ือนรวมงานได มีคาเฉล่ีย 3.45 ตามลําดับ 

 

การวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ 

ตารางท่ี 2  ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุของภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ  

ปจจัย B 
Std. 

Error 
Beta t Sig. 

95.0% 

Confidence 

Interval for Beta 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

การรับรูคุณลักษณะงาน         

ความหลากหลายของงาน  0.117 0.040 0.136 2.907 0.004 0.038 0.196 

ความมีเอกลักษณของงาน  0.144 0.045 0.166 3.219 0.001 0.056 0.232 

ความมีอิสระในการ

ปฏิบัติงาน  

0.315 0.048 0.323 6.576 <0.001 0.221 0.409 

บรรยากาศขององคกร       

โครงสรางองคกร 0.094 0.032 0.130 2.930 0.004 0.031 0.157 

วัฒนธรรม  0.156 0.035 0.202 4.493 <0.001 0.088 0.224 

สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน  

0.040 0.017 0.085 2.296 0.022 0.006 0.074 

** Selection variables based on stepwise elimination method. **  

 

       จากตาราง ท่ี 2 ผลการวิเคราะหสถิติถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis) 

เทากับ 0.763  คาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (R2) เทากับ 0.582 คาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจท่ีปรับ

คาแลว (R2
adjusted)  เทากับ 0.574 และคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการตัดสินใจ 

(Standard Error) เทากับ 0.276 

       เมื่อพิจารณากลุมตัวแปร2กลุมหลังจากปรับตัวแปรกวน (Confounding Factors) แลว

พบวา ขนาดน้ําหนักกลุมตัวแปร การรับรูคุณลักษณะงานและบรรยากาศองคกร ไดแก ความมี



วารสารกฎหมายและนโยบายสาธารณสุข ปที่ 7 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2564 
 

514 

 

อิสระในการปฏิบัติงาน (Beta=0.323)  วัฒนธรรม (Beta=0.202) ความมีเอกลักษณของงาน

(Beta=0.166)   ความหลากหลายของงาน (Beta=0.136)  โครงสราง (Beta=0.130)   และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน (Beta=0.085) เปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอภาวะผูนําของพยาบาล

วิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

 

การอภิปรายผล (Discussions) 

ระดับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล 

จากผลวิจัยพบวา ระดับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ ภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉล่ีย 3.88  

พยาบาลวิชาชีพสวนใหญเปนหญิง มีอายุระหวาง 25 - 35 ป การศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับ

ตําแหนงเปนพยาบาลวิชาชีพในระดับปฏิบัติงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป ซ่ึง

พยาบาลวิชาชีพสวนใหญใหความสําคัญเห็นคุณคาของผูรวมงานเสมอและทํางานเปนทีม 

มากกวา รองลงมา มีความต้ังใจจนประสบความสําเร็จจากการปฏิบัติงาน เปดใจรับฟงความ

คิดเห็นของผูรวมงาน รับฟงปญหา คํานึงถึงความตองการของเพ่ือนรวมงานเสมอ เสียสละ

ผลประโยชนสวนตัวเ พ่ือสวนรวม อภิปรายไดวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในสัง กัด

มหาวิทยาลัยมหิดลมีภาวะผูนําในตนเองในทุกระดับตําแหนงถึงมีอายุนอยมีประสบการณท่ี

ปฏิบัติงานนอยกวา5ปแตสามารถเห็นคุณคาการปฏิบัติงานวางแผนการภายในทํางานใหสําเ ร็จ

ลุลวงไดดีไมวาจะอยูสถานการณใดสามารถขับเคล่ือนการปฏิบัติงานใหบรรลุตามนโยบาย พันธ

กิจ เปาหมายขององคกรไดสําเร็จสาเหตุอาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล

คณะผูบริหารมีแนวคิดและปฏิบัติตัวนําองคกรเกิดการจัดการความรูในองคกรเพ่ือนํามา

พัฒนาการจัดการความรูในองคกรใหเหมาะสมกับการบริหารการจัดการและวัฒนธรรมองค กร

ของโรงพยาบาลสามารถใชความรูในองคกรของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพตลอดจนนํามาใช

ประโยชนในการเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันและพัฒนาองคกรไปสูความเปนเลิศสูองคกรแหงการ

เรียนรูมุงความเปนเลิศอยางยังยืนตามเปาหมายขององคกรยกตัวอยางเคร่ืองมือสําคัญในการ

พัฒนาองคกรในท่ีนี่ ในการจัดการความรูของโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลคือ การ

ประยุกตเคร่ืองมือและวิธีการประเมินความรู เปนตน ท้ังหมดนี้จะ ขับเคล่ือนพรอมกันท้ังองคกร 

โดยสงเสริมใหมี CQI, Innovation, KM, R2R ซ่ึงมีผลทางออมตอการมีภาวะผูนําของพยาบาล

วิชาชีพในแผนกตางๆของโรงพยาบาลศิริราชสอดคลองกับพันทิวา สุพัฒนาภรณ (2556) ท่ีวา 

ภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีผูนําใช อิทธิพลหรืออํานาจท่ีมีอยูในการชักนําหรือโนมนาวให

ผู ใตบัง คับบัญชาปฏิบัติหนาท่ีของตนอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร
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สอดคลอง กับงานวิจัยของ  M Moradi (2016)  ท่ีศึกษาการวิเคราะหทฤษฎีภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงพบวาภาวะผูนําขององคกรมีบทบาทสําคัญมากข้ึนและถือเปนปจจัยแหงความสําเร็จ

ผูนําการเปล่ียนแปลงตองกระตุนสมาชิกขององคองคกรเ พ่ือทําการเปล่ียนแปลงพ้ืนฐานใหเปน

รากฐานขององคกรเพ่ือเตรียมพรอมและเพ่ิมขีดความสามารถท่ีจําเปนสําหรับการกาวไปสูทิศทาง

ใหมอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอกับภาวะผู นําของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลในสัง กัด

มหาวิทยาลัยมหิดล 

1. ความมีอิสระในการปฏิบัติงานสามารถสงผลเชิงบวกตอภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลมากท่ีสุดท่ีเปนเชนนี้พบวาโรงพยาบาลศิริราชใหความอิสระ

ในทํางานของพยาบาลวิชาชีพเปนลักษณะงานท่ีเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสรเสรีภาพ สามารถ

ใช ดุลพินิจ และตัดสินใจดวยตนเองในการกําหนดเวลาทํางาน และวิธีปฏิบัติงาน บุคลากรได

ปฏิบัติงานอยางเต็ม ความรูความสามารถ จะมีความรูสึกวาตองทุมเทกําลังความสามารถ ทํา

ประโยชนใหแกองคกร และยังทําใหเกิด ความรูสึกของความเปนเจาขององคกร ซ่ึงจะเพ่ิมความ

รับผิดชอบตอความปลอดภัยในองคกรมากข้ึนการท่ีองคกรมีความเปนอิสระในการทํางาน มีความ

อิสระในการตัดสินใจมีความอิสระเลือกวิธีการทํางานพรอม ๆกับการสนับสนุนของผูนําในองคกร

สอดคลอง กับฉันทวรรณ เองฉวน(2560) ท่ีพบวา ความมีอิสระในงานมีอิทธิพลทางบวกกับ

ประสิทธิผลของการทํางาน สอดคลองแนวคิด Hackman and Oldham (1980) งานท่ีปฏิบัติมี

เสรีภาพอิสระในการปฏิบัติงานใชความพยายามความคิดริเร่ิม สรางสรรคงาน ตัดสินใจเร่ืองตาง  

ๆ ในงานของตนเองโดยไมตองรับการควบคุมจากผูบังคับบัญชาหรือปฏิบัติตามคูมือแตเพียงอยาง

เดียว  

2.วัฒนธรรมขององคกรสามารถสงผลเชิงบวกตอภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลพบวาวัฒนธรรมองคกรสงผลใหภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลมีความตระหนักรูรวมกันของสมาชิกในองคกรเปน

คานิยมหลักท่ีบุคลากรยึดถืออยางมั่งคงสุภานี สฤษฎวานิช (2552) กลาววา วัฒนธรรมองคกร

เปนส่ิง สําคัญท่ีมีบทบาทตอองคกรเปนกลไกควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรทําให

บุคลากรรู สึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีความภูมิใจท่ีเปนสมาชิกขององคกรชวยสง เสริมการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุภารกิจขององคกร Sveiby (2001) ระบุวา วัฒนธรรมของการทํางานรวมกัน

และความไววางใจ ชวยสงเสริมกระบวนการจัดการจนกลายเปนวัฒนธรรมองคกรซ่ึงเปน ความ

เช่ือ ความคิด คานิยม และวิธีปฏิบัติของสมาชิก สอดคลองกับรุง โอชารส(2559)ท่ีศึกษาวิจัย 
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พบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการได รับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยดานภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง สามารถทํานายวัฒนธรรมองคกรไดรอยละ 59.00 ไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัย

ดานวัฒนธรรมองคการในระดับสูง (DE=1.19, p<.05) อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

3. ความมีเอกลักษณของงานสามารถสงผลเชิงบวกตอภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล จากผลวิจัยพบวา องคกรพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

สังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลมีการปฏิบัติงานตามคูมืองานการพยาบาลทําใหความมีเอกลักษณของ

งานท่ีบุคลากรในองคกรรับรูและปฏิบัติในตําแหนงท่ีของแตละบุคคลทุกข้ันตอนของการทํางาน

และบุคลากรสามารถทํางานตามข้ันตอนไดต้ังแตเร่ิมตนจนกระท่ังเสร็จส้ินกระบวนการทํางานทํา

ใหเกิดผลงาน โดยมีการจัดแบงบทบาทและหนาท่ี ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู  

ความสามารถ และความถนัดของสมาชิก ซ่ึงสอดคลองกับสมคิด บางโม (2550, หนา 116) การ

กําหนดหนาท่ีงานกิจกรรมหรือภารกิจหนาท่ี งานท่ีตองปฏิบัติเ พ่ือใหบรรลุวัตถุประสง ค ของ

องคกร 

4. ความหลากหลายของงานสามารถสงผลเชิงบวกตอภาวะผูนําพยาบาลวิชา ชีพใน

โรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลจากผลวิจัยองคกรโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลมี

ขนาดใหญท่ีมีหลากหลายแผนกหลากหลายสวนงานยอมเกิดความหลากหลายทาง วิชาชีพ

ตลอดจนทักษะในการทํางานท่ีแตกตาง กันอยูแลว แตละวิชาชีพตางก็ถูกปูพ้ืนฐานความรู

ตลอดจนความคิดเห็นในลักษณะท่ีแตกตางกันอีกดวย ดังนั้นองคกรขนาดใหญจึงมีความ

หลากหลายทางความคิด การแสดงความคิดเห็น วิธีการจัดการ ตลอดจนความสามารถท่ีแตกตาง

กัน ซ่ึงจะเปนประโยชนทําใหองคกรเคล่ือนท่ีไปไดอยางสมบูรณดวยงานหลากหลายลักษณะซ่ึง

สอดคลองกับแนวคิดของ Hackman & Oldham (1980) ท่ีกลาววา ในการทํางานนั้นผูทําไดใช

ความรู หรือทักษะท่ีหลากหลายในการทํางานมากนอยแคไหนย่ิงทาทายมาก รับรูวางานท่ีปฏิบัติ

ไดใชทักษะกิจกรรม ประสบการณ และความชํานาญหลายๆดาน ลักษณะของงานท่ีท าทาย

ความสามารถและมีความหมาย มีองคความรูกับความรูและความรับผิดชอบในงานนั้น รวมท้ังได

ใชสติปญญาในการปฏิบัติงานเพ่ือใหงานสําเร็จบรรลุเปาหมาย 

5. โครงสรางขององคกรสามารถสงผลเชิงบวกตอภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลพบวาโครงสรางองคกรเปนพ้ืนฐานและความสําคัญ ของ

บรรยากาศองคกรท่ีมีผลตอภาวะผูนําพยาบาลวิชาชีพบรรยากาศองคกรเปนเร่ืองท่ีเก่ียวกับสภาพ

ท่ีมองเห็นของแตละบุคคลซ่ึงเขาใจถึงส่ิงตาง ๆ ภายในองคกรท่ีเปนอยู Litwin & Stringer (1968) 

กลาววาโครงสราง ปจจัยนี้กลาวถึงการกําหนดขนาดของโครงสรางขององคกรท่ีนําไปใชกับงาน
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ซ่ึงเปนขอจํากัดท่ีกําหนดข้ึนมาโดยผูบัง คับบัญชาหรือองคกรตอบุคคลใดบุคคลหนึง่ สุมณทิพย 

สามิภักด์ิ(2557)ท่ีทําการศึกษาการศึกษาความสัมพันธของโครงสรางองคการกับพฤติกร รมท่ี

แสดงถึง ความพึงพอใจในการท างานและระดับความสุขของพนักงาน : กรณีศึกษา พนักงานใน

บริษัทในพ้ืนท่ีแขวงสีลม พบวา โครงสรางองคกรมีความสัมพันธตอความรูสึก ทางบวก หรือทาง

ลบของพนักงานและกอใหเกิดเปนความสุขของพนักงานตามมาโดยปจจัยท่ีสัมพันธ กับระดับ

ความสุขในการทํางานของพนักงานคือ ภาระงานท่ีพนักงานไดรับมอบหมาย ความสัมพันธ กับ

เพ่ือนรวมงานผูบังคับบัญชา ดานความรักในการทํางาน ดานการทํางานใหสําเร็จและการได รับ

การ เปนท่ียอมรับจากบุคคลรอบขาง 

6. สภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรสามารถสงผลเชิงบวกตอภาวะผูนําพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดลพบวาสภาพแวดลอมการทํางานในองคกรใหเ อ้ือ

ตอการทํางาน สรางแรงจูงใจท่ีดีพัฒนาศักยภาพการทํางาน ความรูความสามารถของพยาบาล

วิชาชีพและทําใหพยาบาลวิชาชีพไววางใจ ยอมรับ ความสามารถเปนแบบอยางท่ีดีสงเสริมการ

ทํางานเปนทีมสรางบรรยากาศการทํางานเปนมิตร ชวยเหลือและรวมมือกันเมื่อหนวยงานมี

สภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี Pearcell (2007) กลาววาสภาพแวดลอมในการทํางานวาเปน

ปจจัยทางสังคมท่ีมีผลตอ ความศรัทธาคุณคา ทัศนคติและการดําเนินชีวิตของบุคลากรในองคกร

ศิวพร  โปรยานนท (2554, หนา. 28) ไดกลาววาส่ิงตาง ๆท่ีอยูรอบตัวบุคคลท่ีสงผลตอพฤติกรรม

และความรูสึกของบุคคลนั้น ๆโดยอาจเปนส่ิงท่ีสงเสริมเอ้ือประโยชนตอการทํางานหรืออาจเปน

อุปสรรคตอการทํางานสอดคลองกับ ศุภลักษณ พรมศร (2558) ท่ีพบวาสภาพแวดลอมในการ

ทํางานท่ีมีความเหมาะสมท้ังทางดานกายภาพ ดานสังคม และดานจิตใจ มีความสัมพันธทางบวก

กับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ขอเสนอแนะการวิจัย (Recommendations) 

1. ผูบริหารฝายการพยาบาลควรสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหเกิดความกาวหนาใน

สายวิชาชีพและการปฏิบัติงานใหตามเปาหมายขององคกรโดยคํานึงถึงความสามารถทักษะ สวน

บุคคลท่ีปฏิบัติงานเพ่ือใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย 

 2. ผูบริหารฝายการพยาบาลพิจารณาใหพยาบาลวิชาชีพมีอิสระตัดสินใจเปล่ียนแปลง

ข้ันตอนการปฏิบัติงานตามความเหมาะสมเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบดวยตนเองภายใตขอบเ ขต

วิชาชีพและสามารถปฏิบัติงานตามคูมือหรือตามคําส่ังอยางเหมาะสม 

 



วารสารกฎหมายและนโยบายสาธารณสุข ปที่ 7 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2564 
 

518 

 

เอกสารอางอิง   (References) 

ฉันทวรรณ  เองฉวน (2560). อิทธิพลของความมีอิสระในการทํางานกับบุคลิกภาพดานเปด

ประสบการณ และบุคลิกภาพดานสํานึกในหนาท่ีและการรับรูความสามารถของตนเอง

ท่ีมีตอประสิทธิผลการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยในจังหวัดชุมพร.วารสาร

อิเล็กทรอนิกสการเรียนรูทางไกลเชิงนวัตกรรม, 7 (1) :มกราคม-มิถุนายน 2560. 

ปยรัตน วัฒนา (2551). ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ ผูป วย

การเรียนรูตลอดชีวิตกับการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหา

นคร.วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต,สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล, บัณฑิต

วิทยาลัย,จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

พันทิวา สุพัฒนาภรณ (2556). ภาวะผูนําท่ีสงผลตอวัฒนธรรมองคกร กรณีบริษัท ไทยอกริฟูดส 

จํากัด (มหาชน). วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร. 

รุง โอชารส (2559).ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองคการท่ีมิอิทธิพลตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนในเขตตรวจราชการท่ี3กระทรวง

สาธารณสุข, 17(3): กันยายน-ธันวาคม 2559. 

ศุภลักษณ พรมศร (2558). ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานการรับรูรูปแบบ

ภาวะผูนําของพนักงาน ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน.วิทยานิพนธศิลปศา

สตรมหาบัณฑิต,สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ,บัณฑิตวิทยาลัย,

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.    

ศิวพร  โปรยานนท (2554). พฤติกรรมของผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความ

สรางสรรคในงานของบุคลากร กรณีศึกษา องคการธุรกิจไทยท่ีมีนวัตกรรมยอดเย่ียมป 

2552. วารสารพัฒนบริหารศาสตร, 52 (3). 

สภาการพยาบาล (2553). พระราชบัญญัติวิชาชีพ การพยาบาลและผดุงครรภ พ.ศ. 2528 และท่ี

แกไขเพ่ิมเติม. กรุงเทพฯ: ศิริยอดการพิมพ. 

สมคิด บางโม (2550). องคการและการจัดการ. พิมพคร้ังท่ี 4.กรุงเทพฯ: วิทยพัฒน. 

สุมณทิพย สามิภักด์ิ (2557). การศึกษาความสัมพันธของโครงสรางองคการกับพฤติกรรมท่ีแสดง

ถึงความพึงพอใจในการทํางานและระดับความสุขของพนักงาน: กรณีศึกษา พนักงานใน

บริษัทในพ้ืนท่ีแขวงสีลม. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,สาขาวิชาบริหารธุร กิจ, 

บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยลัยธรรมศาสตร. 

https://www.tci-thaijo.org/index.php/NDJ/issue/view/780


Public Health Policy & Law Journal Vol.7 No. 3 September-December 2021 
 

519 
 

สุพานี สฤษฏวานิช (2552). พฤติกรรมองคการสมัยใหม: แนวคิดและทฤษฎี. กรุงเทพฯ : โรง

พิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

Denison, Daniel R. (1990). Corporate Culture and Organization Effectiveness. 

New York: John Wiley and Sons. 

Hackman,J.R., Oldham, G.R.(1980). Work redesign. Masachuset: Addison-Wesley 

Publishing Company. 

Karl-Erik Sveiby (2001) A Knowledge-based Theory of the Firm to guide 

Strategy Formulation. Journal of Intellectual Capital 2 (4). 

Laura Molester (1999). Professional Accountability and Legal Liability for the Team 

Leader and Charge Nurse. Journal of Obstetric, Gynecologic & Neonatal 

Nursing: Volume 28 Issue 3. 

Litwin, G.H.,& Stringer,R.A. (1968) Motivation and Organizational Climate 

Boston: Division of Research Harvard Business School. 

Moradi M ( 2016) . An analysis 0f the transformational leadership theory. 

Journal of fundamental and Applied Sciences. 

Pear cell, J. A. (2007). Strategic management. New York: McGraw-Hill Irwin. 

 


