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บทที ่5 
 

สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาเรื่อง “ลักษณะคุณภาพชีวิต ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ วัฒนธรรม
องคการ กับการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลวิชัยยุทธ และสถาบัน
มะเร็งแหงชาติ ”  มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาลักษณะและความสัมพันธของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ  วัฒนธรรมองคการและการลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลใน
โรงพยาบาลดังกลาว ที่ทํางานเต็มเวลาในปพ.ศ.2547  ซึ่งเมื่อเขาใจถึงลักษณะตางๆเหลานี้แลว 
จะสามารถนําไปเปนแนวทางสําหรับการพัฒนาองคการในดานตางๆ ไมวาจะเปนการพัฒนาใน
ดานคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล ดานการบริหารของผูนําใหสอดคลองกับวัฒนธรรม
องคการที่เปนอยู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพยาบาลใหบรรลุเปาหมายตามที่องคการ
กําหนดไว 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 1  ชุด แบงสาระสําคัญออกเปน 5 
ตอนดังนี้ 
  ตอนที1   เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล จํานวน 4 ขอ   
  ตอนที่2   เปนคําถามวัดการรับรูลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 24 ขอ  
ซึ่งผูวิจัยพัฒนามาจากมาตรวัดการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิดของ Huse and 
Cumming  )1973   (  ที่สรางขึ้นโดยศักดินา บุญเปยม  )2542 (  และอมรรัตน ออนนุช  )2546 (  ใน
ลักษณะการประเมินคามาตร 5  ระดับ  
  ตอนที่3   และตอนที่4  เปนคําถามวัดการรับรูลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพและ
วัฒนธรรมองคการ  ซึ่งแบบสอบถามนี้ เปนแบบสอบถามตามโครงการวิจัย GLOBE โดยมีการ
ประเมินคามาตร 7 ระดับ  
  ตอนที่5   เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพการทํางาน ซึ่งใหผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบวายังปฏิบัติงานอยูหรือลาออกจากงานแลว 

กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 630  คน ซึ่งไดมาจากการสุมตัวอยางอยาง
งาย (Simple Random Sampling)จากประชากรพยาบาลจากโรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาล
วิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติ ทั้งหมด 863 คน  
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 ในการดําเนินการเก็บขอมูล ไดติดตอขออนุญาตเก็บขอมูลกับผูอํานวยการโรงพยาบาล
และฝายการพยาบาล ขอขอมูล จํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้งที่ปฏิบัติงานอยูและลาออกจาก
โรงพยาบาลดังกลาว ภายในป พ.ศ. 2547   จากฝายทรัพยากรบุคคล  จากนั้นแจกแบบสอบถาม
ใหพยาบาล 892  ชุด ไดรับแบบสอบถามคืน ที่สมบูรณเปนจํานวน 630  ชุด คิดเปนรอยละ 70.63  
 วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรประมวลผลสําเร็จรูป (SPSS for Windows)
คํานวณหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความสัมพันธของตัวแปร 
ใชสถิติไคสแควร และสหสัมพันธ 
 

สรุปและอภิปรายผลการวิจยั 
 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ เปนพยาบาลที่ปฏิบัติงานเต็มเวลาและลาออกจาก
โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลวิชัยยุทธ และสถาบันมะเร็งแหงชาติ ในป พ.ศ.2547 จํานวน 
630 คน พบวา 

 
1. ขอมูลการลาออกของพยาบาล 
 
 จากผลการศึกษาพบวา  พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  มีอัตราการลาออกสูงสุด 
รองลงมาคือพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี และพยาบาลสถาบันมะเร็งแหงชาติ  
 ทั้งนี้เพราะ พยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนตองทํางานหนัก  
เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนสวนใหญจะจัดอัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพตอจํานวนผูปวยในอัตราที่
ตํ่า  แตจะจัดพยาบาลเทคนิค หรือพนักงานผูชวยพยาบาลมาทดแทน  ซึ่งพยาบาลเทคนิคหรือ
พนักงานผูชวยพยาบาลเหลานี้  ไมมีใบประกอบโรคศิลป จึงไมมีอํานาจหนาที่ และไมไดรับ
อนุญาตจากสภายาบาล  ใหทําหัตถการบางอยางได  เชนการการจัดยา ฉีดยา หรือการเก็บส่ิงสง
ตรวจจากผูปวยบางประเภท  เปนตนวา  การเจาะเลือด   ทําใหพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชนตองรับภาระสูง ตองดูแลผูปวยเปนจํานวนมาก  เกิดความเหนื่อยลา และมองหางานใหมที่
มีภาระงานนอยกวา  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของอารี  ชีวเกษมสุข  (2551,น.1) ที่ศึกษาสภาวะ
การขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน และพบวา พยาบาลโรงพยาบาลเอกชน
ลาออกจากงานถึงรอยละ 28.71 สาเหตุสวนใหญมาจากภาระงานมาก สวนโรงพยาบาลรามาธบิดี
และสถาบันมะเร็งแหงชาติ มีอัตราการลาออกรองจากโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  ซึ่งเปนไปในทํานอง
เดียวกับสุจินต  วิจิตรกาญจน (2538,น.11) ไดทําการศึกษาความตั้งใจที่จะลาออกจากสถาบัน
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และออกจากวิชาชีพของพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ  และพบวาพยาบาล มีความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากสถาบันรอยละ 66.6 และตั้งใจที่จะลาออกจากวิชาชีพถึงรอยละ 65.1  เมื่อพิจารณา
แลวจะเห็นวา พยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลของรัฐ มีภาระงานมากเชนกัน แตอาจมาจาก
สาเหตุที่ตางจากโรงพยาบาลเอกชน  เนื่องจากโรงพยาบาลรัฐมีจํานวนผูปวยที่มาใชบริการเปน
จํานวนมาก  ถึงแมโรงพยาบาลจะจัดอัตรากําลังใหพยาบาลวิชาชีพขึ้นปฏิบัติงานในแตละเวร
ใกลเคียงกับภาระงานที่มี แตจากปญหาการขาดแคลนอัตรากําลังคน ทําใหพยาบาลวิชาชีพ 1 คน
ตองทํางานเพิ่มพิเศษ (over time)ในแตละวัน ทําใหเกิดความเหนื่อยลา มีเวลาพักผอนไมเพียงพอ 
สงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานและลาออกจากงานในที่สุดและอีกปจจัยที่สําคัญสําหรับสาเหตุ
การลาออกของพยาบาลของรัฐสวนใหญคือ ปญหาเรื่องคาตอบแทนที่ไมยุติธรรมและไมเพียงพอ 
(พิจิตร  ศรีสุพรรณ,2542,น.121) สําหรับสถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่มีอัตราการลาออกของพยาบาล
นอยที่สุด ทั้งนี้เปนเพราะสถาบันมะเร็งแหงชาติ  เปนหนวยงานที่ใหการรักษาโรคเฉพาะทาง คือ
โรคมะเร็ง ยอมมีจํานวนผูปวยที่มารับบริการในแตละวัน  ไมมากเทากับโรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่ง
เปนโรงพยาบาลที่รักษาโรคทั่วไป   ทําใหมีจํานวนพยาบาลวิชาชีพที่เหมาะสมกับภาระงานทีม่ ี อีก
ทั้งยังเปนหนวยงานที่มีขนาดไมใหญมากนัก ทําใหพยาบาลมีความสนิทสนมกันมาก  บุคลากรใน
หนวยงานมีน้ําใจไมตรี ปฏิบัติงานดวยความเอื้ออารีตอกัน  จึงทําใหพยาบาลสถาบันมะเร็ง
แหงชาติปฏิบัติงานดวยความสุข มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จึงไมลาออกจากงาน ขอมูลที่พบนี้ 
สอดคลองกับการศึกษาของภัทรา  ศรีเจริญ (2534,น.127-130) และวรมน  เดชเมธาวีพงศ 
(2544,น.119-120) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยนงานของพยาบาล และพบวา 
ปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอความตองการการเปลี่ยนงาน  ของพยาบาลในโรงพยาบาล
ของรัฐ คือ ภาระงานและความรับผิดชอบที่มากเกินไปนั่นเอง 
 จากขอมูลที่พบนี้  ทําใหทราบวาไมเพียงแตโรงพยาบาลของรัฐเทานั้น  ที่ประสบปญหา
การลาออกของพยาบาล แมแตโรงพยาบาลเอกชน ซึ่งใหคาตอบแทนที่สูงกวา  ประสบปญหาการ
ลาออกของพยาบาลเชนกัน ซึ่งโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชนควรแกไขปญหานี้อยางเรงดวน 
เนื่องจากปญหาการลาออกของพยาบาลจะสงผลกระทบตอคุณภาพการบริการโดยตรง เนื่องจาก
เมื่อมีพยาบาลลาออกไป จะเปนการเพิ่มภาระงานใหกับพยาบาลที่ยังคงปฏิบัติงานอยูในระหวางที่
โรงพยาบาลกําลังสรรหาพยาบาลมาทดแทน ทําใหพยาบาลตองทํางานหนักมากขึ้น และจะทําให
ประสิทธิผลของงานนั้นลดลง  นอกจากนั้นโรงพยาบาลจะตองเสียคาใชจายในการสรรหา การ
คัดเลือก และการฝกอบรมใหกับพยาบาลใหมที่จะเขามาทดแทน 
 



 

4 

 

2. ปจจัยสวนบุคคล 
 
 พยาบาลวิชาชีพสวนใหญ สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี  เปนโสด  มีอายุต้ังแต36 ป
ข้ึนไป  และมีอายุงาน16ปข้ึนไป  ปจจัยสวนบุคคลที่พบจากการศึกษาครั้งนี้  สอดคลองกัน
การศึกษาของ มาริษา  สมบัติบูรณและคณะ (2546,น.34) ซึ่งศึกษาอุบัติการณการลาออก ของ
พยาบาลและผูชวยพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช และญานิศา  ล้ิมรัตน (2547,น.45)  ที่ศึกษา
ปจจัยสวนบุคคล คุณภาพชีวิตการทํางาน  และความยึดมั่นผูกพันกับองคการของพยาบาล
โรงพยาบาลทั่วไปจึงชี้ใหเห็นวา กลุมตัวอยางนี้เปนตัวแทนที่ดีของประชากรพยาบาลโดยทั่วไป 
และจากขอมูลทางสถิติที่พบ  สามารถอธิบายตามปจจัยสวนบุคคลไดวา  
 2.1  ระดับการศึกษา   ผูที่จะประกอบวิชาชีพพยาบาลไดนั้นจะตองมีอายุไมนอยกวา 
18 ปบริบูรณและจะตองไดรับปริญญาหรือประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรีในสาขาการ
พยาบาลและการผดุงครรภ ( สภาพยาบาล,2542,น.1) ดังนั้น กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้  ซึ่ง
เปนพยาบาลวิชาชีพจึงตองมีการศึกษา ในระดับปริญญาตรีเปนอยางนอย  แตมีพยาบาลจํานวน
ไมนอยที่มีความสนใจที่ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น ในสาขาวิชาที่เกี่ยวของ  ซึ่งจะเห็นไดจากกลุม
ตัวอยางในครั้งนี้ที่มีพยาบาลที่มีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีจํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 
20.16 ซึ่งถือวาเปนเพียงสวนนอย ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลวิชาชีพสวนใหญ  ไมเห็น
ความสําคัญของการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น เนื่องจากถึงแมวาพยาบาลจะมีการศึกษาในระดับที่
สูงขึ้น ก็มิไดรับการปรับข้ันเงินเดือนหรือมีการเพิ่มสิทธิประโยชน สวัสดิการแตอยางใด ยังคงไดรับ
เงินเดือนและคาตอบแทนเทากับผูที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี  อีกทั้งลักษณะงานของ
พยาบาลบางแผนก  มิไดเอื้ออํานวยใหพยาบาลที่มีความรูในระดับสูงนี้  ไดแสดงศักยภาพของ
ตนเองมากนัก  จึงทําใหพยาบาลสวนใหญไมมีความกระตือรือรนที่จะศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  
และอีกเหตุผลหนึ่งที่เปนขอจํากัดในดานการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น ของพยาบาล คือ หลักสูตร
เฉพาะทาง  ทางการพยาบาลมักตองมีการฝกปฏิบัติในทางคลินิกรวมดวย  แตลักษณะงานของ
พยาบาลที่ทํางานไมเปนเวลาที่แนนอนและตองทํางานหนักเนื่องจากปญหาการขาดแคลน
กําลังคน  ทําใหไมเอื้ออํานวยตอการศึกษาตอ ในระดับที่สูงขึ้น 
  แตเมื่อพิจารณาปจจัยดานการศึกษาของพยาบาลแยกเปนรายโรงพยาบาล พบวา
พยาบาลสวนใหญของทั้งสามโรงพยาบาล  มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี แตเฉพาะใน
โรงพยาบาลรามาธิบดีที่มีพยาบาลที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีคอนขางมาก  คือรอยละ 31.0 
ในขณะที่โรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติมีพยาบาลที่จบสูงกวาปริญญาตรีรอยละ
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4.7 และ 8.6 ตามลําดับ ซึ่งทั้งนี้เปนเพราะ โรงพยาบาลรามาธิบดี เปนโรงพยาบาลที่เนนในเรื่อง
การศึกษา และอยูภายใตการดูแลของคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เปน
แหลงผลิตแพทยพยาบาลและบุคลากรทางดานสาธารณสุข   ดังนั้นองคการจึงมีการสงเสริมให
พยาบาลมีการศึกษา  ในระดับสูงกวาปริญญาตรี  อีกทั้งพยาบาลมีความสะดวกในการศึกษาตอ 
เนื่องจากมีสถาบันการศึกษาในระดับที่สูงกวาปริญญาตรีภายในองคการเอง เชนเดียวกับสถาบัน
มะเร็งแหงชาติที่มีการสนับสนุนใหพยาบาลไดมีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นเพื่อประสิทธิภาพใน
การดูและผูปวยเฉพาะทาง แตเนื่องจากสถาบันมะเร็งแหงชาติไมมีสถาบันการศึกษาเพื่อผลิต
พยาบาลรองรับ จึงทําใหพยาบาลขาดความกระตือรือรนในการเรียนในระดับที่สูงขึ้น สวน
โรงพยาบาลวิชัยยุทธ ซึ่งเปนโรงพยาบาลเอกชน  องคการไมมีนโยบายสนับสนุนใหพยาบาลได
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นดังเชนหนวยงานของรัฐ  แตจะคัดเลือกผูที่สําเร็จการศึกษาในระดับที่สูง
แลวเขาทํางานโดยกําหนดตําแหนง คาตอบแทนที่เหมาะสมกับการศึกษานั้นๆ จึงทําใหพยาบาล
ระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  มีการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรีคอนขางต่ํา  
 จากเหตุผลที่กลาวมาขางตน ทําใหพยาบาลสวนใหญไมกระตือรือรนที่จะศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้นถึงแมวาพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดีจะมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมากกวา
โรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติ แตยังถือวานอย   องคการจึงขาดโอกาสที่จะมี 
คนที่มีความรูความสามารถในระดับสูง  มาปฏิบัติงานในองคการ ถึงแมวางานดานการดูแลรักษา
ผูปวยจะตองการ  ผูที่มีความรูในระดับปริญญาตรีเปนอยางนอยมาปฏิบัติงาน  แตหาก
โรงพยาบาลมีพยาบาลที่มีการศึกษาเฉพาะทางในระดับที่สูง ยอมนํามาซึ่งประสิทธิผลการทํางาน
ที่ดี พยาบาลที่มีการศึกษาในระดับที่สูง จะมีวิจารณญาณในการคิด ตัดสินใจ มีความเปนผูนํา 
สามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง ทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมอยางรวดเร็วและ
หลากหลาย (ชวลี  แยมวงศและคณะ,2538,น.69) ดังนั้นองคการควรสงเสริมใหพยาบาลไดมี
การศึกษาในระดับที่สูงขึ้น โดยการกําหนดตําแหนงสําหรับพยาบาลที่มีการศึกษาในระดับที่สูงกวา
ปริญญาตรี ใหคาตอบแทนที่เหมาะสมกับวุฒิการศึกษา เพื่อเปนแรงจูงใจใหกับพยาบาลใน
การศึกษาตอหลังจากสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตร ี  
 2.2  สถานภาพการสมรส   พยาบาลสวนใหญเปนโสด ซึ่งอาจมีปจจัยที่สนับสนุนหลาย
ขอดวยกัน เปนตนวา พยาบาลสวนมากเปนผูหญิงและลักษณะงานของพยาบาลที่ตองทํางานอยู
แตในที่ทํางานของตนเอง และตองทํางานในยามที่เปนเวลาพักผอนของผูอ่ืน ทําใหพยาบาลมี
โอกาสที่จะไดติดตอสัมพันธกับผู อ่ืนคอนขางนอย  ซึ่งหมายความวา โอกาสที่จะไดพัฒนา
ความสัมพันธกับเพศตรงขาม ใหเปนไปในลักษณะการมีคูครองยอมนอยตามไปดวย และถึงแมวา
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พยาบาลจะไดมีโอกาสพบกับบุคคลภายนอก หรือผูปวยก็ตาม แตก็เปนความสัมพันธแบบผูดูแล
และผูขอความชวยเหลือ ดังนั้นจึงทําใหพยาบาลสวนใหญเปนโสด จากขอมูลของพยาบาลซึ่งเปน
กลุมตัวอยางในครั้งนี้พบวา พยาบาลเปนโสดถึงรอยละ 66.19 ชี้ใหเห็นวาผูที่อยูในวิชาชีพ
พยาบาล ขาดโอกาสในการมีคูครองอยางแทจริงซึ่งอาจเนื่องจากปจจัยหลายดานดังที่กลาวมา  
ทําใหพยาบาลมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานไมดีและมีความพึงพอใจในงานในระดับปาน
กลาง  หรืออาจมีความเปนไปไดวา ผูที่ยังคงอยูในวิชาชีพพยาบาลสวนใหญ  ไมไดใหความสําคัญ
กับชีวิตสมรส มีความพอใจกับชีวิตความเปนอิสระ และรักงานการพยาบาลอยางแทจริง จึงทําให
กลุมตัวอยางในครั้งนี้เปนโสดเปนสวนใหญ 
 เมื่อพิจารณาสถานภาพการสมรสของพยาบาลแยกตามโรงพยาบาลพบวา โรงพยาบาล
รามาธิบดี มีพยาบาลที่มีสถานภาพเปนโสดมากที่สุด คือรอยละ 78.4 สวนโรงพยาบาลวิชัยยุทธ 
และสถาบันมะเร็งแหงชาติมีพยาบาลที่เปนโสดในอัตราใกลเคียงกัน  คือ 51.3และ 50.0ตามลําดับ
ซึ่งอธิบายไดวา ดวยลักษณะขององคการพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี ที่มุงพัฒนาคุณภาพ
การรักษาพยาบาล จึงกําหนดนโยบายใหพยาบาลใหการดูแลรักษาผูปวยตามมาตรฐานระดับ
สากล ซึ่งตองเกี่ยวของกับงานเอกสารคอนขางมาก ทําใหพยาบาลมีภาระงานที่เพิ่มข้ึน คือ
นอกจากจะตองดูแลผูปวยแลว ยังจะตองรับผิดชอบงานดานเอกสารใหถูกตองและครบถวน  อีก
ทั้งจํานวนผูปวยที่เขารักษาในโรงพยาบาลรามาธิบดี มีเปนจํานวนมากทําใหพยาบาลตองทํางาน
หนัก  สงผลดานลบตออารมณและบุคลิกภาพของพยาบาล (สุจินต  วิจิตรกาญจนและคณะ
,2538,น.12) ทําใหเกิดทัศนคติที่ไมดีจากผูที่มีปฏิสัมพันธดวย  ในขณะที่พยาบาลโรงพยาบาลวิชัย
ยุทธ  ซึ่งเปนโรงพยาบาลเอกชน ที่สงเสริมใหพยาบาลมีบุคลิกภาพที่ดี ในขณะปฏิบัติงาน  อีกทั้ง
ยังไมมีภาระงานที่ยุงยากเชนโรงพยาบาลที่มีผูปวยจํานวนมาก ดังนั้นพยาบาลในโรงพยาบาลวิชัย
ยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติจึงมีโอกาสในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดมากกวา ดังนั้น
องคการในภาครัฐควรประเมินภาระงานใหเหมาะสมกับอัตรากําลังของพยาบาล เพื่อใหพยาบาลมี
สุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี เปนที่พึงพอใจของผูที่มารับบริการ และควรมีการสนับสนุน และ
สงเสริมนโยบายในดานการพัฒนาบุคลิกภาพของพยาบาลใหเปนผูที่มีบุคลิกภาพดี เปนที่พึงพอใจ
ของผูที่พยาบาลมีปฏิสัมพันธดวย 
 2.3 อายุและอายุงาน  จากขอมูลในดานอายุและอายุงานของพยาบาลที่ศึกษาครั้งนี้
พบวา สวนใหญมีอายุ มากกวา 36 ป รอยละ 39.69 และมีอายุงานมากกวา 16 ปรอยละ 30 ซึ่ง
ชี้ใหเห็นวาผูที่ยังคงปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาล   เปนผูที่รักในวิชาชีพพยาบาลอยางแทจริง จาก
การศึกษาอุบัติการณการลาออก ของพยาบาลและผูชวยพยาบาลของมาริษา สมบัติบูรณ (มาริษา  
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สมบัติบูรณและคณะ,2546,น.40)ที่พบวา พยาบาลที่อายุและอายุงานนอยจะลาออกจากงาน
มากกวาพยาบาลที่มีอายุและอายุงานมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลที่อายุนอย หรือกลุม
พยาบาลที่จบใหม ยังเปนชวงชีวิตที่ชอบความทาทาย อยากที่จะแสวงหาทางเลือกสําหรับตน
ขณะที่พยาบาลที่มีอายุและอายุงานมากไดผานพนชวงเวลาดังกลาวและตัดสินใจเลือกทางเลือกที่
เหมาะกับตนเองแลว จากเหตุผลดังกลาวทําใหกลุมตัวอยางในครั้งนี้เปนพยาบาลที่มีอายุมากกวา 
36 ปและอายุงานมากกวา 16 ปเปนสวนใหญ 
 เมื่อพิจารณาแยกตามโรงพยาบาลพบวาพยาบาลสวนใหญของโรงพยาบาลรามาธิบดี
และสถาบันมะเร็งแหงชาติ  มีอายุมากกวา 36ปรอยละ 44.0และมีอายุงานมากกวา 16 ป รอยละ 
34.9 ทั้งนี้เนื่องจากโรงพยาบาลทั้งสองเปนโรงพยาบาลในภาครัฐ พยาบาลจะไดรับเงินเดือนตาม
มาตรฐานของสํานักงานขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ซึ่งจะมีเงินเดือนในอัตราแรกเขาต่ําเมื่อเทียบ
กับเอกชน (สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข,2538,น.25) ทําใหพยาบาลที่มีอายุงานนอย
ลาออกไปประกอบอาชีพอื่นที่มีคาตอบแทนที่มากกวา ในขณะที่ขาราชการที่มีอายุงานมาก จะ
ได รับเงินเดือน  คาตอบแทนที่มากกวา   อีกทั้ งยังสามารถปรับตัวเขากับเพื่อนรวมงาน 
สภาพแวดลอม หนาที่การทํางานไดเปนอยางดี จึงไมลาออกจากงาน ดังนั้นจึงทําใหพยาบาลใน
ภาครัฐ สวนมากมักจะมีอายุและอายุงานที่คอนขางมาก สวนโรงพยาบาลวิชัยยุทธ ซึ่งเปน
โรงพยาบาลในภาคเอกชน  พยาบาลสวนใหญมีชวงอายุที่ไมไดแตกตางกันมากนัก โดยมีพยาบาล
ที่มีอายุระหวาง 31-35 ป และมีอายุงาน 1-5 ปและ6-10 ปมากที่สุด ซึ่งอธิบายไดวา โรงพยาบาล
เอกชนจะจายคาตอบแทนอัตราแรกเขาสูงกวาโรงพยาบาลในภาครัฐ แตหลังจากปฏิบัติงานได
ระยะหนึ่งแลว อัตราการปรับเงินเดือนจะลดลง ทําใหพยาบาลรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
เงินเดือนและคาตอบแทนต่ํา อีกทั้งนโยบายของโรงพยาบาลเอกชน จะเนนผูปวยเปนศูนยกลาง
อยางชัดเจน เมื่อเกิดปญหาระหวางพยาบาลกับผูปวย องคการจะมีวิธีการจัดการไปในแนวทางให
ผูปวยเกิดความพึงพอใจมากที่สุด  ซึ่งอาจเปนอีกสาเหตุหนึ่งที่ทําใหพยาบาลในภาคเอกชน เกิด
ความคับของใจ รับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดาน ธรรมนูญในองคการของพยาบาลต่ํา และ
เสาะแสวงหางานใหมในที่สุด 
 การที่โรงพยาบาลมีพยาบาลที่มีอายุและอายุงานมากนั้น มีทั้งขอดีและขอดอย เพราะ
พยาบาลที่มีอายุและอายุงานมากถือไดวาเปนผูมีประสบการณการทํางานสูง ทําใหมีความ
เชี่ยวชาญในงานที่ทํา มีทักษะสูงในการทําหัตถการตางๆในการดูแลผูปวย อีกทั้งยังสามารถ
แกปญหาตางๆที่เกิดขึ้นระหวางการทํางาน  โดยการใชประสบการณการทํางานตางๆที่ผานมา แต
ส่ิงที่ตามมาคือความเฉื่อยชา  ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ความคลองแคลววองไวในการ
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ทํางานลดลง เนื่องมาจากปญหาสุขภาพสวนตัวจากอายุที่มากขึ้น ซึ่งอาจสงผลใหประสิทธิภาพ
การทํางานของพยาบาลโดยรวมลดลงได ดังนั้น องคการจึงตองคํานึงถึงปญหาที่เกิดขึ้นและควรที่
จะเรงปรับแกหาวิธีที่จะดํารงพยาบาลที่มีอายุงานนอย  เหลานี้ไวในองคการเพื่อใหเกดิความสมดลุ
ในองคการในดานการปฏิบัติงาน 
  

3. ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  
 จากผลการศึกษา พบวาพยาบาลมีการรับรูลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานดาน สังคมสัมพันธสูงเปนอันดับ 1 รองลงมาคือ
ดานการพัฒนาศักยภาพบุคคล สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานความภูมิใจใน
องคการ ภาวะสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน ธรรมนูญในองคการ ความกาวหนาและความ
มั่นคงในงาน และอันดับสุดทายคือ คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  
 ซึ่งผลการศึกษาที่พบนี้สอดคลองกับประภาพร  นิกรเพสยและสุกัญญา  ประจุศิลป 
(2548,น.96) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง และ บงกช เทพจารี (2547,น.82)ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหาร แต
ขัดแยงกับการศึกษาของ อมรรัตน  ออนนุช (2546,น.52)ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง และพบวา 
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนและเงินเดือนสูงเปนอันดับ 1 แตมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดาน ภาวะความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน, ธรรมนูญในองคการและความ
ภูมิใจในองคการต่ํา ทั้งนี้อาจเปนเพราะชนิดองคการและลักษณะของกลุมตัวอยางที่ตาง  
การศึกษาครั้งนี้ ศึกษากับพยาบาลในโรงพยาลของรัฐเปนสวนใหญ  แตกลุมตัวอยางในการศึกษา
ของอมรรัตน คือกลุมพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมของภาคเอกชน  ทําใหกลุมตัวอยางมีการ
รับรูลักษณะคุณภาพชีวิตในระดับปานกลางเหมือนกัน แตเนนลักษณะคุณภาพชีวิตในแตละดาน
ตางกัน   และจากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติ โดยพิจารณาเปนรายดานสามารถแบงออกเปน 3 
กลุมดังตอไปนี้ 
 

กลุมสูง 
 

 3.1  ดานสังคมสัมพันธ การที่พยาบาลรับรูคุณคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดาน
สังคมสัมพันธในระดับสูงนั้น เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาล  ที่ทํางานรวมกันเปนทีม มีการ
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ชวยเหลือซึ่งกันและกันในขณะทํางาน เปนที่ยอมรับของผูรวมงาน เพราะในการทํางาน  พยาบาล
ทุกคนมีความสําคัญในการดูแลผูปวยเปนอยางมาก นอกจากนี้มีการประสานงานระหวางบคุลากร
หลายวิชาชีพ มีการติดตอส่ือสารทั้งเพื่อนรวมงาน ผูปวยและญาติตลอดเวลา จึงมีบรรยากาศการ
ทํางานที่เปนมิตร  อีกทั้งพยาบาลเปนผูใหความชวยเหลือผูปวย ดูแลผูปวยอยางใกลชิด จึงไดรับ
การยอมรับจากผูปวยและญาติสูง  
 เมื่อพิจารณาแยกตามโรงพยาบาล พบวาโรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็ง
แหงชาติมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะสังคมสัมพันธสูงเปนอันดับ 1 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.93และ3.75 ตามลําดับ  แตลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธของพยาบาล
โรงพยาบาลรามาธิบดีอยูในลําดับที่ 2 ซึ่งอธิบายไดวา  โดยลักษณะงานของพยาบาลที่ตองทํางาน
รวมกันเปนทีม  ทําใหพยาบาลมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานสังคมสัมพันธสูง ดังเชน
พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติ แตเนื่องจากโรงพยาบาลรามาธิบดีซึ่ง
เปนองคการที่เนนดานการศึกษาและการวิจัย  มีการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพบุคคลอยาง
ตอเนื่อง จึงทําใหพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดีมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานพัฒนาศักยภาพ
บุคคลสูงมากกวาดานสังคมสัมพันธ โดยมีคาเฉลี่ยในดาน การพัฒนาศักยภาพบุคคลเทากับ 3.77 
และดานสังคมสัมพันธเทากับ 3.69 ซึ่งเมื่อพิจารณาแลวจะพบวา คะแนนเฉลี่ยมีความตางกัน
เพียงเล็กนอย 
 3.2   ดานการพัฒนาศักยภาพบุคคล  ผูบริหารโรงพยาบาล ยุคใหมสวนมากจะ
เนนการสงเสริมและการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพ สําหรับฝาย
การพยาบาลแลว    จะพบวามีการสงเสริมใหพยาบาลเขารับการอบรม และใหความรูในเร่ืองตางๆ
เพื่อพัฒนาความรูความสามารถของพยาบาลในการดูแลผูปวย เพื่อใหทันกับความกาวหนาของ
เทคโนโลยีและการคนพบแนวทางการรักษาใหมๆ นอกจากนี้ สภาการพยาบาลยังไดกําหนด 
หนวยคะแนนของการเขารับการอบรมในแตละครั้งเพื่อประกอบการตออายุใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพ (สภาพยาบาล ,2540,น.1) ของพยาบาลทุกๆ 5  ป   โรงพยาบาลสวนใหญจึงจัดการอบรม 
ใหความรูในเรื่องตางๆ เพื่อใหพยาบาลสามารถสะสมหนวยคะแนน เพื่อความสะดวก ในการตอ
อายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ดังนั้นการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคคลของพยาบาลจึงอยูในระดับที่ดี 
 เมื่อพิจารณาจําแนกตามโรงพยาบาลพบวา  คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนา
ศักยภาพบุคคลของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี สูงเปนอันดับ 1 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ3.77 ซึ่ง
อธิบายไดวาคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี เปนหนึ่งในคณะแพทยศาสตรของ 
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มหาวิทยาลัยมหิดล มีพันธกิจหลัก คือการศึกษาควบคูกับการใหการบริการประชาชน  ดังนั้น
องคการจึงเพิ่มคุณภาพการบริการโดยการพัฒนาการศึกษาและวิจัย  มีการสงเสริมพยาบาลใหมี
ความรูเกี่ยวกับนวตกรรมและเทคโนโลยีทางดานการแพทยสมัยใหม มีการนําเครื่องมือที่ทันสมัย
มาใชในการดูแลผูปวย จึงทําใหพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการ
พัฒนาศักยภาพบุคคลสูงเปนอันดับ 1 สวนพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ ซึ่งเปนโรงพยาบาล
เอกชนชั้นนําแหงหนึ่งของประเทศ ผูบริหารไดวางแผนดานการตลาดโดยการจัดตั้งโปรแกรม
สงเสริมสุขภาพในดานตางๆ เปนตนวา การฉีดวัคซีนปองกันโรคมะเร็งปากมดลูก นอกจากนั้นยังมี
การออกวารสารวิชัยยุทธเพื่อเด็กและสตรี เพื่อสงเสริมการดูแลสุขภาพของสตรีและเด็ก ( วารสาร
วิชัยยุทธ,2551,น.10) ดวยเทคโนโลยีที่ทันสมัยและนโยบายการวางแผนทางการตลาดของ
ผูบริหาร  ทําใหพยาบาลมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานนี้สูงเปนอันดับ 3 สวนพยาบาล
สถาบันมะเร็งแหงชาตินั้น มีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานการพัฒนาศักยภาพของบุคคล
คอนขางต่ํา โดยมีคาเฉลี่ย 3.50 และอยูในอันดับที่ 5 อาจเปนเพราะพยาบาลสถาบันมะเร็ง
แหงชาติ ดูแลผูปวยเฉพาะทาง ไมมีกรณีโรคที่หลากหลาย จึงไมตองใชความรูที่หลากหลายมาก
นัก เนื่องจากมีแนวปฏิบัติที่ชัดเจนในการดูแลผูปวย อีกทั้งสถาบันมะเร็งแหงชาติมิไดเปนสถาบัน
ทางดานการศึกษา แตมีหนาที่ใหบริการรักษาโรคมะเร็งสําหรับประชาชนโดยเฉพาะ  ดังนั้นการที่
จะสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของพยาบาล อาจจะตองสงพยาบาลไปฝกอบรมในสถาบันอื่น  ซึ่ง
ทําใหเสียเวลาและงบประมาณสูง  ดังนั้นพยาบาลในสถาบันมะเร็งแหงชาติจึงมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานนี้ไมสูงนัก 
 
 กลุมปานกลาง 
 
 3.3  ดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ เนื่องจากในปจจุบันนี้
โรงพยาบาลสวนใหญนอกจากจะพัฒนาเพื่อใหบริการที่ดีกับผูปวยแลว ยังตองคํานึงถึงสุขภาพ
ของผูปฏิบัติงานดวย เพื่อคุณภาพการบริการที่ดี ตามมาตรฐานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(สถาบันพัฒนาและรับรองมาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาล,2551,online) ดังนั้นโรงพยาบาลหลาย
แหงที่ตองการ ผานการรับรองมาตรฐานโรงพยาบาล   จากสถาบันดังกลาว จึงเรงพัฒนาและ
สงเสริมในเรื่องความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพของบุคลากรในโรงพยาบาลดวย   นอกจากนี้ใน
ปจจุบัน  โรงพยาบาลตองดูแลรับผิดชอบคาใชจายในการรักษาพยาบาล  ในกรณีที่ผูปฏิบัติงาน
เกิดความเจ็บปวย  ดังนั้นโรงพยาบาลหลายแหงจึงหันมาดําเนินนโยบายการสงเสริมสุขภาพของ
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ผูปฏิบัติงาน เชน การจัดสถานที่พักผอน ออกกําลังกาย จัดอุปกรณการออกกําลังกายที่ทันสมัย 
ถูกสุขลักษณะ ใหกับพยาบาล เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีสุขภาพที่แข็งแรง เจ็บปวยนอยลง เพื่อลด
คาใชจายในดานการรักษาพยาบาล    นอกจากนี้ยังมีการจัดกีฬาสีภายในองคการ  เพื่อสงเสริม
สุขภาพของพยาบาล และยังเปนการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีของพยาบาลในโรงพยาบาลอีก
ดวย จึงทําใหพยาบาลมีการรับรูในเรื่องสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพอยูในระดับ
ปานกลางดังที่ปรากฏ   
 เมื่อพิจารณาจําแนกตามโรงพยาบาลพบวา  พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  มีการรับรู
คุณภาพชีวิตดานสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพสูงเปนอันดับ 1 รองลงมาคือ
สถาบันมะเร็งแหงชาติ และโรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งอธิบายไดวา เนื่องจากโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  
เปนสถานพยาบาลที่บริหารงานโดยเอกชน   องคการจะตองสรางภาพลักษณที่ ดีในดาน
สภาพแวดลอม สถานที่ตองสะอาด ปลอดภัย และมีทัศนียภาพที่สวยงานเพื่อดึงดูดใหผูปวยมาใช
บริการ  สวนสถาบันมะเร็งแหงชาติและโรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งเปนองคการภาครัฐ  ซึ่งมีผูปวย
มาใชบริการเปนจํานวนมาก ซึ่งยอมหมายความวาสถานที่ทํางานของพยาบาลเปนแหลงรวมเชื้อ
โรคหลายชนิด  พยาบาลมีโอกาสติดเชื้อจากผูปวยสูงกวาโรงพยาบาลที่มีจํานวนผูปวยนอยและ
มิไดเปนโรคที่ซับซอน แตโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชนตระหนักและใหความสําคัญกับเร่ือง
การปองกันและควบคุมการแพรกระจายของเชื้อโรคภายในโรงพยาบาลเปนอยางดี จะเห็นไดวา 
โรงพยาบาลมีการสนับสนุนอุปกรณสําหรับการปองกันการติดเชื้อ เชน เข็มฉีดยาหรือ ถุงมือที่ใช
เพียงครั้งเดียวแลวทิ้ง (disposable)  หนากากปองกันเชื้อโรค (mask) นอกจากนั้น โรงพยาบาลยัง
สนับสนุนใหพยาบาลที่มีความเสี่ยงตอการติดเชื้อบางชนิดสูงโดยการฉีดวัคซีนปองกันโรคโดยไม
เสียคาใชจาย  จึงทําใหพยาบาลมีการรับรูลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพแวดลอมที่
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพในระดับปานกลาง 
 3.4 ดานความภูมิใจในองคการ  กลุมตัวอยางซึ่งเปนพยาบาลวิชาชีพมีความ
ภูมิใจในองคการของตนเองในระดับปานกลาง  ทั้งนี้เพราะลักษณะงานขององคการทางดานการ
พยาบาล  เปนงานที่ใหความชวยเหลือดูแลผูปวยยามปวยไข   และสงเสริมสุขภาพยามที่
ประชาชนมีสุขภาพแข็งแรง เปนวิชาชีพที่มีความอดทน เสียสละ และตองเปนผูที่มีจิตใจอบออม
อารี ซึ่งลักษณะเหลานี้ของพยาบาล ทําใหมีผูเปรียบพยาบาลเปนผูที่มีความเมตตากรุณา สะอาด
บริสุทธิ์ดังเชนชุดสีขาวที่พยาบาลสวมใส (สุธิดา  โตพันธานนท,2550,น.101) ทําใหพยาบาลเกิด
ความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งในองคการ และความภูมิใจในองคการเปนอารมณชนิดหนึ่งที่มี
ลักษณะเฉพาะ เปนสภาวะทางจิตใจที่มีความสําคัญยิ่งตอการเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมการ
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ทํางาน(Huse and Cumming,1985,p.199-200) ความรูสึกภาคภูมิใจในองคการนี้ สามารถเกิดขึ้น
ได ไมวาพยาบาลจะมีอายุงาน และตําแหนงงาน ที่ตางกัน  
 เมื่อพิจารณาโรงพยาบาลทั้ง3 โรงพยาบาลคือ โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลวิชัย
ยุทธ สถาบันมะเร็งแหงชาติ ซึ่งเปนองคการที่กลุมตัวอยางปฏิบัติงานอยู จะเห็นวาทั้ง 3 
โรงพยาบาลเปนโรงพยาบาลที่มีชื่อเสียงในดานการใหการบริการแกผูปวยคนละดาน  โดยเฉพาะ
โรงพยาบาลรามาธิบดี  ซึ่งพยาบาลกลุมตัวอยางปฏิบัติงานอยูเปนสวนใหญ เปนโรงพยาบาลซึ่ง
เปนสถาบันทางดานการแพทย มีการคนควาและการวิจัยทางดานการแพทยอยูเสมอ จึงทําให
เกิดนวตกรรม วิธีการรักษาที่ทันสมัย มีเครื่องมือทางดานการแพทยที่ครบถวนและมีบริการการ
รักษาที่ครอบคลุม สวนโรงพยาบาลวิชัยยุทธ ซึ่งเปนโรงพยาบาลเอกชนชั้นนํา ที่บริหารงานโดย
เอกชน และผานการรับรองมาตรฐาน ISO9002 ซึ่งเปนมาตรฐานการยกระดับคุณภาพการบริการ 
และสถาบันมะเร็งแหงชาติซึ่งเปนสถาบันที่ดูแลรักษาโรคเฉพาะทาง จึงมีบุคลากรผูเชี่ยวชาญ และ
วิทยาการที่ดีและทันสมัยในการรักษาผูปวยเหลานี้  ดังนั้นพยาบาลซึ่งเปนบุคลากรสวนใหญ ใน
โรงพยาบาลทั้ง 3 โรงพยาบาลนี้จึงมีความภูมิใจในองคการของตนเอง  
 3.5 ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน   สามารถอธิบายไดวาพยาบาลนั้น
ตองมีการเขาเวร  บางครั้งพยาบาลตองทํางานในยามวกิาล  ซึง่เปนเวลาทีค่นอืน่นอนหลบัพกัผอน 
 จึงทําใหบางคนเกิดความเครียด พยาบาลตองทํางานหนักเนื่องจากปญหาการขาดอัตรากําลัง 
บางครั้งตองทํางาน 8   ชั่วโมง 10   ชั่วโมง หรือแมแต 12   ชั่วโมง (นิยดา  ผุยเจริญ, 2547   , น .25-32) 
การที่ตองทํางานในยามวิกาลซึ่งเปนเวลาที่ตองนอนหลับพักผอน  กลับเปนเวลาที่มีแตความเหน็ด
เหนื่อย ความทุกข การเจ็บปวยและความโศกเศรา ซึ่งมีผลกระทบที่ไมดีตอการดําเนินชีวิตสวนตัว
ของพยาบาล   แตมิใชวาพยาบาลจะตองทํางานหนักตลอดเวลา หลังจากเสร็จภาระงาน พยาบาล
สามารถใชเวลาสวนตัว  และทํากิจกรรมคลายเครียดจากภาระงานเหลานั้นไดเชนกัน ดวยเหตุผล
ดังกลาว พยาบาลจึงมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลในการดํารงชีวิตในระดับ
ปานกลาง  
 เมื่อพิจารณาโดยจําแนกตามโรงพยาบาลพบวา  คะแนนเฉลี่ยของพยาบาลใน
โรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติไมไดแตกตางกันมากนัก คือ 3.57 และ 3.52 
ตามลําดับ สวนคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัวของพยาบาล
โรงพยาบาลรามาธิบดีอยูในอันดับที่ 7 โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.17 ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
โรงพยาบาลรามาธิบดีซึ่งเปนโรงพยาบาลที่ตองรับการตรวจเยี่ยมจากสถาบันพัฒนาคุณภาพและ
รับรองมาตรฐานโรงพยาบาล (พ.ร.พ.) ทําใหพยาบาลตองทํางานในดานอื่นซึ่งมิใชงานดานการ
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พยาบาลโดยตรง เชนงานดานเอกสารตางๆ ซึ่งพยาบาลตองทํานอกเวลางาน  ซึ่งควรจะเปนเวลา
พักผอนของพยาบาล จึงทําใหพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดีมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสมดุลของงานและชีวิตสวนตัวต่ําสุดจาก3 โรงพยาบาล 
 3.6 ดานธรรมนูญในองคการหรือสิทธิสวนบุคคล  ซึ่งถือไดวาพยาบาลมีการรับรู
คุณภาพชีวิตการทํางานดานนี้ในระดับปานกลางคอนขางต่ํา ทั้งนี้เพราะ โดยลักษณะงานของ
พยาบาลนั้น  เปนการทํางานตามมาตรฐานวิชาชีพ และการทํางานของพยาบาลมไิดอยูภายใตการ
บังคับบัญชาของหัวหนาตลอดเวลา พยาบาลมีสิทธิ์ตัดสินใจใหการพยาบาล  เมื่อผูปวยมีอาการ
เปลี่ยนแปลงในความรับผิดชอบของตนเอง อีกทั้งพยาบาลสวนใหญ  นาจะไดรับการปฏิบัติที่ดี
จากผู บังคับบัญชา  ที่สวนมากเปนผูหญิงซึ่งมีความเขาใจและมีความเห็นใจกันมากกวา
ผูบังคับบัญชาที่เปนเพศตรงขาม  นอกจากนั้นยังมีสิทธิ์แสดงความคิดเห็นในเรื่องการทํางานและ
การบริหารงานภายในหนวยงานของตนตามโอกาส  แตในดานความเปนปจเจกบุคคลและสิทธิใน
การแสดงความรูสึกของตนเอง  พยาบาลไมสามารถดําเนินชีวิตการทํางานไดอยางอิสระ เนื่องจาก
การทํางานเปนไปในลักษณะตองมีการทํางานรวมกันตลอดเวลาและมีการกําหนดเวลาที่แนนอน
ในการบริหารงานของตนเอง อีกทั้งในดานลักษณะงานที่ตองดูแลผูปวยอยางใกลชิด  ทําให
พยาบาลไมสามารถรักษาระยะหางระหวางบุคคล (Personal space)  ไดอยางเหมาะสม
โดยเฉพาะเมื่อตองใหการพยาบาลผูปวยซึ่งเปนผูชาย  แตพยาบาลไมสามารถหลีกเลี่ยงภาวะ
เหลานั้นได  เนื่องจากเปนภาระหนาที่  ที่พยาบาลตองรับผิดชอบ  อีกทั้งพยาบาลยังตอง
ปฏิบัติงานบางอยางที่ตนไมชอบ  ตองประสบกับส่ิงที่ไมนาเขาใกล  ขัดแยงกับทฤษฎีความรูสึก
ใกลชิด (Immediacy)(Albert Mehrabian,2551,online) ที่เสนอวาบุคคลจะไมอยากเขาใกลส่ิงที่ตน
ไมชอบ แตพยาบาลตองปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ สําเร็จลุลวงตามเวลาที่กําหนด แมวาจะไม
ชอบส่ิงดังกลาวก็ตาม  ดวยเหตุผลที่กลาวมาทั้งหมด ทําใหพยาบาลมีการรับรูลักษณะคุณภาพ
ชีวิตดานธรรมนูญในองคการในระดับปานกลางโดยมีคะแนนเฉลี่ยไมสูงมากนัก 
 โดยพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการ
ตํ่าสุด  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 อาจเปนเพราะนโยบายโดยทั่วไปขององคการดานเอกชน ที่จะตอง
ใหความสําคัญกับลูกคาเปนหลัก ดังนั้นพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน จึงไมสามารถแสดงความ
คิดเห็นหรือความรูสึกที่แทจริงของตนเองได เมื่อเกิดปญหาตางๆกับผูปวย อีกทั้งสิทธิในการ
ตัดสินใจ การกําหนดนโยบายการบริหารงาน จะเปนสิทธิ์ของผูบริหารโดยชอบธรรม ทําให
พยาบาลไมมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายตางๆ ในองคการ จึงทําใหพยาบาลโรงพยาบาลวิชัย
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ยุทธ  มีคุณภาพชีวิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการต่ําสุด ในลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน
ทั้ง 8 ดาน และมีตํ่าสุดเมื่อเปรียบเทียบทั้ง 3 โรงพยาบาล 
 3.7 ดานลักษณะความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  ฝายพยาบาลเปน
หนวยที่มีบุคลากรเปนจํานวนมาก และมีโครงสรางของหนวยงานในลักษณะแนวราบเปนสวนใหญ 
คือมีตําแหนงที่สูงกวาระดับปฏิบัติการไมมากนัก ดังนั้นพยาบาลจึงมีโอกาสกาวหนาในอาชีพ
คอนขางนอย  อีกทั้งลักษณะงานของพยาบาลซึ่งมีการทํางานเปนทีม มีการแขงขันในงานต่ํา ทํา
ใหพยาบาลไมไดแสดงศักยภาพของตนเองมากนัก  การพิจารณาตําแหนงงานที่สูงขึ้นจึงมัก
พิจารณาตามระบบวัยวุฒิเปนสวนใหญ  ดังนั้นพยาบาลที่อายุงานนอย จึงไมมีโอกาสเลื่อน
ตําแหนง   และปจจุบันองคการหลายองคการมีแผนที่จะปรับโครงสรางทางองคการ    ซึ่งจะทําใหมี
การปรับบทบาทหนาที่ และโครงสรางการบริหารจัดการ ของสถานบริการทางดานสาธารณสุข 
เปนการเปลี่ยนแปลงในปจจัยดานโครงสรางองคการเชน ความสัมพันธของอํานาจหนาที่ กลไก
การประสานงาน ลําดับข้ันของการรวมอํานาจของผูบริหารและการออกแบบงาน (เรมวล  นันท
ศุภวัฒน,2542,น.180)  ซึ่งเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหพยาบาลเกิดความรูสึกไมมั่นใจในความกาวหนา
และมั่นคงในงาน  
 เมื่อพิจารณาแยกตามโรงพยาบาลแลวพบวา  โรงพยาบาลรามาธิบดีและสถาบันมะเร็ง
แหงชาติมีคะแนนเฉลี่ยสูงกวา พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ ซึ่งอธิบายไดวา สถานภาพการจาง
งานของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดีและสถาบันมะเร็งแหงชาติมีความมั่นคงกวาพยาบาล
โรงพยาบาลวิชัยยุทธ  นั่นคือมีสถานภาพเปนขาราชการ แตพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  จะมี
การจางงานตามสัญญาซึ่งองคการจะยกเลิกสัญญาไดทันที เมื่อเกิดปญหาหรือเมื่อพยาบาลมีผล
การปฏิบัติงานที่ไมเปนไปตามมาตรฐานขององคการ จึงทําใหพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน มี
ความไมมั่นคงในสภาพภาพการจางงานของตนเอง   ทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความกาวหนาและความมั่นคงอยูในระดับคอนขางต่ํา 
 
 กลุมตํ่า 
 
  3.8 ดานลักษณะคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  การรับรูคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลในดานนี้ถือวา อยูในระดับตํ่าที่สุด เนื่องจากเมื่อเปรียบเทียบลักษณะงานของ
พยาบาลที่ตองทํางานหนัก ตองอยูกับความเจ็บปวย  และตองทํางานในยามวิกาลกับคาตอบแทน
ที่ไดรับแลว   พยาบาลสวนใหญประเมินวา ไมยุติธรรมและไมเพียงพอ (มาริษา  สมบัติบูรณและ
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คณะ,2546,น.42)  ทั้งนี้ เพราะคาตอบแทนหรือรายไดมีความสําคัญตอการดํารงชีพ รายไดที่ไดรับ
ถาไมเพียงพอกับคาครองชีพในปจจุบัน  จะทําใหเกิดปญหาทางเศรษฐกิจในครอบครัวได 
เนื่องมาจากกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้  สวนใหญเปนพยาบาลในองคการของรัฐ ถึงรอยละ 
76.73 ซึ่งมีอัตราคาตอบแทนที่ไมสูงนัก  ทําใหการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานนี้ของ
พยาบาลต่ํา ปจจัยดังกลาวทําใหการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลต่ํา มีแนวโนมสูง ที่
จะลาออกจากองคการเพื่อเสาะแสวงหางานใหมที่ใหคาตอบแทนที่เพียงพอ ดังนั้นผูบริหาร
จําเปนตองมีวิธีการแกปญหาที่เหมาะสม  เพื่อลดปญหาการเปลี่ยนงานของพยาบาล  
 เมื่อพิจารณาจําแนกตามโรงพยาบาลพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอ  ของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดีและสถาบันมะเร็งแหงชาตอิยูเปนอนัดบั
สุดทาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.75 และ2.49 ซึ่งแตกตางจากพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ ที่มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.56 ทั้งนี้เพราะโรงพยาบาลเอกชนเปนองคการที่ดําเนินการเพื่อธุรกิจ จึงให
ผลตอบแทนในอัตราที่สูง  อีกทั้งยังไมมีสถาบันการศึกษาเพื่อผลิตพยาบาลเปนของตนเอง จึงให
เงินเดือนและคาตอบแทนกับพยาบาลสูง  เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหพยาบาลมาทํางานในโรงพยาบาล
เอกชน  
 โดยสรุปแลวลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลทั้งสามโรงพยาบาลจะเนนใน
เร่ืองสังคมสัมพันธ และลักษณะดานการพัฒนาศักยภาพบุคคล ทั้งนี้เปนเพราะลักษณะงานของ
พยาบาลที่ตองทํางานเปนทีมและตองมีการติดตอประสานงานกับบุคคลอื่นตลอดเวลา แต
พยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี มีลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ
บุคคลสูงเปนอันดับ 1 เนื่องจากองคการเนนเรื่องการศึกษาควบคูกับการบริการประชาชน องคการ
จึงมีนโยบายการสงเสริม ใหความรูกับบุคลากร และโรงพยาบาลที่เปนองคการของภาครัฐจะมี
คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอเปนอันดับสุดทาย ในขณะที่
องคการภาคเอกชนจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการต่ําสุด  
 
4. ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
  
 จากการศึกษาพบวาพยาบาลมีการรับรูลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพในระดับปาน
กลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพของพยาบาลมีลักษณะเนนความ
เปนชายและเนนอนาคต รองลงมาคือ ลักษณะเนนความสําเร็จและเนนความมีมนุษยธรรม 
ลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และไมเนนลักษณะการใชอํานาจและความเปนปจเจกบุคคล 
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 ผลการศึกษานี้สอดคลองกับภาณีนุช  ผุสดีโสภณ (2543,น.97-98)ที่ศึกษาลักษณะ
ผูนําที่มีประสิทธิภาพของพนักงานระดับกลางโรงพยาบาลองคการมูลนิธิการกุศล และกิตติคุณ  
วัชรมณเฑียร  (2547,น .81-83)  ที่ ศึกษาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพในธุรกิจบริษัท
โทรศัพทเคลื่อนที่  ของบรรษัทขามชาติในประเทศไทย  กิตติ  สิงหาปด (2541,น.53-54),     และ
สุภาพร มหิกูล (2543,น.77-78)ที่ศึกษาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพในผูบริหารระดับกลางของ
อุตสาหกรรมการผลิตภาชนะบรรจุภัณฑแกวของประเทศไทย และพบวาลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจะเนนลักษณะความเปนชาย รองลงมาคือลักษณะเนนความสําเร็จและเนนอนาคต 
และไมเนนลักษณะการใชอํานาจและความเปนปจเจกบุคคล และยังสอดคลองกับงานวิจัยของวี 
กุบตา (Gupta,2002, p.23) ที่ศึกษาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพตามโครงการวิจัย GLOBE ใน
ประเทศแถบเอเชียตะวันออกเฉียงใตและพบวา ผูบริหารของไทยเนนการทํางานเปนทีม นั่นคือ
ผูบริหารเนนลักษณะความเปนปจเจกบุคคลต่ํานั่นเอง  ทั้งนี้จะเห็นวาถึงแมจะศึกษาในกลุม
ตัวอยางที่แตกตางกันออกไป ทั้งในองคการของรัฐในธุรกิจ ภาคอุตสาหกรรมและการสื่อสารแต
ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพมีลักษณะคลายคลึงกัน  ชี้ใหเห็นวา  ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ
ของคนไทย  มีลักษณะเหมือนกันไมวาจะเปนผูนําในองคการประเภทใด  โดยมีลักษณะเดนคือ
ลักษณะเนนความเปนชาย เนนความสําเร็จ และเนนอนาคต แตไมเนนลักษณะการใชอํานาจและ
ความเปนปจเจกบุคคล   
 จากผลการศึกษาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพของพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติ สามารถจัดกลุม ไดเปน 3 กลุมดังนี ้
 
กลุมสูง 
  
 4.1 ลักษณะความเปนชาย   จะเห็นไดวา แมกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครัง้นีจ้ะเปน
เพศหญิง  แตมีการรับรูลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพในดานความเปนชายสูงสุดสอดคลองกับ
ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพที่ดนัย เทียนพุฒ (2534,น.191-195) ไดอธิบายไววา ลักษณะผูนําใน
องคการสมัยใหมตองกลาคิดกลาตัดสินใจ มีความกระตือรือรน มุงมั่นเอาจริงเอาจังในการทํางาน 
ตลอดจนทะเยอทะยานเพื่อความกาวหนาของตนในองคการ ซึ่งลักษณะดังกลาวขางตนเปน
ลักษณะที่พยาบาลใหความสําคัญวา  เปนลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพขององคการดาน
สาธารณสุข เนื่องจากองคการดานสาธารณสุขเปนองคการที่ดูแลสุขภาพประชาชน เพราะฉะนั้น
พยาบาลจะตองจริงจังกับงาน โดยเฉพาะผูนําตองมีความกระตือรือรน มุงมั่นในงาน กลาคิดกลา
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ตัดสินใจเมื่อเกิดปญหาและพรอมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (House,1967,pp. 6-54) 
เนื่องจากปญหาบางอยางในเรื่องการดูแลผูปวยเปนภาวะวิกฤตที่ตองรีบแกไข   

เมื่อพิจารณาจําแนกเปนรายโรงพยาบาล พบวาพยาบาลทั้งสามโรงพยาบาลให
ความสําคัญกับผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนความเปนชายเปนอันดับ 1 เหมือนกันทุกโรงพยาบาล 
ชี้ใหเห็นวา  ไมวาจะเปนผูนําทางการพยาบาลที่สังกัดในหนวยงานใด ผูนําที่มีประสิทธิภาพของ
พยาบาลจะมีลักษณะเนนความเปนชายเปนเปนลักษณะเดน  ทั้งนี้เพราะลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพที่เนนลักษณะความเปนชายนั้น เปนลักษณะที่สอดคลองกับลักษณะงานของ
พยาบาล และเปนลักษณะที่ผูนําสามารถนํามาประยุกตใชในการบริหารองคการใหสําเร็จตาม
เปาหมายไดเปนอยางด ี

 
 4.2ลักษณะเนนอนาคต   ลักษณะเนนอนาคตเปนลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ  ที่
พยาบาลเห็นวามีความสําคัญควบคูกับลักษณะความเปนชาย  ซึ่งสามารถอธิบายไดวาในปจจุบัน
เปนโลกแหงโลกาภิวัตน  ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา รวมถึงเทคโนโลยีเกี่ยวกับการดูแล
รักษาผูปวยในดานตางๆ และเปนโลกแหงการแขงขันเพื่อความอยูรอดขององคการ ผูนําที่มี
ประสิทธิภาพทางการพยาบาลจะตองเตรียมพรอมเพื่อรับมือกับสถานการณที่กําลังเปลี่ยนแปลง  
อีกทั้งในสมัยรัฐบาลของอดีตนายกทักษิณ ชินวัตรไดกําหนดนโยบาย หลักประกันสุขภาพทั่วหนา
หรือ 30 บาทรักษาทุกโรค (คณะทํางานพัฒนาแนวทางการดําเนินงานหลักประกันสุขภาพถวน
หนาตามนโยบายของรัฐบาล  กระทรวงสาธารณสุข,2544,น. 195-201)   ซึ่งสงผลกระทบโดยตรง
ตอการบริหารงานของโรงพยาบาลทุกแหงทั่วประเทศ  ผูบริหารที่ดีจะตองทราบถึงปญหาและ
ดําเนินนโยบายที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและปญหาตางๆที่จะตามมาเพื่อใหผูปฏิบัติงาน
ทํางานอยางมีความสุขและองคการสามารถบริหารงานตอไปไดดวยดี   และเนื่องจากขณะนี้มีการ
เสนอรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เพื่อนํามาใชกับสถาบันการศึกษา  
โรงพยาบาลในภาครัฐหลายแหง  เปนตนวาโรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งเปนโรงพยาบาลที่มีการเรยีน
การสอน  ทั้งนักศึกษาพยาบาลและนักศึกษาแพทย  และอยูภายใตการดูแลของสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา  เมื่อมหาวิทยาลัยออกนอกระบบแลว จะไมอยูในการดูแลของรัฐอีก
ตอไป (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา,2551,น.1) แตจะตองบริหารจัดการดวยตัวเอง  
เพื่อใหสามารถดําเนินกิจการตอไปได ดังนั้นในอนาคตอันใกลนี้ โรงพยาบาลหลายแหงจะตองเกิด
ความเปลี่ยนแปลงทั้งดานโครงสรางองคการ สถานภาพการจางของบุคลากรและแนวปฏิบัติตางๆ
อยางแนนอน ดังนั้นพยาบาลจึงเกิด ความไมมั่นคงในชีวิตการทํางาน  และมุงประเด็นไปที่ผูนํา
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ของตนเอง  โดยเห็นวาผูนําทางการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ  ตองมีลักษณะที่เนนอนาคต
เพื่อที่จะนําพาสมาชิกในองคการกาวไปขางหนาดวยความสําเร็จนั่นเอง 

 เมื่อพิจารณาจําแนกเปนรายโรงพยาบาลพบวาโรงพยาบาลรามาธิบดี รองลงมาคือ
สถาบันมะเร็งแหงชาติและโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  ซึ่งอธิบายไดวา พยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี
เปนโรงพยาบาลที่กําลังเขาสูภาวการณเปลี่ยนผานจากการเปนโรงพยาบาลของรัฐเขาสูการเปน
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐ ซึ่งจะตองบริหารจัดการดวยตนเอง ดังนั้นจึงจะเห็นวาพยาบาลให
ความสําคัญกับผูนําลักษณะเนนอนาคต นอกจากนี้ในสภาวะการแขงขันทางการตลาดในปจจุบัน 
ทําใหโรงพยาบาลหลายโรงพยาบาลพัฒนาเทคโนโลยีเกี่ยวกับการรักษาโรคที่ทันสมัย รวมทั้งโรค
เฉาะทาง เชนโรคมะเร็ง โดยจะเห็นวา มีโรงพยาบาลเอกชนหลายแหง  มีการโฆษณาเกี่ยวกับ
โปรแกรมการตรวจหามะเร็งที่สะดวกและทันสมัย มีการฉีดวัคซีนเพื่อปองกันโรคมะเร็ง ซึ่งสิ่งตางๆ
เหลานี้ มีความเกี่ยวของกับอนาคตของสถาบันมะเร็งแหงชาติวาจะมีการบริหารองคการใน
ลักษณะใด  จึงจะพัฒนาองคการใหกาวทันกับโรงพยาบาลอื่นๆได ดังนั้นพยาบาลสถาบันมะเร็ง
แหงชาติจึงใหความสําคัญกับผูนําที่มีประสิทธิภาพดานเนนอนาคตในระดับสูง สวนโรงพยาบาล
วิชัยยุทธ  ซึ่งเปนโรงพยาบาลเอกชน ผูนําที่มีประสิทธิภาพควรจะตองมีการคาดการณลวงหนา 
เพื่อวางแผนนโยบายในการดําเนินงานเพื่อใหเปนองคการที่สามารถแขงขันกับองคการอื่นในยุคที่
มีปญหาเศรษฐกิจดังเชนปจจุบัน 
  
 3.3 ลักษณะเนนความสําเร็จ   จะเห็นวา องคการทางดานสาธารณสุขเชน องคการ
ประเภท โรงพยาบาลตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ตางมุงที่จะพัฒนาองคการใหไปสูความเปนเลิศ 
จะเห็นไดจากโรงพยาบาลเหลานี้พยายามปรับปรุง พัฒนาระบบและการทํางานเพื่อใหไดตาม
มาตรฐานสากล เชน ISO (International Standardized Organization) และเพื่อใหผานการรับรอง
มาตรฐานจากสถาบันพัฒนาและรับรองมาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation ) 
ซึ่งการพัฒนาคุณภาพตางๆ เพื่อใหเปนไปตามมาตรฐานสากลนั้น ข้ึนอยูกับผูนําหรือผูบริหารใน
องคการวาจะบริหารงานในลักษณะใด จะดําเนินนโยบายดานไหน จึงจะทําใหองคพัฒนาไปสู
จุดมุงหมายไดสําเร็จ  พยาบาลจะมีความคิดเห็นวา เมื่อองคการประสบความสําเร็จ จะสงผลดีตอ
ตัวพยาบาลเองดวยเชนกัน  ไมวาจะเปนเรื่องคาตอบแทน หรือวิธีการทํางาน ดังนั้นจึงทําให
พยาบาลใหความสําคัญกับผูนําที่มุงเนนในเรื่องการพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จใน
องคการ สําหรับในภาคเอกชนเชนโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  ความสําเร็จเปนเรื่องที่สําคัญเพราะ
โรงพยาบาลภาคเอกชน   ตองบริหารงานดวยตนเองทั้งหมด ไมมีสวนชวยเหลือจากหนวยงานของ



 

19 

 

รัฐบาล  ความสําเร็จขององคการหมายถึงความอยูรอดของพนักงานหรือพยาบาลทุกคน ดังนั้น
พยาบาลจึงใหความสําคัญกับผูนําที่จะนําพาใหองคการประสบความสําเร็จ เห็นไดจากการมี
รางวัลตอบแทนสําหรับพนักงานหรือพยาบาลที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี  หรือแมแตโรงพยาบาลใน
ภาครัฐ ก็เนนนโยบายในเรื่องความสําเร็จเชนกัน เห็นไดจากการมีระบบประเมินผลงาน เพื่อเลื่อน
ข้ึนเงินเดือนและคาตอบแทน พยาบาลที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี จะไดรับการประเมินใหเลื่อนขั้น
เงินเดือนมากกวาพยาบาลทั่วไป ดังนั้นพยาบาลจึงเห็นวาผูนําที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะเนน
ความสําเร็จอีกดวย 

 เมื่อพิจารณาจําแนกตามโรงพยาบาลพบวา โรงพยาบาลรามาธิบดี มีลักษณะผูนํา
ที่มีประสิทธิภาพที่เนนดานความสําเร็จสูงสุด  รองลงมาคือโรงพยาบาลวิชัยยุทธ และสถาบัน
มะเร็งแหงชาติ   จึงเห็นไดวา โรงพยาบาลที่เปนสถาบันทางการศึกษา มักจะมีลักษณะผูนําที่เนน
ดานความสําเร็จสูงมากที่สุด ทั้งนี้เพราะการเปนสถาบันการศึกษาทางดานการแพทยนั้น  มีหนาที่
ผลิตบุคลากรทางดานการแพทย ซึ่งมีความสําคัญอยางมากในการดูแลรักษาผูปวยในอนาคต 
ดังนั้นผูนําในองคการเหลานี้จะตองดําเนินการใหสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว ทั้งนี้ไมไดมีเพียงการ
ผลิตบุคลากรทางดานการแพทยเพียงอยางเดียว การที่จะผลิตแพทยและพยาบาลใหเปนคนด ีและ
ไดมาตรฐานนั้น จะตองใหทั้งทางดานความรู เทคโนโลยี  และดานศีลธรรมจรรยาบรรณทาง
วิชาชีพควบคูไปดวย ดังนั้น ผูนําที่มีประสิทธิภาพในโรงพยาบาลที่เปนสถาบันทางการศึกษา
จะตองเปนคนที่มีความมุงมั่น ต้ังใจแนวแน ที่จะดําเนินการใหบรรลุตามเปาหมายที่องคการตั้งไว 
สวนโรงพยาบาลวิชัยยุทธ ซึ่งเปนโรงพยาบาลเอกชน ผูนําที่ดีตองเนนความสําเร็จเปนสําคัญ 
เนื่องจากความสําเร็จขององคการคือความอยูรอดของสมาชิกทุกคน และสถาบันมะเร็งแหงชาติที่
มีผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนลักษณะเนนความสําเร็จตํ่ากวา 2 โรงพยาบาลที่กลาวมานั้น 
เนื่องจากสถาบันมะเร็งแหงชาติเปนองคการที่คอนขางเล็ก ไมซับซอนผูนําที่มีประสิทธิภาพอาจ
เพียงแตดูแลใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงานตามระเบียบแบบแผนที่วางไว ก็สามารถทําใหงาน
บรรลุไดตามเปาหมาย จึงทําใหผูนําที่มีประสิทธิภาพของสถาบันมะเร็งแหงชาติไมไดเนนใน
ลักษณะความสําเร็จมากนัก 

 
กลุมปานกลาง 
 
 4.4 ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม   จะเห็นวาลักษณะเนนความมีมนุษยธรรมเปนอีก
ลักษณะหนึ่งที่พยาบาลใหความสําคัญ เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาลที่ตองติดตอ
ประสานงาน และตองชวยเหลือพึ่งพาซึ่งกันและกัน และพยาบาลมักปฏิบัติงานบนความ
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เครงเครียดเนื่องจากตองใชทักษะและความระมัดระวังในขณะปฏิบัติงาน  ทั้งนี้เพราะความ
ผิดพลาดเพียงเล็กนอย ยอมสงผลตอชีวิตของผูปวย ดังนั้นพยาบาลจึงตองการเพื่อนรวมงานหรือ
ผูนําที่มีความออนโยน  ไมเห็นแกตัว  มีความเมตตากรุณาและมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน และ
โดยลักษณะนิสัย และวัฒนธรรมสังคมการทํางานแบบไทย มักจะมีลักษณะโอบออมอารี เห็นอก
เห็นใจผูอ่ืน รวมทั้งการใชความสัมพันธสวนตัวติดตอประสานงานกัน (กิตติ  สิงหาปด,2541,น.53) 
ดังนั้นผูนําในองคการพยาบาลจะตองมีลักษณะเนนความมีมนุษยธรรมดวยเพื่อใหการบริหารงาน
ภายในเปนไปอยางราบรื่น 

เมื่อพิจารณาโดยจําแนกโรงพยาบาลพบวา ทุกโรงพยาบาลมีผูนําที่มลัีกษณะเนนความ
มีมนุษยธรรมเปนอันดับที่ 4 โดยที่โรงพยาบาลรามาธิบดีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 5.49 
รองลงมาคือโรงพยาบาลวิชัยยุทธ และสถาบันมะเร็งแหงชาติโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.28 และ 5.23 
ตามลําดับ ทั้งนี้อธิบายไดวา  องคการที่ เปนองคการทางการพยาบาลสวนใหญ ผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจะเนนลักษณะความมีมนุษยธรรมคอนขางสูง เนื่องจากผูนําเหลานี้ลวนเคยมี
ประสบการณการทํางานทางการพยาบาลมากอน ดวยลักษณะงานที่ตองมีการประสานงานกัน 
ตองทํางานเปนทีมจึงจะทําใหงานสําเร็จลุลวง  จึงทําใหผูนําทางการพยาบาลมีลักษณะเนนความ
มีมนุษยธรรมสูง 

  
 4.5 ลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอน    ผลการศึกษาที่พบสอดคลองกับการศึกษา
ของ ฮอฟสเตท (Hofstede,1980,p.47) ที่พบวาลักษณะวัฒนธรรมไทยและลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพของไทยเนนลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอนคอนขางสูง  ซึ่งฮอฟสเตด อธิบาย
ปจจัยหลีกเลี่ยงความไมแนนอนวา ทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงในชีวิต และเมื่อพิจารณาผล
การศึกษาจะเห็นวาลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนี้  ถงึแมจะอยูในกลุมสูงแตก็มีคะแนนเฉลี่ย
คอนมาในกลุมปานกลาง  ทั้งนี้เพราะถึงแมในการดูแลรักษาผูปวย พยาบาลจะตองใชทักษะ  
วิธีการคิด แนวปฏิบัติและประสบการณการทํางานที่ผานมา เพื่อใหเปนมาตรฐานเดียวกันในการ
รักษาผูปวยและทําใหพยาบาลเกิดความมั่นใจวา ปฏิบัติงานไดถูกตองตามมาตรฐานที่กําหนดไว
แลว  แตเมื่อเกิดปญหา พยาบาลจะมีการประยุกตใช ทักษะ วิธีการที่เหมาะสมเพื่อแกปญหาที่
เกิดขึ้น เพื่อใหความชวยเหลือกับผูปวยอยางเรงดวน  อีกทั้งแนวปฏิบัติหรือนโยบายการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลก็มิควรจะยึดติดอยูกับส่ิงเกาๆ ทั้งนี้เพราะในปจจุบัน เทคโนโลยีทางดานการรักษามี
ความกาวหนาไปมาก ดังนั้นผูนําที่มีประสิทธิภาพ ถึงแมจะตองยึดถือแนวปฏิบัติแบบดั้งเดิมของ
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องคการแลว ยังจะตองเปดรับส่ิงใหมๆที่พัฒนาจากเดิม ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก ในยุค
โลกาภิวัตนนี้อีกดวย 

เมื่อพิจารณาจําแนกโรงพยาบาลพบวาพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี ใหความสําคัญ
กับผูนําที่เนนหลีกเลี่ยงความไมแนนอน เปนอันดับที่ 6 ซึ่งตางจากโรงพยาบาลวิชัยยุทธและ
สถาบันมะเร็งแหงชาติที่อยูในอันดับที่5 ทั้งนี้ เพราะเมื่อพิจารณาดานแนวทางการทํางาน  
โรงพยาบาลรามาธิบดีเปนสถาบันทางการศึกษาที่มีการศึกษาวิจัย และคนควาเกี่ยวกบัความรูและ
เทคโนโลยีใหมๆอยูเสมอ ทําใหมีการปรับปรุง พัฒนาแนวการรักษาใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
และสภาพสังคมที่เปลี่ยนไปของประชาชนไทย จึงทําใหพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี รับรู
ลักษณะผูนําที่เนนการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ํากวาโรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็ง
แหงชาติ  อีกทั้งในดานโครงสรางการบริหารขององคการ  โรงพยาบาลรามาธิบดีเปนองคการหนึ่ง
ที่กําลังจะแยกตัวจากการเปนองคการของรัฐ เพื่อบริหารจัดการตนเอง โดยเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ ซึ่งสามารถกําหนดระเบียบปฏิบัติและการบริหารดวยตนเองได ดังนั้นผูนําทางการ
พยาบาลของโรงพยาบาลรามาธิบดี จึงใหความสําคัญกับลักษณะเนนหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลง
ตํ่ากวาโรงพยาบาลอื่น 

 
กลุมตํ่า 
 
 4.6 ลักษณะเนนการใชอํานาจ และลักษณะปจเจกบุคคล   ผลการศึกษาพบวา 
ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพของพยาบาลไมเนนลักษณะการใชอํานาจและความเปนปจเจก
บุคคล ทั้งนี้เพราะลักษณะงานของพยาบาลที่ตองทํางานเปนทีมมากกวาการทํางานคนเดียว  
จะตองมีการประสานงานกันทั้งในสาขาวิชาชีพและตางสาขา เชน ตองมีการประสานงานกับ
แพทย เภสัชกร นักโภชนาการ ดังนั้นผูนําที่มีประสิทธิภาพของพยาบาล ควรจะมีลักษณะ
สอดคลองกับลักษณะงานที่เปนอยู  จึงจะสามารถบริหารงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายของ
องคการ  การที่ผูนํามีลักษณะการใชอํานาจในการบริหารงานและมีลักษณะการทํางานแบบไมมี
สวนรวม จะทําใหงานในองคการดานการพยาบาลไมสามารถดําเนินไปไดดวยดี เนื่องจากขาดการ
ประสานงานที่ดี ดังนั้นผูนําที่มีประสิทธิภาพของพยาบาลจึงไมควรมีลักษณะความเปนปจเจก
บุคคลสูงนั่นเอง 
 เมื่อพิจารณาจําแนกโรงพยาบาลพบวา  โรงพยาบาลวิชัยยุทธมีผูนําที่มีลักษณะเนนการ
ใชอํานาจและความเปนปจเจกบุคคลสูงที่สุด รองลงมาคือโรงพยาบาลรามาธิบดี และสถาบัน
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มะเร็งแหงชาติ  ทั้งนี้เปนเพราะโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  ซึ่งเปนองคการเอกชน ผูบริหารมีสิทธิขาดใน
การตัดสินและสั่งการเพื่อใหงานสามารถดําเนินไปไดดวยความสะดวกและรวดเร็ว   ทันตอการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สามารถแขงขันกับองคการอื่นที่ดําเนินธุรกิจในดานเดียวกันได อีกทั้ง
ผูบริหารสวนใหญ  มีหนาที่กําหนดนโยบายการบริหารและแนวปฏิบัติสําหรับผูปฏิบัติ  มิไดมีสวน
รวมในการปฏิบัติงานกับพยาบาลมากนัก  สงผลใหพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ มีการรับรู
ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนการใชอํานาจและความเปนปจเจกบุคคล  สูงกวาโรงพยาบาล
ซึ่งเปนหนวยงานของรัฐ    
 ดังนั้นสรุปไดวาองคการดานการพยาบาลมีผูนําที่มีประสิทธิภาพระดับหนึ่ง  ซึ่ง
สอดคลองกับลักษณะงานของพยาบาล โดยมีลักษณะเดน คือลักษณะเนนความเปนชาย 
รองลงมาคือลักษณะเนนอนาคต และเนนความสําเร็จรวมดวย และพบวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพ
ของพยาบาลไมเนนลักษณะการใชอํานาจและความ เปนปจเจกบุคคล   จากการศึกษาของนกัวจิยั
หลายคนดังที่กลาวมาขางตนในกลุมตัวอยางที่แตกตางกันออกไป ทั้งในภาคอุตสาหกรรมและการ
ส่ือสาร  ชี้ใหเห็นวาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพของคนไทยมีลักษณะคลายคลึงกัน โดยมี
ลักษณะเดนคือลักษณะเนนความเปนชาย ทั้งนี้อาจเปนเพราะ คนไทยใหความสําคัญกับเพศชาย
มากกวาเพศหญิง ดังจะเห็นไดจากสุภาษิตของไทยที่กลาววา ผูชายเปนชางเทาหนา ผูหญิงเปน
ชางเทาหลัง ซึ่งกลาวไดวา สังคมไทยจะใหความสําคัญกับผูนําที่มีลักษณะกระตือรือรน ชอบการ
แขงขัน มีความทะเยอทะยาน เสาะแสวงหาหนทางสูความสําเร็จ  
 
5. วัฒนธรรมองคการ 
 
 ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพมีการรับรูวัฒนธรรมองคการในระดับปานกลางโดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81(คะแนนเต็ม 7) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา วัฒนธรรมองคการของ
พยาบาลเนนดานการใชอํานาจและเนนดานความสําเร็จ  รองลงมาคือลักษณะเนนความมี
มนุษยธรรมเนนอนาคตและลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอน โดยมีลักษณะความเปนชายและ
ความเปนปจเจกบุคคลต่ําสุด 
 ผลการศึกษานี้ไมสอดคลองกับการศึกษาตามแนวการศึกษาของโครงการวิจัย GLOBE 
ใน 3 ธุรกิจไดแก ธุรกิจดานการเงิน ดานการสื่อสาร และดานอาหาร (Gupta,2002,p.23) ที่พบวา
ลักษณะวัฒนธรรมองคการของไทยจะเนนอนาคตเปนอันดับ 1 ทั้งนี้เปนเพราะลักษณะของกลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษามีความแตกตางกัน ถึงแมวี กุบตา จะศึกษากับองคการของไทยกต็าม แต



 

23 

 

ลักษณะองคการที่ศึกษานั้นมีความแตกตางกัน โดยการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาในองคการดาน
สาธารณสุขที่มิไดมุงเนนผลกําไรทางธุรกิจ  แตมุงเนนการใหบริการกับประชาชนเปนสําคัญ อีกทั้ง
กลุมตัวอยางเปนกลุมที่มีลักษณะกลุมวิชาชีพเฉพาะทางที่มีลักษณะแตกตางไปจากพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในองคการทั่วไป  แตการศึกษานี้สอดคลองกับการศึกษาของ บังอร  โสฬส
(Bungon-Sorod,1991,p.113)ที่ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมประจําชาติและวัฒนธรรมองคการตอ
คานิยมในการบริหารงาน และพบวาคนไทยโดยทั่วไปมีลักษณะใชอํานาจสูง มีลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอนปานกลาง โดยมีลักษณะเนนความเปนชายและความเปนปจเจกบุคคล
ตํ่า  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของภาณีนุช  ผุสดีโสภณ(2543,น.96-98)ที่ศึกษา
ลักษณะวัฒนธรรมองคการของพนักงานในโรงพยาบาลมูลนิธิการกุศลและพบวา มีลักษณะเนน
การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนคอนขางสูง ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาลที่ตองดูแล
รับผิดชอบชีวิตของผูปวย การทํางานที่ผิดพลาดเพียงเล็กนอยจะสงผลตอชีวิตผูปวย ดังนั้น
พยาบาลจึงมักหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานที่ตางออกไปจาก แนวปฏิบัติเดิมๆที่ไดศึกษาแลววาเปน
ผลดีตอผูปวยเพื่อใหพยาบาลแนใจไดวา ใหการพยาบาลที่ถูกตองกับผูปวย 
 เมื่อพิจารณาผลการศึกษาพบวา ลักษณะวัฒนธรรมองคการของพยาบาลทุกดาน มี
คาเฉลี่ยใกลเคียงกัน โดยสามารถเรียงลําดับไดดังนี้ 
  
 5.1 การใชอํานาจ   จากผลการศึกษาทําใหทราบวาวัฒนธรรมองคการของพยาบาล  
เนนลักษณะการใชอํานาจเปนอันดับหนึ่ง   โดยมีลักษณะเนนความสําเร็จรวมดวย ทั้งนี้เนื่องจาก
ระบบบริหารขององคการไทย ยังยึดติดกับระบบเจาขุนมูลนาย ยกยองผูมีอํานาจ ใหความสําคัญ
กับผูที่มีอํานาจสูงกวา อีกทั้งในองคการดานการพยาบาล  ซึ่งมีบุคลากรจํานวนมากที่สุดในกลุม
องคการทางดานสาธารณสุข (สํานักงานสาธารณสุข, 2551, online) ยังยึดถือระบบคุณวุฒิและ
วัยวุฒิ (Seniority)  ผูที่มีอายุและอายุงานมากกวา มักไดรับความเชื่อถือและไววางใจ มากกวา
พยาบาลที่มีอายุนอย โดยพยาบาลที่มีอายุงานมากจะไดรับการมอบหมายใหเปนหัวหนาเวรใน
วันหยุดหรือเมื่อหัวหนาหอผูปวยไมอยู ดังนั้นจึงมีอํานาจสั่งการ และการบริหารงานในการดูแล
ผูปวย เชน  การรับคําสั่งการรักษาจากแพทย การบริหารผูปวยและการทํางานทั้งหมดในหอผูปวย 
และนอกจากนี้พยาบาลที่มีตําแหนงหนาที่ตางกัน จะมีลักษณะงานที่แตกตางกัน อยางชัดเจน เชน
พยาบาลที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตน  จะมีอํานาจหนาที่ในการกําหนดและ รับนโยบายจาก
ผูบริหารระดับสูงมาสูผูปฏิบัติ เปนผูกําหนดแนวปฏิบัติตางๆที่สําคัญในการทํางาน โดยจะไมไดมา
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ทําหนาที่ในการดูแลผูปวยดังเชนพยาบาลระดับปฏิบัติการทั่วไป ดังนั้นจึงทําใหพยาบาลมีการรับรู
ถึงความแตกตางที่ชัดเจน และทําใหวัฒนธรรมองคการของพยาบาลเปนแบบเนนการใชอํานาจ 
 เมื่อพิจารณาโดยจําแนกเปนรายโรงพยาบาลพบวา ลักษณะวัฒนธรรมองคการของ
พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติไมไดเนนการใชอํานาจ  เห็นไดจาก
คาเฉลี่ยดานการใชอํานาจมีคา เทากับ 3.95 และ3.98 ตามลําดับ  ทั้งนี้เปนเพราะโรงพยาบาลใน
ภาคเอกชน ตองคอยใหการบริการที่ประทับใจกับผูมารับบริการ นโยบายสําคัญประการหนึ่งคือ 
คําขวัญที่วา  ”ลูกคาถูกเสมอ“ ดังนั้นพยาบาลจึงตองใหความสําคัญกับลูกคาเปนอันดับแรก  โดย
ตองแสดงความใหเกียรติ นอบนอมออนโยน ตอผูมารับบริการ เพื่อใหผูมารับบริการเกิดความพึง
พอใจและกลับมาใชบริการในครั้งตอไป  สวนสถาบันมะเร็งแหงชาตินั้นดวยลักษณะงานที่
คลายคลึงกัน ไมมีการแบงแยกหนวยงานที่มีลักษณะตางกันอยางชัดเจน เนื่องจากใหบริการ
เฉพาะทางกับผูปวยที่เปนโรคมะเร็ง ดังนั้นพยาบาลจึงทํางานรวมกัน ไมมีการแบงแยกระดับ 
อํานาจหนาที่หรือฐานะทางสังคมที่ชัดเจน จึงทําใหพยาบาลสถาบันมะเร็งแหงชาติมีวัฒนธรรม
องคการดานการใชอํานาจต่ํา  สวนโรงพยาบาลรามาธิบดีมีวัฒนธรรมองคการที่เนนการใชอํานาจ
สูงโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 ซึ่งเปนลักษณะเดนของวัฒนธรรมองคการของพยาบาลโรงพยาบาล
รามาธิบดี อธิบายไดวา โรงพยาบาลรามาธิบดี เปนโรงพยาบาลของรัฐขนาดใหญที่มีการใหบริการ
กับผูปวยที่หลากหลาย  อีกทั้งยังเปนสถาบันการศึกษาซึ่งมีหนาที่ผลิตแพทยและพยาบาล   เพื่อ
ทําหนาที่ดูแลรักษาผูปวยใหกับองคการและหนวยงานมากมาย ดังนั้น  ตําแหนง อํานาจหนาที่ 
ลักษณะงาน  และฐานะทางสังคมของพยาบาล  ภายในองคการจึงแตกตางกันมาก  สงผลใหการ
มีการแบงสมาชิกในองคการออกเปนกลุมๆ ซึ่งมีอํานาจหนาที่ตางกันอยางชัดเจน ดังนั้นพยาบาล
โรงพยาบาลรามาธิบดีจึงมีวัฒนธรรมองคการดานการใชอํานาจอยูในระดับสูง 
 

 5.2 ลักษณะเนนความสําเร็จ    วัฒนธรรมองคการของพยาบาลยังใหความสําคัญกับ
ลักษณะเนนความสําเร็จรวมดวย สอดคลองกับทฤษฎีองคการสมัยใหมที่วา องคการที่เปนระบบ
เปด มีปจจัยภายนอกองคการมากระทบ  รวมทั้งเปนองคการที่ประสบความสําเร็จแลวสวนใหญ มี
วัฒนธรรมแบบเนนความสําเร็จ (pheysey,1993,p.42-47)  องคการดานการพยาบาลเปนองคการ
ในระบบเปด ที่มีผูปวยหมุนเวียนเขามารับการรักษา และเปาหมายหลักขององคการเหลานีคื้อ การ
ดูแลรักษาใหผูปวยที่เขารับการรักษาไดกลับไปใชชีวิตอยางปกติสุขที่บาน ดังนั้นหนาที่สําคัญอยาง
หนึ่งของพยาบาลคือการดูแลใหเปนไปตามแผนการรักษาที่กําหนด เพื่อใหผูปวยหายจากอาการ
ปวย และเมื่อผูปวยหายจากการเจ็บปวยที่เปนอยูและสามารถจําหนายออกจากโรงพยาบาลได 
ถือไดวานั่นคือความสําเร็จขององคการ  
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 เมื่อพิจารณาจําแนกโรงพยาบาล พบวา วัฒนธรรมองคการดานเนนความสําเร็จของ
พยาบาลสถาบันมะเร็งแหงชาติอยูในระดับตํ่า ไมสอดคลองกับลักษณะวัฒนธรรมองคการของ
พยาบาลโดยรวม  ทั้งนี้อาจเปนเพราะ  การดูแลรักษาผูปวยโรคมะเร็งเปนการรักษาแบบ
ประคับประคอง เปนสวนใหญ  เพื่อใหผูปวยไดใชชีวิตอยางปกติสุข ไมเกิดความทุกขทรมานจาก
โรคที่เปน จึงทําใหลักษณะวัฒนธรรมองคการดานการเนนความสําเร็จของพยาบาลสถาบันมะเร็ง
แหงชาติอยูในระดับตํ่า 
 

 5.3ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม   ผลการศึกษาพบวาวัฒนธรรมองคการของ
พยาบาลเนนความมีมนุษยธรรมลักษณะเนนอนาคตและเนนความไมแนนอน สูงเปนลําดับที่ 3 ,4 
และ5 ตามลําดับ ทั้งนี้เพราะพยาบาลมีความตระหนักวา องคการของตนเปนองคการที่ให การ
ดูแล และความชวยเหลือ แกผูที่เดือดรอนโดยมิไดแสวงหากําไรทางธุรกิจเปนสําคัญ  โดยเฉพาะ
ในโรงพยาบาลของรัฐ เชนโรงพยาบาลรามาธิบดี และสถาบันมะเร็งแหงชาติ  ซึ่งเปนองคการที่เนน
การบริการดานสาธารณสุขใหกับผูปวยทุกระดับ พยาบาลดูแลผูปวยอยางใกลชิดและมีความ
ปรารถนาที่จะใหผูปวยหายจากอาการเจ็บปวยที่เปนอยู  ดังนั้นพยาบาลทุกคนยอมมีมนุษยธรรม
มากกวาคนทั่วไป  อีกทั้งเปาหมายหลักขององคการยังเนนในเรื่องการบริการสงเสริมสุขภาพ
ประชาชน โดยการประสานความรวมมือกันของบุคลากรดานสาธารณสุข และดวยปจจัยทางดาน
เปาหมายขององคการ หนาที่ความรับผิดชอบ ทําใหพยาบาลเปนผูที่มีมนุษยธรรมสูง  
 เมื่อพิจารณาโดยจําแนกเปนโรงพยาบาลพบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมองคการดาน
การเนนความมีมนุษยธรรมของพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  มีคะแนนสูงสุดคือ 4.46  ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะโรงพยาบาลวิชัยยุทธเปนองคการดานเอกชน ที่ใหบริการทางดานสาธารณสุข ซึ่งเมื่อ
เปรียบเทียบกับองคการเอกชนที่เนนผลกําไรแลว ถือวา องคการทางดานสาธารณสุขนี้เปน
องคการที่มีมนุษยธรรมสูงสุด  อีกทั้งดวยลักษณะงานของพยาบาล  ซึ่งเปนผูดูแลผูปวยอยาง
ใกลชิด พยาบาลตองมีใจรักในวิชาชีพอยางแทจริง ตองมีเมตตากรุณา ปรารถนาใหผูปวยหายจาก
ความเจ็บปวยเหลานั้น จึงนับไดวา พยาบาลเปนผูที่มีมนุษยธรรมสูงไมวา จะอยูในองคการ
ประเภทใดก็ตาม 
 

 5.4ลักษณะเนนอนาคต   จากปญหาทางดานเศรษฐกิจและการเมืองของประเทศไทย
ในชวง 10 ปที่ผานมาทําใหโรงพยาบาลตางๆตองปรับแผนงานทั้งระยะสั้นและระยะยาว เพื่อ
เตรียมการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไวในอนาคต ซึ่งเปน
หนาที่อยางหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่จะชวยใหพยาบาล ในโรงพยาบาลทํางานประสาน 
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สอดคลองกัน และมีความเขาใจในเปาหมายขององคการ อีกทั้งการปรับนโยบายการดูแลสุขภาพ
ของประชาชนของรัฐบาล เปนตนวา นโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา ซึ่งเอื้อประโยชนใหกับ
ประชาชนที่มีรายไดนอย ไดมีโอกาสใชบริการจากสถานพยาบาลตางๆอยางเต็มที่เมื่อเกิดอาการ
เจ็บปวย   โดยเฉพาะโรงพยาบาลที่มีศักยภาพในการใหการรักษาพยาบาลสูงหรือโรงพยาบาล
เฉพาะทางที่เปนที่ตองการใชบริการของผูปวย  หรือมีการสงตอผูปวยหนักจากโรงพยาบาลอื่นเขา
มารักษา ซึ่งนโยบายดังกลาวจะสงผลกระทบโดยตรงกับการทํางานของพยาบาล  ดังนั้นองคการ
จึงตองเนนในเรื่องการวางแผนตั้งรับกับการเปลี่ยนแปลงตางๆที่อาจเกิดขึ้นไดเพื่อใหองคการ
สามารถอยูไดใน ยุคสมัยแหงการเปลี่ยนแปลงนี้  
 เมื่อพิจารณาโดยจําแนกเปนโรงพยาบาลพบวา วัฒนธรรมองคการดานเนนอนาคตของ
พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติอยูในอันดับที่ 1 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
5.00และ 4.51 ตามลําดับ โดยเฉพาะโรงพยาบาลวิชัยยุทธ ซึ่งเปนองคการดานเอกชน  ที่ผูบริหาร
เนนความสําคัญของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง  ทั้งนี้องคการจะตองปรับปรุงและพัฒนา 
ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของวิทยาการและเทคโนโลยี   ใหสามารถแขงขันกับ
องคการอื่นไดอยางทัดเทียมเพื่อความอยูรอดขององคการโลกยุคโลกาภิวัตนนี้ 
 
 5.5ลักษณะเนนการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน   เมื่อพิจารณาเปาหมายขององคการ
ประเภทโรงพยาบาลและลักษณะงานของพยาบาลแลว ทําใหทราบวาพยาบาลจะหลีกเลี่ยงการ
ปฏิบัติ  ที่กอใหเกิดความเสี่ยงตอการผิดพลาดเนื่องจากความผิดพลาดนั้นจะสงผลโดยตรงตอ
ผูปวย วิธีการหนึ่งที่สามารถหลีกเลี่ยงความเสี่ยงตอการเกิดความผิดพลาดนั้นคือ การปฏิบัติตาม
แนวปฏิบัติและมาตรฐานทางการพยาบาลอยางเครงครัด จึงทําใหวัฒนธรรมองคการของพยาบาล
มีลักษณะเนนการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนคอนขางสูง 
 เมื่อพิจารณาจําแนกโรงพยาบาล พบวา วัฒนธรรมองคการของสถาบันมะเร็งแหงชาติมี
ลักษณะเนนการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูงที่สุดโดยอยูในอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46  
ทั้งนี้เพราะสถาบันมะเร็งแหงชาติ เปนสถานที่ดูแลรักษาผูปวยดวยโรคเฉพาะทางที่อยูภายใตการ
ดูแลของกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข รัฐบาลใหการสนับสนุนและดูแลในดานงบประมาณ
ตางๆขององคการ สถานภาพการจางงานของพยาบาลคือ ขาราชการ ซึ่งถือวามีความมั่นคงสูง อีก
ทั้งลักษณะงานไมมีความหลากหลายมากนัก พยาบาลมีความเชี่ยวชาญในดานการดูแลผูปวยที่มี
ปญหาเกี่ยวกับโรคมะเร็งเปนอยางดี จึงนําความรูและประสบการเหลานั้นมาเปนแนวประพฤติ
ปฏิบัติในการดูแลผูปวยในปจจุบัน โดยจะพยายามหลีกเลี่ยงการปฏิบัติที่แตกตางออกไปจากเดิม 
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ทั้งนี้เพราะการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดเพียงเล็กนอย จะสงผลกระทบที่ใหญหลวงตอผูปวยตามมา 
ดังนั้น พยาบาลสถาบันมะเร็งแหงชาติจึงมีวัฒนธรรมองคการดานหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง
กวาโรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลวิชัยยุทธ 
 
 5.6 ลักษณะความเปนชาย และ ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล   เห็นไดวาลักษณะ
วัฒนธรรมองคการของพยาบาลไมเนนลักษณะเนนความเปนชายและลักษณะความเปนปจเจก
บุคคล ทั้งนี้เพราะพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลเดียวกันสวนใหญสําเร็จการศึกษามาจาก
สถาบันศึกษาเดียวกัน จึงทําใหมีลักษณะวัฒนธรรมสังคมคลายคลึงกัน นอกจากนั้นยังมี
ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน (Unity) จึงทําใหบรรยากาศการทํางานของพยาบาลมีความเปนมิตร 
ไมมีการแขงขัน   ชิงดีชิงเดนในที่ทํางาน   อีกทั้งลักษณะงานของพยาบาลที่ตองทํางานประสานกนั
เปนทีม ทําใหพยาบาลมิไดทํางานโดยลําพัง แตตองมีการชวยเหลือซึ่งกันและกันตลอดเวลางานจงึ
จะสําเร็จลุลวงไปได  และจากขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลที่ศึกษาในครั้งนี้พบวาสวนใหญ
เปนโสด  ดังนั้นพยาบาลจึงยิ่งมีความสนิทสนมกันมากยิ่งขึ้น เนื่องจากพยาบาลที่เปนโสด จะไดรับ
สวัสดิการในเรื่องหอพัก ทําใหพยาบาลใชเวลาสวนใหญรวมกัน ทั้งในเวลางาน และเวลาพักผอน  
 เมื่อพิจารณาจําแนกโรงพยาบาลแลว  พบวาโรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาล
วิชัยยุทธ มีคะแนนเฉลี่ยดานลักษณะความเปนชายเทากับ 3.59 และ 4.06 ซึ่งไมใชคาเฉลี่ยที่มีคา
ตํ่าสุด ซึ่งชี้ใหเห็นวา  พยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  มีวัฒนธรรม
องคการดานลักษณะความเปนชายรวมอยูดวย 
 สรุป จากผลการวิจัยที่กลาวมาขางตน ชี้ใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการของพยาบาลเนน
ลักษณะการใชอํานาจเปนอันดับ 1 รวมกับลักษณะเนนความสําเร็จและความมีมนุษยธรรม  และ
ไมเนนลักษณะความเปนชาย  ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล ซึ่งผลการศึกษานี้สอดคลองกับ
การศึกษาของ ภาณีนุช ผุสดีโสภณ (2543,น.95-96) ที่ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการ  ของ
พยาบาลในโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศลที่ตางศาสนา  และพบวาลักษณะวัฒนธรรม
องคการของพยาบาลในโรงพยาบาลของมูลนิธิการกุศล  มีลักษณะไมเนนลักษณะความเปนชาย
และความเปนปจเจกบุคคล เชนเดียวกับการศึกษาของกรีท เอซ ฮอฟสเตท  (Hofstede, 1987, 
pp.27-29) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองคการจากผูบริหาร 40 ประเทศทั่วโลกซึ่งมีประเทศไทยเปนหนึ่งใน
นั้น และพบวาผูบริหารของไทยไมเนนความเปนชายและมีความเปนปจเจกบุคคลต่ํา ทั้งนี้เปน
เพราะลักษณะงานของพยาบาลที่ตองทํางานเปนทีม มีการประสานงานกับบุคลากรที่เกี่ยวของ
หลายฝาย จึงทําใหวัฒนธรรมองคการของพยาบาลมีความเปนปจเจกบุคคลและลักษณะความ
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เปนชายต่ํา แตเมื่อพิจารณาลักษณะเดนของวัฒนธรรมองคการ  ของพยาบาลในโรงพยาบาลของ
องคการมูลนิธิการกุศลแลว   พบวามีความแตกตางกับผลการศึกษากับพยาบาลในโรงพยาบาล
รามาธิบดี  โรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติในครั้งนี้  เนื่องจากลักษณะเดนของ
วัฒนธรรมองคการ  ของพยาบาลโรงพยาบาลขององคการมูลนิธิการกุศล เนนในดานการ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ซึ่งแตกตางจากวัฒนธรรมองคการของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่มีวัฒนธรรมองคการที่เนนดานการใชอํานาจ
และเนนความสําเร็จรวมดวย ทั้งนี้อาจเปนเพราะกลุมตัวอยางซึ่งเปนพยาบาล  อยูในองคการที่มี
เปาหมายและวัตถุประสงคในการดําเนินงานที่ตางกัน จึงทําใหมีวัฒนธรรมองคการที่ตางกัน  อีก
ทั้งการเก็บขอมูลในเวลาที่ตางกัน  สงผลตอลักษณะวัฒนธรรมองคการของกลุมตัวอยางดวย
เชนกัน ทั้งนี้เพราะสภาพเศรษฐกิจและสังคม ความกาวหนาดานการสื่อสารในยุคไรพรมแดน  การ
ติดตอสัมพันธกบันานาประเทศ  มีผลอยางมากตอลักษณะวัฒนธรรมองคการตางๆของไทย จึงทํา
ใหลักษณะวัฒนธรรมองคการของพยาบาลในองคการมูลนิธิการกุศลและโรงพยาบาลรามาธิบดี 
โรงพยาบาลวิชัยยุทธและสถาบันมะเร็งแหงชาติแตกตางกัน 
 
6. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตารางที่ 5.1 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอที ่ สมมติฐานการวิจัย ผลการ
ทดสอบ 

สมมติฐานขอที1่. ลักษณะคุณภาพชวีิตการทํางานมีความสมัพันธกับการลาออก ยอมรับ 
สมมติฐานขอที2่. ลักษณะผูนาํที่มีประสิทธิภาพมีความสมัพันธกับการลาออก ปฏิเสธ 
สมมติฐานขอที3่. วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับการลาออก ปฏิเสธ 
สมมติฐานขอที4่ มีความสมัพนัธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผูนําที่มี

ประสิทธิภาพและวัฒนธรรมองคการ 
ยอมรับ 
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สวนที่ 1    ความสัมพันธระหวางการลาออกกับปจจัยสวนบุคคล 
  
การลาออกมคีวามสัมพันธกับปจจัยสวนบุคคล 
 
 จากการศึกษาพบวา การศึกษา,สถานภาพการสมรส ของพยาบาลไมมีความสัมพันธ
กับการลาออก  เฉพาะสถานภาพการสมรสของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดีที่มีความสัมพันธ
กับการลาออก แตอายุและอายุงาน ของพยาบาลทั้ง3 โรงพยาบาล มีความสัมพันธกับการลาออก 
ซึ่งการผลการศึกษานี้มีความสอดคลองกับการศึกษาของสุธิดา  โตพันธานนทและกัญญดา    
ประจุศิลป (2550,น.101) และวิจิตร  ศรีสุพรรณ (2542,น.121) จารุวรรณ  ประดา (2545,น.127) 
ที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัย ดานตางๆกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการและการลาออกของพยาบาลใน
องคการตางๆและพบวา อายุและอายุงานเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการลาออก
ของพยาบาลซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 การลาออกมีความสัมพันธกับการศึกษา 
 ผลการศึกษาพบวา การลาออกไมมีความเกี่ยวของกับการศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากปจจุบัน  
พยาบาลวิชาชีพไดรับการกระตุน ในเรื่องของการพัฒนาตนเองใหมากยิ่งขึ้น จากการเปลี่ยนแปลง
ระบบงานทางดานสาธารณสุขที่มุงเนนใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พัฒนางาน 
เพื่อใหมีการพัฒนาคุณภาพ ตามนโยบายของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 
พ .ศ .2545-2549 (คณะกรรมการจัดทําแผนของกระทรวงสาธารณสุข,2544น.1) จากการที่
พยาบาลไดรับการสงเสริมใหมีการศึกษาอบรม   ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในเรื่อง
การศึกษามากขึ้น  นอกจากนั้นเหตุผลอีกประการหนึ่งที่ทําใหระดับการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ
ไมมีผลตอการลาออก  อาจเนื่องมาจากขอมูลของกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพที่มีระดับ
การศึกษาเพียง 2  กลุม มีจํานวนแตกตางกันมาก คือระดับปริญญาตรีรอยละ 79.74   ระดับสูงกวา
ปริญญาตรี รอยละ 20.16 สวนพยาบาลที่ลาออกมีจํานวนเพียง24คนและในจํานวนนี้มีพยาบาลที่
มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีเพียง 2 คน จึงเปนไปไดวาขอมูลกระจายไมเพียงพอที่จะแยกใหเห็น
ความสัมพันธระหวางการศึกษากับการลาออก  
  
 การลาออกมีความสัมพันธกับสถานภาพการสมรส 

 จากการศึกษาพบวาการลาออกไมมีความสัมพันธกับสถานภาพการสมรส  ซึ่งดีโคทิส
และซัมเมอร( Decotis and Summer,1987,pp.189-190)  ผูศึกษาเรื่องการลาออกของพนักงานใน
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องคการ ไดกลาวในเรื่องนี้ไววา ไมวาบุคคลจะมีสถานภาพการสมรสแบบใด ตางก็มีรายไดที่ได
จากการทํางานในอัตราเดียวกัน มีสังคมที่ตองชวยตนเองเหมือนกัน ความเปนอยู ความทุมเทเพื่อ
องคการที่เหมือนกัน การไดรับการสนับสนุน รางวัลตอบแทน โอกาสกาวหนาจากองคการที่เทา
เทียมกัน จึงทําใหสถานภาพการสมรสไมมีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และเนื่องจากกลุม
ตัวอยางในครั้งนี้ เปนพยาบาลที่เปนโสดเปนสวนใหญ คือรอยละ 66 และมีอายุมากกวา 36 ปแลว
อาจเปนไปไดวา กลุมตัวอยางไมไดใหความสําคัญเกี่ยวกับเร่ืองชีวิตการสมรส โดยอาจมีความพึง
พอใจสถานภาพการสมรสในปจจุบันอยูแลว  

 
 การลาออกมีความสัมพันธกับอายุและอายุงาน 
 จากการศึกษาพบวา การลาออก  มีความสัมพันธกับ อายุและอายุงาน หมายความวา
พยาบาลจะตัดสินในใจลาออกจากองคการหรือไมนั้น มีความเกี่ยวของกับอายุและอายุงานของ
พยาบาลดวย พยาบาลที่มีอายุและอายุงานตางกันจะมีการลาออกที่ตางกันดวย มีผูทําการศึกษา
ในเรื่องความสัมพันธของอายุและอายุงานกับการลาออก และพบวา พยาบาลที่มีอายุและอายุงาน
นอยจะลาออกจากวิชาชีพมากกวาพยาบาลที่มีอายุและอายุงานมาก  (จารุวรรณ  ประดา,2545,
น.127)  ซึ่งอธิบายไดวา ผูที่มีอายุและอายุงานนอยหรือพยาบาลที่จบใหม ยังเปนชวงชีวิตที่ชอบ
ความทาทาย อยากที่จะแสวงหาทางเลือกสําหรับตนเอง และขาดการรับรูที่ชัดเจนในบทบาท
หนาที่ของตนเองในหนวยงาน  มีโอกาสเลือกงานใหมที่ดีกวา จึงตัดสินใจลาออกจากวิชาชีพ 
ในขณะที่พยาบาลที่มีอายุมากไดผานพนภาวะที่ตองตัดสินใจเปลี่ยนงานในชวงหนึ่งมาแลว  เห็น
ไดจากการศึกษาในครั้งนี้  ที่พบวา พยาบาลที่มีอายุงาน ระหวาง 20-25 ป มีอัตราการลาออก
สูงสุด นั่นคือ รอยละ19    และจากขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลดานอายุ พบวากลุมตัวอยางเปน
พยาบาลที่มีอายุมากกวา 36 ปเปนสวนใหญ และมีอายุงานมากกวา 16 ป ชี้ใหเห็นวาพยาบาลที่
ยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลในขณะนี้คือ ผูที่มีอายุมากแลว ซึ่งพยาบาลเหลานี้ไดผานพน
ชวงวิกฤตในการปรับตัวในระยะแรกของการปฏิบัติการพยาบาลมาแลว  อีกทั้งพยาบาลที่มีอายุ
มากจะมีโอกาสในการเลือกงานใหมนอยลงดวย  (Mobley,1987, p.401 and Bluedon,1982,p. 
135-153) เนื่องจาก ผูที่มีอายุมากกวา  องคการตองเสียเวลาปรับความรูและอบรมในเรื่อง
เทคโนโลยีใหมๆ ซึ่งตองเสียเวลาและคาใชจายคอนขางสูง  (วิยะดา  เรืองฤทธิ์,2545,107) ในขณะ
ที่ผูที่อายุนอยกวา 30 ปยังเปนความตองการของตลาดทั่วไป 
 อีกทั้งในเรื่องเงินเดือนและคาตอบแทนพบวา ผูที่มีอายุและอายุงานนอยมักไดรับ
คาตอบแทนที่ไมเพียงพอตอการดํารงชีพในสังคมปจจุบัน  ไดรับสิทธิประโยชนดานตางๆคอนขาง
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นอย ในขณะที่พยาบาลที่มีอายุและอายุงานมาก  จะมีโอกาสเลื่อนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น การ
ไดรับตําแหนงที่สูงขึ้นทําใหเกิดความภาคภูมิใจ และเปนแรงจูงใจใหอยูในองคการไดนาน และ
พยาบาลที่ทํางานอยูในองคการนานจะมีเพื่อนสนิทมาก จึงทําใหความตองการลาออกจากงาน
นอยกวาพยาบาลที่เพิ่งเขามาทํางาน และมีความพึงพอใจที่จะอยูในงานมากกวา และไมมี
ความคิดที่จะลาออกจากองคการ นอกจากนี้แลว พยาบาลที่มีอายุงานมากยอมมคีวามชาํนาญ ใน
วิชาชีพ มีทักษะในการใหการพยาบาลกับผูปวย มีความสุขกับการไดดูแลผูปวยและรูสึกภาคภูมิใจ
ที่ไดชวยดูแลรักษาพยาบาลผูปวยจนกระทั่งหายกลับบานได  จึงทําใหพยาบาลที่มีอายุงานมากนี้ 
ปฏิบัติงานดวยความสุขและรูสึกสนุกกับงานที่ทํา ไมเกิดความเครียด และไมคิดที่จะลาออก
วิชาชีพในขณะที่พยาบาลจบใหมตองใชเวลาในการปรับตัวเพื่อใหเขากับส่ิงแวดลอมใหมๆ เพื่อน
ใหม และดวยลักษณะงานของพยาบาลที่ตองทุมเทแรงกายแรงใจในการดูแลผูปวย ตองอยูกับ
ความเจ็บปวยและความโศกเศรา จึงเปนเหตุผลที่ทําใหพยาบาลที่มีอายุและอายุงานนอยลาออก
จากองคการ  
 เมื่อพิจารณาโดยจําแนกเปนรายโรงพยาบาลพบวา ปจจัยบุคคลดานอายุและอายุงาน
ของพยาบาลสถาบันมะเร็งแหงชาติไมมีความสัมพันธกับการลาออกทั้งนี้อาจเปนเพราะจํานวน
กลุมตัวอยางของพยาบาลที่ลาออกจากองคการของสถาบันมะเร็งแหงชาติมีเพียงคนเดียว ซึ่ง
ขอมูลไมกระจายไดเพียงพอ  ที่จะแยกใหเห็นถึงความแตกตางดานอายุและอายุงานของพยาบาล
วามีความเกี่ยวของกันหรือไม 
 ผลการศึกษานี้สอดคลองกับการศึกษาของวรภา  ศรีสันติโรจน (2548,น.82-84) สุจินต 
วิจิตรการญจนและสุภารัตน  ไวชีตา และสมจิต หนุเจริญกุล (2539,น.11) และมาริษา  สมบัติ
บูรณและคณะ (2546,น.41) ที่ศึกษาปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับการลาออกในกลุมตัวอยางซึง่เปน
พยาบาล และพบวาปจจัยดานอายุและอายุงานมีผลตอการลาออกของพยาบาล  และพบวา
พยาบาลที่มีอายุและอายุงานนอยจะลาออกจากองคการมากกวาพยาบาลที่มีอายุและอายุงาน
มาก  ซึ่งจากผลการศึกษานี้ผูบริหารควรนําไปปรับปรุงแกไข และใชสําหรับวางแผนและสราง
นโยบายที่ทําใหพยาบาลที่มีอายุและอายุงานนอยเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไมวาจะเปน
เร่ืองคาตอบแทนที่เพียงพอ หรือการสนับสนุนในดานตางๆเปนตนวา การศึกษาและยังตองจัด
สภาพแวดลอมใหเอื้ออํานวยตอการปรับตัวของพยาบาลกลุมนี้ดวย  
 
 
 



 

32 

 

สวนที่ 2   ความสัมพันธระหวางการลาออกกับลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพและวัฒนธรรมองคการ 

 
สมมติฐานขอที่ 1.  การลาออกมีความสัมพันธกับลักษณะคุณภาพชวีิตการทาํงาน 
 
 ผลการศึกษาพบวา  การลาออกของพยาบาล โดยเฉพาะโรงพยาบาลรามาธิบดี และ
โรงพยาบาลวิชัยยุทธ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน    จึงยอมรับสมมติฐานขอที่1 
ที่วาการลาออกมีความสัมพันธกับลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 เมื่อวิเคราะหโดยจําแนกเปนรายดานพบวาลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการ
พัฒนาศักยภาพบุคคล ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานสังคมสัมพันธและธรรมนญู
ในองคการ  มีความสัมพันธกับการลาออก นอกจากนี้ยังพบวา  ลักษณะความภูมิใจในองคการ
ของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความสัมพันธกับการลาออก ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 จากขอมูลการวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาล
รามาธิบดี โรงพยาบาลวิชัยยุทธ และสถาบันมะเร็งแหงชาติ  ที่พบวาพยาบาลมีการรับรูลักษณะ
คุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง  และมีความเกี่ยวของกับการลาออกของพยาบาล ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของ นิยดา  ผุยเจริญและยุพิน  อังสะโรจน (2547,น.18)  ที่ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานและการยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล และ
พบวา พยาบาลที่มีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลางถึงระดับสูง   จะมีความยึด
มั่นผูกพันตอองคการในระดับสูง สวนพยาบาลที่มีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับตํ่า จะมี
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับตํ่า ทั้งนี้เพราะพยาบาลที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  จะมี
ความรูสึกวา งานมีความสําคัญและมีคุณคาตอตนเอง  มีความผูกพันกับงาน มีแรงจูงใจ เสียสละ
และทุมเทใหกับงาน และพยาบาลที่มีการรับรูลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี   จะเปนผูที่มี
ทัศนคติที่ดีตองานที่ทํา  และองคการ บุคคลนั้นจะรับรูเร่ืองราวตางๆขององคการในทางที่ดี  สงผล
ใหมีความผูกพันกับองคการสูง (ญาณิศา  ล้ิมรัตน,2547,น.89) และไมคิดที่จะลาออกจากองคการ 
 จากการวิเคราะหขอมูลดานคุณภาพชีวิตการทํางานเปนรายดาน พบวาคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลวิชัยยุทธ และสถาบันมะเร็งแหงชาต ิมี
ลักษณะดานสังคมสัมพันธสูงเปนอันดับหนึ่ง โดยมีลักษณะคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ
ตํ่าสุด และเมื่อวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานดานตางๆกบั
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การลาออกของพยาบาลโดยรวมและเมื่อจําแนกโรงพยาบาล  พบวาองคประกอบคุณภาพชีวิตการ
ทํางานทั้ง 8 ดานของพยาบาลสถาบันมะเร็งแหงชาติไมมีความสัมพันธกับการลาออกเลย แมแต
องคประกอบเดียว ซึ่งอาจเพราะจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลที่ที่ใชในการศึกษานี้ ลาออกจาก
องคการเพียงคนเดียวซึ่งคิดเปนรอยละ .80 ของพยาบาลสถาบันมะเร็งทั้งหมด  จึงอาจเปนไปได
วา ขอมูลมีการกระจายไมเพียงพอที่จะชี้ใหเห็นความสัมพันธระหวางองคประกอบทั้ง 8 ดานกับ
การลาออก ดังนั้นจึงจะขออภิปรายเฉพาะความสัมพันธ  ขององคประกอบคุณภาพชวีติการทาํงาน
ในดานตางๆ กับการลาออกของพยาบาลโดยรวม โรงพยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลวิชัย
ยุทธ ซึ่งมีรายละเอียดในแตละดานดังนี้ 
 
  ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  ผลการศึกษาพบวาการลาออกมีความสัมพันธ
กับคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ โดยเฉพาะโรงพยาบาล
รามาธิบดีและโรงพยาบาลวิชัยยุทธ   
  ซึ่งอธิบายไดวา เนื่องจากปญหาภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน ที่คาครองชีพสูงขึ้น 
พยาบาลตองมีคาใชจายดานตางๆสูงตามไปดวย ดังนั้นพยาบาลจึงตระหนักและใสใจในเรื่อง
คาตอบแทนที่ไดรับ  พยาบาลในหนวยงานของรัฐเชนโรงพยาบาลรามาธิบดีและสถาบันมะเร็ง
แหงชาติ ที่เปนขาราชการจะไดรับการประเมินและปรับเงินเดือนตามกรอบอัตราเงินเดือนของ
สํานักงานขาราชการพลเรือน(ก.พ.)(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,2551,online ) ซึ่ง
เงินเดือนสําหรับพยาบาลที่บรรจุ เขา รับราชการในระดับ  3  จะเ ร่ิมตนที่   6 ,020 บาท 
(กรมบัญชีกลาง,2549,online) แตสําหรับพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลเอกชน เชนโรงพยาบาล
วิชัยยุทธ จะไดรับเงินเดือนในอัตราแรกเขาที่สูงกวาพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลของรัฐบาล 
แตเมื่อเทียบกับงานที่พยาบาลตองทําและรับผิดชอบแลว พยาบาลสวนใหญประเมินวา
คาตอบแทนที่ไดรับนั้นไมเหมาะสมกับภาระงานที่เปนอยู (มาริษา  สมบัติบูรณและคณะ,2546,น.
42)  เมื่อคาตอบแทนที่ไดไมเพียงพอตอการดํารงชีพในสังคมปจจุบัน พยาบาลจึงเสาะแสวงหา
งานใหม ที่มีคาตอบแทนที่สูงกวา โดยเฉพาะพยาบาลที่มีอายุนอยซึ่งมีโอกาสในการไดงานใหมสูง 
โดยงานที่พยาบาลซึ่งลาออกจากวิชาชีพสวนใหญนิยม  คือ พี่เลี้ยงเด็ก พยาบาลประจําโรงงาน
อุตสาหกรรม เปนผูตรวจสอบขอมูลเกี่ยวกับสุขภาพในบริษัทประกันชีวิต การเปนผูแทนจําหนาย
บริษัทยาตางๆ  เปนตน  
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 ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  ผลการศึกษาพบวา การลาออก มี
ความสัมพันธกับ คุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
โดยเฉพาะโรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  
 ทั้งนี้เพราะโรงพยาบาลคือสถานที่ ที่ผูปวยเขามาเพื่อรักษาอาการเจ็บปวยของตนเอง  
ซึ่งผูปวยแตละรายมีโรคตางชนิดกันไป  ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา โรงพยาบาลเปนแหลงรวมเชื้อโรค
ที่หลากหลาย   แตโรงพยาบาลสวนใหญตระหนักถึงปญหาดานนี้   และมีระบบการจัดการกับ
ความเสี่ยงเหลานี้ไดดี   โดยเนนในเรื่องความสะอาด ความปลอดภัย และการควบคุมการติดเชื้อ
ในโรงพยาบาล   โดยตั้งหนวยงานเพื่อบริหารจัดการปญหานี้โดยเฉพาะ   ยกตัวอยางเชนหนวย
ควบคุมและปองกันการติดเชื้อของโรงพยาบาลรามาธิบดี  ที่มีหนาที่เฝาระวังและปองกันการติด
เชื้อในโรงพยาบาล    แตถึงแมจะมีระบบการปองกันและการเฝาระวังที่ดีเพียงใด พยาบาลยังมี
โอกาสติดเชื้อโรคจากสถานที่ทํางานของตน เนื่องจากเชื้อโรคบางชนิดสามารถติดตอไดทางการ
สัมผัส หรือแมกระทั่งลมหายใจ โดยที่ผูปวยเองอาจจะยังไมทราบวา  ตนเองปวยเปนโรคติดตอ จึง
ไมมีการปองกันการระบาดไปสูผูอ่ืน  และถึงแมโรงพยาบาลจะมีการเฝาระวังโรคติดตอที่รายแรง
เปนตนวา โรคเอดส วัณโรคหรือแมกระทั่งโรคไขหวัดนก  แตโดยหนาที่แลว  พยาบาลตองใหการ
พยาบาลผูปวยเหลานั้นอยางใกลชิด ซึ่งในการปฏิบัติงานใดๆก็ตาม  ยอมมีโอกาสที่จะเกิดความ
ผิดพลาดขึ้นได และแมแตอุปกรณและวิธีการรักษาผูปวยก็  อาจเปนอันตรายตอพยาบาลได เชน
รังสีเอกซเรย และยาเคมีบําบัดบางชนิด ดังนั้นพยาบาลจึงพยายามหลีกเลี่ยงที่จะเผชิญกับสภาวะ
ที่เปนอันตรายตอสุขภาพเหลานี้ แตดวยลักษณะงานและความรับผิดชอบที่มีตอผูปวย บาง
สถานการณพยาบาลก็มิอาจจะหลีกเลี่ยงอันตรายจากการทํางานเหลานี้ได  โดยเฉพาะพยาบาลที่
ปวยหรือต้ังครรภ  ซึ่งอยูในภาวะที่รางกายมีภูมิคุมกันออนแอ  ยิ่งตองพยายามหลีกเลี่ยงที่จะ
เผชิญกับอันตรายเหลานี้  ดังนั้นพยาบาลจํานวนไมนอยที่ลาออกจากวิชาชีพดวยปจจัยดังกลาว 
 
 ดานการพัฒนาศักยภาพของบุคคล   จากการศึกษาพบวา  การลาออกมีความสัมพันธ
กับ คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพบุคคล  โดยเฉพาะโรงพยาบาลรามาธิบดีและ
โรงพยาบาลวิชัยยุทธ   
 ทั้งนี้ เพราะในปจจุบันซึ่งเปนยุกตของโลหะวัตถุ   มีการใชสารเคมีมากมายใน
ชีวิตประจําวัน  และเชื้อโรคมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงตัวเองเนื่องจากภาวะโรครอน (ฝายวิเคราะห
และประมวลขาวสารสํานักสารนิเทศ,2550,1) องคการดานสาธารณสุขจําเปนตองมีการพัฒนา
เทคนิค วิธีการรักษาเพื่อใหสามารถรับมือกับการพัฒนาของเชื้อโรคตางๆได  โดยเฉพาะพยาบาล  
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จําเปนตองมีความรูความสามรถ มีทักษะที่ดี ในการดูแลผูปวย  สภาพยาบาลสนับสนุนให
พยาบาลมีการพัฒนาความรูโดยสงเสริมใหองคการตางๆ  มีการจัดอบรม เพิ่มเติมความรูใหกับ
พยาบาลในเรื่องที่จําเปน  ที่สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานได  แตการอบรมเพิ่มเติมความรู
เหลานั้น เปนเพียงการอบรมในระยะสั้นผูเขาอบรมมิไดรับความรูที่จะสามารถนํามา ประยุกตใชใน
การดูแลผูปวยเทาที่ควร  เนื่องจากยังขาดการฝกฝนใหเกิดความชํานาญ แตเมื่อพิจารณาขอมูล  
จากการวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลซึ่งเปนกลุมตัวอยางในครั้งนี้ ที่
พบวา พยาบาลมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพบุคคลอยูในลําดับที่2 โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.71 (คะแนนเต็ม 5) ซึ่งจัดวาอยูในระดับปานกลาง  ดวยเหตุผลดังที่กลาวมาแลว
ขางตนวา  การสงเสริมการอบรมใหความรูกับพยาบาลที่เปนอยู เปนเพียงการอบรมในระยะสั้น
เปนสวนใหญ แตพยาบาลที่ตองการพัฒนาศักยภาพของตนเองโดยตองการศึกษาตอเฉพาะทาง
ในระดับที่สูงขึ้นในสาขาที่เกี่ยวของนั้นมีโอกาสนอยมาก   ซึ่งจะเห็นไดจากขอมูลปจจัยสวนบุคคล
ดานการศึกษาของพยาบาล  ที่พบวาพยาบาลสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี ถึงรอยละ 
79.80 ทั้งนี้อาจเนื่องดวยปญหาการขาดแคลนกําลังคน ของพยาบาลที่เปนอยู ทําใหองคการไม
สามารถสงเสริมใหพยาบาลศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นไดมากเทาที่ควร   จึงทําใหพยาบาลที่มีความ
ตองการศึกษาตอในระดับที่สูงกวา ลาออกจากองคการนั่นเอง 
  
 ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน    ผลการศึกษาพบวาการลาออกมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน ความกาวหนาในงาน โดยเฉพาะโรงพยาบาล
รามาธิบดีและโรงพยาบาลวิชัยยุทธ   
 ซึ่งเมือพิจารณาขอมูลจากการวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
พบวา ความกาวหนาและความมั่นคงในงานอยูลําดับที่ 7 ซึ่งถือวาอยูในระดับตํ่า ซึ่งอธิบายไดวา 
โดยทั่วไปพยาบาลที่อยูในโรงพยาบาลเอกชน  จะมีการรับรูคุณภาพชีวิตในดานความกาวหนาและ
ความมั่นคงในงานต่ํากวาพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐ (นิยดา  ผุยเจริญ,2547,น.10-19) 
เนื่องจากมีสภาพการจางงานที่ไมมั่นคงเทากับพยาบาลที่เปนขาราชการ แตในปจจุบันนี้องคการ
หลายองคการมีแผนที่จะปรับโครงสรางทางองคการ    ซึ่งจะทําใหมีการปรับบทบาทหนาที่ และ
โครงสรางการบริหารจัดการ ของสถานบริการทางดานสาธารณสุข เปนการเปลี่ยนแปลงในปจจัย
ดานโครงสรางองคการเชน ความสัมพันธของอํานาจหนาที่ กลไกการประสานงาน ลําดับข้ันของ
การรวมอํานาจของผูบริหารและการออกแบบงาน  (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542, น.180) อีกทั้ง
โรงพยาบาลรามาธิบดี  ซึ่งเปนโรงพยาบาลที่อยูในการดูแลของคณะกรรมการการอุดมศึกษามี
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แผนที่จะปรับเปลี่ยนโครงสรางโดยเสนอรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
(คณะกรรมการการอุดมศึกษา,2551,online ) ซึ่งจะสงผลใหพยาบาลหมดสภาพการเปน
ขาราชการ  และจะมีระบบการประเมินผลที่ชัดเจน   ซึ่งเปนอีกสาเหตุหนึ่งที่ทําใหพยาบาลใน
โรงพยาบาลของรัฐในกลุมตัวอยางนี้  เกิดความรูสึกไมมั่นใจในความกาวหนาและมั่นคงในงาน  
โดยพยาบาลบางคนเลือกที่จะลาออกจากองคการเพื่อไปทํางานในองคการที่ยังคงสภาพการเปน
ขาราชการ 
  
 ดานสังคมสัมพันธ     จากผลการศึกษาพบวาการลาออกมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธ  โดยเฉพาะโรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลวิชัยยุทธ 
  ซึ่งเมื่อพิจารณาขอมูลจากการวิเคราะหคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลแลว มี
ความขัดแยงกัน กลาวคือ พยาบาลมีการรับรูลักษณะคุณภาพชีวิตดานสังคมสัมพันธเปนอันดับ 1 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75  ซึ่งปจจัยดานสังคมสัมพันธนี้นาจะเปนปจจัยที่ทําใหพยาบาลมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี แตพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธนี้  มีความ
เกี่ยวของกับการลาออกของพยาบาล  จึงอธิบายไดวาพยาบาลบางคน  อาจไมพึงพอใจกับ
ลักษณะสังคมสัมพันธที่เปนอยู  คือการที่ตองติดตอ ประสานงาน และเกี่ยวของกับบุคลากรการ
ทํางานหลายฝาย  งานจะสําเร็จหรือไม  ตองอาศัยความรวมมือจากคนอื่น แตพยาบาลอาจจะมี
ความตองการความเปนสวนตัว ชอบงานที่มีลักษณะอิสระไมตองพึ่งพาอาศัยหรือเกี่ยวของกบัผูอ่ืน  
ความสําเร็จของงาน สามารถเกิดขึ้นไดโดยความสามารถของตนเอง  จึงตัดสินใจลาออกจาก
องคการเพื่อหางานใหมที่มีลักษณะการทํางานสอดคลองกับบุคลิกภาพของตนเอง 
  
 ดานธรรมนูญในองคการ  จากการศึกษาพบวาการลาออกมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการ  โดยเฉพาะโรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลวิชัย
ยุทธ   
 ซึ่งอธิบายไดวาธรรมนูญในองคการเปนเรื่องของความยุติธรรมในการบริหารงาน 
พยาบาลไดรับการปฏิบัติอยางเหมาะสม ไดรับการเคารพในสิทธิและความเปนปจเจกบุคคล เมื่อ
พิจารณาขอมูลจากการวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล ซึ่งพบวาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการอยูในอันดับที่ 6 โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 ซึ่งถือไดวา
พยาบาลมีการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานดานธรรมนูญในองคการคอนของต่ํา นอกจากนี้ยังมี
ความสัมพันธกับการลาออก จึงอธิบายไดวาดวยลักษณะงานของพยาบาลตองดูแลผูปวยอยาง
ใกลชิด ทําใหพยาบาลไมสามารถรักษาระยะหางระหวางบุคคล (Personal space) ระหวางตนเอง
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กับผูปวยในระยะที่เหมาะสมได   ซึ่งถือไดวาไมไดรับการเคารพสิทธิ  ในความเปนปจเจกบุคคล
ของตน แตพยาบาลก็มิอาจปฏิเสธภาระหนาที่ในการดูแลผูปวย ในลักษณะนี้ได  จึงทาํใหพยาบาล
รูสึกอึดอัดและอาจกลายเปนความรูสึกคับของใจ และตัดสินใจลาออกจากงานในที่สุด 
 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน    จากการศึกษาพบวา การลาออกไมมี
ความสัมพันธกับ  ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน  ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับงาน  

ทั้งนี้อาจเปนเพราะ กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ซึ่งสวนมากเปนโสด และมีอายุ
มากกวา 36 ปมีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตตามสถานภาพของตนเองอยูแลว จึงไมไดเปน
ประเด็นสําคัญที่เกี่ยวของกับการลาออกของพยาบาล 
   
 ดานความภูมใจในองคการ  ผลการศึกษาพบวาการลาออกไมมีความความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความภูมใจในองคการ แตเฉพาะการลาออกของพยาบาล
โรงพยาบาลรามาธิบดีที่ มีความสัมพันธกับลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจใน
องคการ 
 ทั้งนี้อธิบายไดวา โดยทั่วไปแลวพยาบาลที่มีความภูมิใจในองคการของตนเองจะไม
ลาออกจากองคการเนื่องจาก มีความภาคภูมิใจวาไดปฏิบัติงานและเปนสวนหนึ่งขององคการที่ดี
และมีชื่อเสียง แตเนื่องดวยปจจัยหลายๆประการที่มีความสัมพันธกับการลาออกของพยาบาลดังที่
กลาวมาขางตน เปนตนวาปจจัยดานเงินเดือนและคาตอบแทน  พยาบาลโรงพยาบาลรามาธบิดีจงึ
เสาะแสวงหางานใหมที่ตนเองพึงพอใจมากกวา และเนื่องจากมีประสบการณการทํางานใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งนับไดวาเปนโรงพยาบาลที่มีการพัฒนา ปรับปรุงคุณภาพการบริการอยู
เสมอ  และมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอยางตอเนื่อง  จึงทําใหมีโอกาสไดงานใหมมากกวา
บุคลากรที่มาจากหนวยงานอื่น  จึงทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจในองคการของ
พยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความสัมพันธกับการลาออก 
 
สมมติฐานขอที่ 3. การลาออกมีความสัมพันธกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
 

 ผลการศึกษาพบวา  การลาออกไมมีความสัมพันธกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
ของพยาบาลรวม 3 โรงพยาบาล จึงปฏิเสธสมมติฐานขอที่ 3 ที่วา การลาออกมีความสัมพันธกับ 
ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ  
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 เมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวา  
- การลาออกมีความสัมพันธกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพดานความมี

มนุษยธรรมและลักษณะเนนอนาคต  
- การลาออกมีความสัมพันธกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพดานเนนความเปน

ชาย ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรมและดานเนนอนาคตโดยเฉพาะพยาบาล
โรงพยาบาลรามาธิบดี 

- การลาออกมีความสัมพันธกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนลักษณะ
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะการใชอํานาจ ลักษณะเนนความสําเร็จ 
ลักษณะความมีมนุษยธรรมและเนนอนาคต โดยเฉพาะพยาบาลโรงพยาบาลวิชัย
ยุทธ 

- การลาออกมีความสัมพันธกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนลักษณะเนน
อนาคตโดยเฉพาะพยาบาลสถาบันมะเร็งแหงชาติ 

 ผลการศึกษาครั้งนี้มีความสอดคลองกับการศึกษาของกมลวรรณ  อองสมบูรณ
(2550,น.84-86) ที่ศึกษาความสัมพันธของลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพกับการเปนสมาชิดที่ดี
ขององคการในพนักงานในธุรกิจการคาปลีกขนาดใหญ  และพบวาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และสอดคลองกับการศึกษา
ของ ภวภัทร      ภัทรหิรัญกนก (2548,น.121-130)  ที่ศึกษาภาวะผูนําและการจูงใจของผูนําที่มีผล
ตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการในธุรกิจผูผลิตไฟฟาขนาดเล็ก และพบวา
ภาวะผูนําและการจูงใจของผูนํามีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันกับองคการ ซึ่งผล
การศึกษานี้ไมสอดคลองกับการศึกษาของกาญจนา  พลูแกว (2541,น.68-69 ) และพนิดา  ผกานิ
รินทร ( 2544,น.56) ที่ศึกษาปญหาสัมพันธภาพในองคการพยาบาลพบวา  พยาบาลประจําการ
บนหอผูปวยมีปญหาดานสัมพันธภาพกับหัวหนาหรือผูบังคับบัญชามากที่สุด  ทําใหพยาบาลเกิด
ความไมพึงพอใจในงาน ตองการเปลี่ยนงาน ยาย และลาออกจากงานในที่สุด   
 การที่พยาบาลประจําการบนหอผูปวยมีปญหาดานสัมพันธภาพกับหัวหนานั้น อาจมี
ปจจัยหลายปจจัยเปนตนวา บุคลิกลักษณะสวนตัวของทั้งพยาบาลประจําการและหัวหนาเอง 
ทักษะในการสื่อสารของแตละฝาย เนื่องดวยลักษณะงานของพยาบาลนั้นตองทํางานประสานกัน
ตลอดเวลา และพยาบาลตองปฏิบัติงานดวยความเครียด ซึ่งอาจสงผลดานลบตออารมณและ
ความคิดของพยาบาลในขณะนั้น (สุจินต  วิจิตรกาญจนและคณะ,2538,น.12) เมื่ออยูในภาวะไม
พรอมที่จะมีการติดตอส่ือสาร จึงทําใหพยาบาลเกิดปญหาดานสัมพันธภาพกับหัวหนาได แตผูนํา
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ที่มีประสิทธิภาพตามทฤษฎีของเฮาส ซึ่งใชเปนปจจัยในการศึกษาครั้งนี้ จะสามารถปรับเปลี่ยน 
ยืดหยุนพฤติกรรมไปตามสภาพแวดลอมที่เปนอยู เพื่อการแกปญหาที่เกิดขึ้นได  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ(7ดาน)กับการ
ลาออกของพยาบาลโดยรวม ทั้ง3 โรงพยาบาลและจําแนกโรงพยาบาล พบวา ลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพไมมีความเกี่ยวของกับการลาออกของพยาบาลโดยรวม ทั้ง3 โรงพยาบาล   ซึ่ง
อธิบายไดวา ผูนําในองคการพยาบาลนั้นมีหลายระดับ ต้ังแตผูบริหารระดับสูงที่มีหนาที่เกี่ยวกับ
การวางแผน นโยบายการบริหารงาน ผูบริหารระดับกลางที่มีหนาที่ประสานงาน และผูบริหาร
ระดับตน ที่รับนโยบายจากผูบริหารระดับสูง  สูการปฏิบัติของพยาบาลระดับปฏิบัติการ ซึ่ง
ผูบริหารระดับตนเหลานี้เอง ที่มีความสําคัญเปนอยางมาก  ตอทัศนคติและการรับรูคุณภาพชีวิต
การทํางานของพยาบาล เนื่องจากตองมีการติดตอ ประสานงานกันเปนสวนใหญ  แตผูบริหาร
ระดับตนของพยาบาลสวนใหญเปนเพศหญิง เชนเดียวกับพยาบาล  จึงมีทัศนคติ ความคิด และวิธี
ปฏิบัติ ที่คลายคลึงกัน ทําใหมีความเขาอกเขาใจซึ่งกันและกัน พยาบาลสามารถที่จะพูดคุย และ
ปรึกษาปญหาไดทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวบางเรื่องที่จําเปน 
 แตเมื่อวิเคราะหความสัมพันธของลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพกับการลาออกเปนราย
ดาน ตามสมมติฐานการวิจัย พบวามีรายละเอียดดังนี้ 
  
 ผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนลักษณะความเปนชาย  ผลการศึกษาพบวาการลาออกของ
พยาบาลลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพไมมีความสัมพันธ กับลักษณะเนนความเปนชาย แตการ
ลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี  มีความสัมพันธกับ  ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ
ลักษณะเนนความเปนชาย   
  ทั้งนี้เปนเพราะ ดวยลักษณะของผูนําที่เนนความเปนชาย  จะมีลักษณะกระตือรือรนใน
การทํางาน มีความอดทนอดกลั้นสูง ตองการผลสําเร็จของงานในระดับสูง  การทํางานเปนไปตาม
ระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด  ทําใหพยาบาลสวนใหญพึงพอใจลักษณะผูนําที่เปนเชนนี้ 
เนื่องจากจะเปนผูที่ทุมเทใหกับงานในองคการของตนอยางเต็มที่ ไมทอแทตออุปสรรคที่เกิดขึ้น
โดยงาย และจะเปนผูนําพาองคการไปสูความสําเร็จ ดังนั้นพยาบาลสวนใหญจึงไมลาออกจาก
องคการ  เพราะผูนําที่มีลักษณะเนนความเปนชายเชนนี้ซึ่งจะเห็นไดจากผลการศึกษาของ
พยาบาลโดยรวมและพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ แตพบวา มีความสัมพันธระหวางผูนําที่มี
ประสิทธิภาพลักษณะเนนความเปนชายกับการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่ง
อธิบายไดวา  โรงพยาบาลรามาธิบดีเปนองคการที่มีขนาดใหญ มีผูนําที่หลากหลายในหนวยงาน
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และผูนําที่มีลักษณะเนนความเปนชายนี้จะมีลักษณะเชื่อมั่นในตนเองสูง มีความตั้งใจจริงในการ
ทํางาน เมื่อวางแผนงานแลว ตองติดตามงานเพื่อใหสําเร็จดังตามที่คาดไว ซึ่งจะเห็นวาผูนําของ
โรงพยาบาลรามาธิบดีมีลักษณะเนนลักษณะความเปนชาย และมีลักษณะเนนความสําเร็จรวม
ดวย  จนบางครั้งอาจมีการติดตามและควบคุมการทํางานแบบใกลชิดมากเกินไป  ทาํใหพยาบาลผู
ปฏิบัติ ไมมีความสุขในการทํางาน ไมมีแรงจูงใจในการที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตาม
เปาหมายของหนวยงาน มีความรูสึกคับของใจ จึงลาออกจากงานในที่สุด โดยเฉพาะพยาบาล
โรงพยาบาลรามาธิบดี ซึ่งมีวัฒนธรรมองคการแบบไมเนนความเปนชาย จะยิ่งเกิดความขัดแยงใน
ระหวางการปฏิบัติงาน   อีกทั้งโรงพยาบาลรามาธิบดีเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ มีผูบริหารหลาย
ระดับ มีการสั่งการจากระดับบนสูระดับปฏิบัติหลายขึ้นตอน ทําใหพยาบาลตองเผชิญกับ
สถานการณที่กอใหเกิดความคับของใจมากยิ่งขึ้น  จึงลาออกจากองคการในที่สุด 
 
 ผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนลักษณะปจเจกบุคคล   ผลการศึกษาพบวาการลาออกของ
พยาบาลไมมีความสัมพันธกับ  ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพลักษณะเนนความเปนปจเจกบุคคล  
  ทั้งนี้อาจเปนเพราะดวยลักษณะงานของผูนําที่จะมีหนาที่ในการกําหนดนโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติงานเปนสวนใหญ  ซึ่งไมตองใชการประสานงานกับบุคลากรหลายฝายมาก
นัก การทํางานเปนไปในลักษณะอิสระ มีความเปนสวนตัวสูง จึงทําใหพยาบาลยอมรับผูนําที่มี
ลักษณะความเปนปจเจกบุคคล  อีกทั้งผูนําทางการพยาบาล จะมีวิธีการติดตอ ประสานงาน ดูแล
พยาบาลผูปฏิบัติงาน ถึงแมวาตัวผูนําเองจะไมไดมาทํางานรวมกับพยาบาลผูปฏิบัติ นั่นคอืผูนาํจะ
คัดเลือกพยาบาลหัวหนาเวรทําหนาที่ใหคําปรึกษา ชวยเหลือเมื่อเกิดปญหา ในขณะที่ผูนําไมอยู  
จึงทําใหพยาบาลไมไดรูสึกวาผูนําที่มีลักษณะนี้  ปลอยปละละเลยกลุมพยาบาลผูปฏิบัติงาน จึง
ทําใหไมมีความสัมพันธ  ระหวางผูนําที่มีลักษณะเนนความเปนปจเจกบุคคลกับการลาออก 
 
 ผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนน การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน    จากการผลการศึกษา
พบวา การลาออกของพยาบาล  ไมมีความสัมพันธกับผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอน เฉพาะการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธมีความสัมพันธกับผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ  ที่เนนการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
  ซึ่งอธิบายไดวาโรงพยาบาลวิชัยยุทธเปนองคการเอกชน จะตองมีนโยบายบริหารที่ทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งตางๆรอบขาง ดังนั้นถาผูนําองคการกลัวที่จะเปลี่ยนแปลง  ดําเนินการ
ตามนโยบายเกาๆที่เคยปฏิบัติ จะทําใหองคการลมเหลว ไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการที่ใหความสําคัญทางดานผลกําไร เมื่อวิเคราะหขอมูล
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ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพของพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธจะพบวา ผูนําที่ที่มีประสิทธิภาพ
จะมีลักษณะเนนลักษณะความไมแนนอนในระดับตํ่า  ซึ่งชี้ใหเห็นวาผูนําที่บริหารงานโดยเนน
ลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอนในองคการภาคเอกชน  จะทําใหเกิดความไมสอดคลองกับ
ลักษณะขององคการที่ตองการผูนําที่มีความกระตือรือรน เสาะแสวงหาความสําเร็จเพื่อสิทธิ
ประโยชนของผูปฏิบัติงานในองคการ 
 
 ผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนอํานาจ   ผลการศึกษาพบวา  การลาออกไมมีความสัมพันธ
กับผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนการใชอํานาจ  โดยเฉพาะโรงพยาบาลรามาธิบดี และสถาบันมะเร็ง
แหงชาติ   แตการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธมีความสัมพันธกับผูนําที่มี
ประสิทธิภาพที่เนนการใชอํานาจ 
  ทั้งนี้ผูบริหารที่ดีจะมีวิธีการโนมนาว ชักจูง สรางขวัญและกําลังใจเปนตัวอยางที่ดี
ใหกับพยาบาลเพื่อใหพยาบาลปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  แตผูบริหารที่บริหารงานโดยการใช
อํานาจสั่งการ ไมใสใจกับความคิดเห็นของพยาบาล จะทําใหพยาบาลมีคุณภาพชวีติการทาํงานใน
ดานธรรมนูญในองคการต่ํา สงผลตอความผูกพันในงาน (ทัศนี  สงกาและยุพิน  อังสุโรจน, 2550,
น.75) และลาออกจากงานในที่สุด 
  
 ผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนความสําเร็จ  ผลการศึกษาพบวา  การลาออกของพยาบาล
ไมมีความสัมพันธกับผูนําที่มีประสิทธิภาพลักษณะเนนความสําเร็จ แตเฉพาะการลาออกของ
พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  มีความสัมพันธกับผูนําที่มีประสิทธิภาพ ลักษณะเนนความสําเร็จ 
 ซึ่งเมื่อพิจารณาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพของพยาบาลในโรงพยาบาลวิชัยยุทธ
พบวามีลักษณะเนนความสําเร็จสูง และมีการลาออกจากองคการถึงรอยละ 6 ซึ่งถือวาเปน
อัตราสวนการลาออกที่สูง ดังนั้นจะเห็นไดวา การที่ผูนําบริหารงานโดยเนนความสําเร็จเพียงอยาง
เดียวนั้น จะทําใหพยาบาลตองรับภาระงานหนัก เกิดความเหนื่อยลา เกิดความเครียด เนื่องจาก
ภาระงานที่เกินกําลังความสามารถจะทําใหมีประสิทธิภาพได (ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต,2547,น. 
30-31) จึงตัดสินใจลาออกจากองคการในที่สุด 
 
 ผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนดานมนุษยธรรม 
 จากการวิเคราะหหาความสัมพันธพบวา การลาออกของพยาบาลมีความสัมพันธกับ
ผูนําที่มีประสิทธิภาพที่ เนนมนุษยธรรม   โดยเฉพาะพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดีและ
โรงพยาบาลวิชัยยุทธ 
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 ผูนําลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม คือผูนําที่มีลักษณะสุภาพ ออนโยน มีความ
เมตตากรุณา ผอนโปรน ไมเห็นแกตัว มีผลกับการลาออกของพยาบาล ซึ่งอธิบายไดวา ในสังคม
ปจจุ บัน  คนไทยรับวัฒนธรรมองคการจากตางชาติหลายแบบ  เขามาใชในการดําเนิน
ชีวิตประจําวันและการทํางานในองคการ  อีกทั้งยังเกิดปญหาวิกฤตเศรษฐกิจข้ึนในประเทศไทย ซึง่
กอใหเกิดปญหาตางๆในการทํางาน ดังนั้นผูนําที่ดี จึงควรมีความเด็ดขาด ในการจัดการปญหา
ตางๆที่เกิดขึ้นในองคการ ตัดสินใจไดอยางถูกตองแมอยูในสถานการณที่ลอแหลมตอความเปนอยู
ขององคการ และผูนําที่มีประสิทธิภาพในยุคที่มีการแขงขันสูงเชนปจจุบัน  ตองคํานึงถึง
ผลประโยชนขององคการเปนหลัก เลือกแนวทางการบริหารที่จะทําใหองคการอยูรอดแมจะตอง
ขาดหลักมนุษยธรรมไปบาง ดังนั้นพยาบาลจึงเห็นวา ผูนําที่เนนหลักมนุษยธรรมในการบริหารงาน
มากเกินไป จะทําใหองคการไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร โดยเมื่อพิจารณาองคประกอบของ
วัฒนธรรมองคการของพยาบาลโดยรวมทั้ง 3 โรงพยาบาลพบวา มีลักษณะเนนการใชอํานาจเปน
อันดับ 1 ซึ่งจะขัดแยงกับการบริหารของผูนําที่เนนความมีมนุษยธรรม  ดังนั้นพยาบาลจึงลาออก
จากองคการเพื่อเขาเปนสมาชิกองคการใหมที่ผูนํามีลักษณะสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน ซึ่ง
จะนํามาซึ่งผลประโยชนใหกับตนเอง 
 และผลการศึกษาพบวาไมมีความสัมพันธระหวางผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนความมี
มนุษยธรรมกับการลาออก  ของพยาบาลสถาบันมะเร็งแหงชาติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะสถาบันมะเร็ง
แหงชาติซึ่งอยูภายใตการดูแลและควบคุมของกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข จะไดรับ
งบประมาณชวยเหลือ และใหการสนับสนุนอยางเต็มที่ ดังนั้นผูนําจึงไมตองดําเนินนโยบายการ
บริหารที่เนนสิทธิประโยชนและความอยูรอดขององคการเปนหลัก   จึงทําใหผูนําทางการพยาบาล 
ของสถาบันมะเร็งแหงชาติ ที่มีลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม เปนผูนําที่มีความสอดคลองกับ
องคการ 
  
 ผูนําที่มีประสิทธิภาพดานเนนอนาคต    ผลการศึกษาพบวา การลาออกของพยาบาลมี
ความสัมพันธกับผูนําที่มีประสิทธิภาพที่เนนอนาคต 
  ทั้งนี้เปนเพราะผูนําที่ดําเนินนโยบายโดยเนนอนาคตมากเกินไป โดยวางแผนลวงหนา
โดยคํานึงถึงเหตุการณอาจจะเกิดขึ้นไดในอนาคต แตแผนการหรือนโยบายนั้นอายไมสอดคลอง
กับสถานการณจริงในปจจุบัน  ซึ่งมีผลทําใหการปฏิบัติงานไมสอดคลองกับ สถานการณจริง สงผล
ใหพยาบาลปฏิบัติงานดวยความยากลําบาก และเกิดความคับของใจ มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่
ตํ่าลง และลาออกจากองคการในที่สุด 
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  สรุป จากผลการวิเคราะหหาความสัมพันธ  ของลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพกับการ
ลาออกของพยาบาลโดยรวมทั้งสามโรงพยาบาลและจําแนกเปนรายโรงพยาบาล   พบวา ไมมี
ความสัมพันธกัน  นั่นยอมหมายความวาการที่พยาบาลลาออกจากองคการไมเกี่ยวของกับผูนําใน
องคการ โดยตรง    ทั้งนี้อธิบายไดตามทฤษฎีของโรเบิรต เจ เฮาส (Robert J.House,1967,p.6-54) 
ที่เสนอวาผูนําที่ดี  คือผูนําที่สามารถปรับพฤติกรรม  ยืดหยุนไปตามสภาพแวดลอม  จะอยูใน
บทบาทใด  ข้ึนอยูกับสถานการณในขณะนั้นๆ ดังนั้น เมื่อมองในภาพรวมทั้งหมดของผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ  พยาบาลจึงเห็นวา ผูนําทางการพยาบาลในองคการของตนนั้น  เปนผูที่มี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากสามารถยืดหยุนและปรับแนวการบริหารไดสอดคลองกับสถานการณที่เปน
ปญหาขององคการ  ดังนั้นลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ จึงไมมีความเกี่ยวของกับการลาออกจาก
งาน  แตเมื่อพิจารณาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพเปนรายดาน จะพบวา ผูนําที่เนนลักษณะใด
ลักษณะหนึ่งขององคประกอบผูนํา 7 ดาน   ซึ่งอาจไมสอดคลองกับสถานการณในขณะนั้น จึงทํา
ใหพยาบาลเกิด ความรูสึกไมมั่นคงภายใตการการนําของผูนําในขณะนั้น และตัดสินใจลาออกจาก
องคการในที่สุด 
 
สมมติฐานขอที่ 4 การลาออกมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการ 
 
 ผลการศึกษาพบวาวัฒนธรรมองคการ  ไมมีความสัมพันธกับลาออกของพยาบาล แต
การลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลวิชัยยุทธ มีความสัมพนธกับ  
วัฒนธรรมองคการ  จึงปฏิเสธสมมติฐานขอที่ 4 ที่วาการลาออกมีความสัมพันธกับวัฒนธรรม
องคการ 
 เมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวา 

 -     การลาออกมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการดานหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
- การลาออกมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการดานลักษณะเนนความเปนปจเจก

บุคคลและลักษณะเนนความไมแนนอนโดยเฉพาะพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี   
- การลาออกมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม

และเนนอนาคตของพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ 
 ผลการศึกษานี้ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของอารีย เพ็ชรรัตน (2541,น.181-182)ที่
ศึกษาการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการ และความรูสึกผูกพันตอองคการในองคการธุรกิจและ
ประกันภัยไทย อเมริกันและญี่ปุน และออรเฟน (Orpen, 1993,p.577-579) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ
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อิทธิพลของบรรทัดฐานของวัฒนธรรมองคการที่มีตอการฝกใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ
และงานวิจัยของ แทนทราเทียน, โมโนท (Tantratian, Monote,1996,p.861) ที่ศึกษาวัฒนธรรม
องคการและความผูกพันตอองคการของตํารวจและพบวาความผูกพันตอองคการของแตละคน 
สามารถอธิบายไดดวยการรับรูวัฒนธรรมองคการของแตละบุคคล  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาใน
คร้ังนี้ ที่พบวาพยาบาลจะมีการลาออกหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการแต
ละดานของพยาบาล ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 เมื่อวิเคราะหความสัมพันธโดยจําแนกเปนรายโรงพยาบาลพบวา ลักษณะวัฒนธรรม
องคการ(ทั้ง 7 ดาน)มีความเกี่ยวของ  กับการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี และ
โรงพยาบาลวิชัยยุทธ ซึ่งอธิบายไดวา โรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลวิชัยยุทธเปน
โรงพยาบาลขนาดใหญ  ที่มีบุคลากรที่มีความหลากหลาย ตองปฏิบัติงานรวมกับเจาหนาที่หลาย
สาขาวิชาชีพ จึงทําใหวัฒนธรรมองคการหรือแนวประพฤติปฏิบัติของคนในองคการมีผลตอการ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลดวย ซึ่งถาแนวปฏิบัติหรือวัฒนธรรมองคการนั้น
สอดคลองกับบุคลิก ลักษณะของพยาบาล พยาบาลจะทํางานดวยความสุข แตถาวัฒนธรรม
องคการขององคการนั้น ไมมีความสอดคลองกับบุคลิกภาพของพยาบาล จะทําใหพยาบาลไมพึง
พอใจกับงานที่ทํา ไมมีความสุขในการทํางาและตัดสินใจลาออกจากงานในที่สุด 
 เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการลาออกเปนรายดาน  
พบวา วัฒนธรรมองคการดานลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอนเพียงดานเดียวที่มีความสัมพันธ
กับการลาออก ซึ่งมรีายละเอียดดังนี้ 
 
 วัฒนธรรมองคการดานเนนความเปนชาย   จากผลการวิเคราะหพบวา การลาออก ของ
พยาบาลไมมีความสัมพันธกับ  วัฒนธรรมองคการดานเนนความเปนชาย 
 ทั้งนี้เมื่อวิเคราะหลักษณะวัฒนธรรมองคการของพยาบาลโดยรวมจะพบวา ลักษณะ
วัฒนธรรมองคการดานเนนความเปนชายอยูในอันดับที่ 6 ซึ่งหมายความวา การทํางานของ
พยาบาลในองคการนั้น แทบจะไมมีการแขงขันกัน ชิงดีชิงเดนกัน เนื่องจากพยาบาลทํางานรวมกนั 
มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน อีกทั้งพยาบาลสวนใหญยังสําเร็จการศึกษามาจากสถาบันเดียวกัน 
จึงทําใหพยาบาลทํางานดวยความสบายใจ มีความสุขในการทํางาน จึงทําใหลักษณะวัฒนธรรม
องคการดานเนนความเปนชายไมมีผลตอการลาออกของพยาบาล  
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 วัฒนธรรมองคการดานเนนความเปนปจเจกบุคคล   ผลการศึกษาพบวาการลาออกของ
พยาบาล  ไมมีความสัมพันธกับลักษณะวัฒนธรรมองคการ  ลักษณะเนนความเปนปจเจกบุคคล  
แตเฉพาะการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี  มีความสัมพันธกับลักษณะวัฒนธรรม
องคการลักษณะเนนความเปนปจเจกบุคคล 
 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาลักษณะวัฒนธรรมองคการของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี ที่
พบวา เนนความเปนปจเจกบุคคลต่ํา เนื่องดวยพยาบาลสวนใหญเปนพยาบาลที่มีอายุมากกวา 
36 ปและมีอายุงานมากกวา 16 ป  ซึ่งกลาวไดวามีความสนิทสนมคุนเคยกันเปนอยางดี อีกทั้ง
ลักษณะงานทางการพยาบาลจะตองใชการประสานงานระหวางผูที่เกี่ยวของเปนอยางมาก  ดังนั้น
สําหรับพยาบาลที่มีความกระตือรือรนสูง พยายามแสดงศักยภาพของตนเองใหเปนที่ประจักษ จึง
ไมพึงพอใจกับลักษณะวัฒนธรรมองคการที่เนนเรื่องการประสานงาน การทํางานเปนทีม เนื่องจาก
ผลงานที่ปรากฏจะเปนผลงานของทีมทั้งหมด และดวยโรงพยาบาลรามาธิบดีเปนสถาบันทาง
การศึกษา พยาบาลจํานวนไมนอยเปนผูที่มีความสามารถสูง อาจเนื่องดวยความตั้งใจศึกษาเลา
เรียน และ  การขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมจากแหลงประโยชนตางๆที่โรงพยาบาลจัดไว ทําให
พยาบาลเหลานี้ตองการทํางานที่ทาทาย ไดแสดงความสามารถของตนเองอยางแทจริง จึงลาออก
จากโรงพยาบาลเพื่อหางานใหม จึงทําใหวัฒนธรรมองคการดานความเปนปจเจกบุคคลของ
พยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความสัมพันธกับการลาออก 
 
 วัฒนธรรมองคการดานเนนลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  ผลการศึกษาพบวาการ
ลาออกของพยาบาล มีความสัมพันธกับ วัฒนธรรมองคการดานเนนลักษณะหลีกเลี่ยงความไม
แนนอน โดยเฉพาะพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี 
  ทั้งนี้เมื่อพิจารณาลักษณะวัฒนะธรรมองคการของพยาบาลทั้งสามโรงพยาบาลพบวา 
วัฒนธรรมองคการดานหลีกเลี่ยงความไมแนนอนอยูในอันดับ ที่ 5 ซึ่งจะเห็นวาอยูในระดับ
คอนขางต่ํา ซึ่งอธิบายไดวา ถึงแมพยาบาลผูซึ่งตองดูแลผูปวย จะปฏิบัติงานไดดีตองมีทักษะและ
ประสบการณสูง นําความรูความชํานาญที่มีมาใชในการดูแลผูปวย และจะหลีกเลี่ยงการปฏิบัติ  ที่
กอใหเกิดความเสี่ยงตอการผิดพลาด  เนื่องจากความผิดพลาดนั้นจะสงผลโดยตรงตอผูปวย 
วิธีการหนึ่งที่สามารถหลีกเลี่ยงความเสี่ยงตอการเกิดความผิดพลาดนั้นคือ การปฏิบัติตามแนว
ปฏิบัติและมาตรฐานทางการพยาบาลอยางเครงครัด แตทั้งนี้พยาบาลตองเรียนรูส่ิงใหมๆ เชน
วิทยาการสมัยใหม กลาที่จะลองปฏิบัติการพยาบาลในแนวใหมที่ใหผลดีกวาการปฏิบัติการ
พยาบาลแบบเดิมๆ  อีกทั้งในแตละโรงพยาบาลจะมีพยาบาลที่มีบุคลิกลักษณะที่ชอบความทา
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ทาย ชอบความไมอยูนิ่ง  ตองการพิสูจนศักยภาพของตัวเองโดยการทํางานใหมๆที่มีความความ
ทาทายและมีความเสี่ยงสูง แตเมื่อตองมาปฏิบัติงานซึ่งมีระเบียบแบบแผน แนวการปฏิบัติอยาง
เครงครัด อาจทําใหรูสึกวาถูกจํากัดขีดความสามารถของตนเอง ไมไดใชศักยภาพที่แทจริงในการ
ทํางาน เกิดความรูสึกคับของใจ จึงลาออกจากวิชาชีพพยาบาลและเสาะแสวงหางานใหมที่
เหมาะสมกับบุคลิกลักษณะของตนเองในที่สุด 
 และเมื่อวิเคราะหโดยจําแนกเปนรายโรงพยาบาลพบวา มีความเกี่ยวของระหวาง
วัฒนธรรมองคการดานเนนลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอน  กับการลาออกของพยาบาล
โรงพยาบาลรามาธิบดี ทั้งนี้เมื่อพิจารณาลักษณะวัฒนธรรมองคการของพยาบาลโรงพยาบาล
รามาธิบดีพบวา  มีลักษณะดานการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนต่ําสุด  เนื่องจากโรงพยาบาล
รามาธิบดี ซึ่งเปนสถาบันการศึกษาดานการแพทย  มีการศึกษาคนควาและทําวิจัยในดานการ
รักษาเปนระยะ อีกทั้ง กําลังเขาสูระยะการเปลี่ยนผานไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ แนว
ปฏิบัติหรือบรรทัดฐานเดิมๆอาจไมสอดคลองกับการทํางานภายใตการบริหารงานแบบใหม ทําให
โรงพยาบาลรามาธิบดีตองปรับวิธีการทํางานที่ตางไปจากเดิม ซึ่งอาจทําใหพยาบาลตองปรับ
วิธีการทํางาน วิธีการดําเนินชีวิต และอาจสงผลกระทบถึงการใชชีวิตสวนตัว จึงทําใหพยาบาลเกิด
ความเครียด  เนื่องจากตองศึกษาหาความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางานแบบใหมอยูตลอด จึงตัดสินใจ
ลาออกจากงาน ชี้ใหเห็นวาองคการที่มีการปรับเปลี่ยนแบบแผน แนวปฏิบัติหรือวิธีการทํางานมาก  
ซึ่งอาจขัดแยงกับวัฒนธรรมดั้งเดิมขององคการ  เปนสาเหตุหนึ่งของการลาออกของพยาบาล 
 
 วัฒนธรรมองคการดานเนนการใชอํานาจ   ผลการศึกษาพบวา การลาออก  ไมมี
ความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการ ลักษณะเนนการใชอํานาจของพยาบาลทั้ง 3 โรงพยาบาล 
 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาลักษณะวัฒนธรรมองคการ  ของพยาบาลโดยรวม จะเห็นวาลักษณะ
วัฒนธรรมองคการของพยาบาลจะเนนลักษณะการใชอํานาจเปนอันดับ 1 นั่นคือพยาบาลใน
โรงพยาบาลสวนใหญจะถูกแบงออกเปนกลุมๆ ดวยอํานาจหนาที่ ฐานะทางสังคม  แตลักษณะ
เชนนี้มิไดสงผลกระทบดานลบกับพยาบาลสวนใหญ  เนื่องจากแตละกลุมที่ถูกแบงดวยอํานาจ
หนาที่นั้น เปนกลุมที่มีขนาดใหญ  ซึ่งมีสังคมและวัฒนธรรมยอยภายในกลุมเหลานี้ จึงทําให
พยาบาลไมรูสึกโดดเดี่ยว และไมไดถูกกีดกันดวยอํานาจและหนาที่ เนื่องจากเปนกลุมใหญจึงมี
อํานาจตอรองในบางเรื่อง อีกทั้งกลุมตางๆที่ถูกแบงดวยอํานาจหนาที่นั้น ยังมีสัมพันธภาพที่ดีตอ
กัน เห็นไดจากพยาบาลมีลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธอยูในระดับสูงรวม
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ดวย  ดังนั้นถึงแมลักษณะวัฒนธรรมองคการของพยาบาลจะเนนดานการใชอํานาจ แตก็มิไดเปน
สาเหตุใหพยาบาลลาออกจากองคการ 
 
 วัฒนธรรมองคการดานเนนความสําเร็จ  จากผลการศึกษาพบวาการลาออกของ
พยาบาล  ไมมีความสัมพันธกับ วัฒนธรรมองคการดานเนนความสําเร็จ  
 เมื่อพิจารณาลักษณะ วัฒนธรรมองคการของพยาบาล  จะพบวามีลักษณะเนน
ความสําเร็จอยูในระดับสูง ชี้ใหเห็นวาพยาบาลมีการสนับสนุน สงเสริมใหรางวัล  กับพยาบาลที่มี
ผลงานเปนเลิศ  ซึ่งลักษณะเชนนี้เปนสิ่งที่ดี เนื่องจากจะเปนขวัญและกําลังใจใหกับพยาบาลที่มี
ความตั้งใจในการทํางาน กระตือรือรนในการดูแลรับผิดชอบหนาที่  พยาบาลจะพยายาม 
ขวนขวายหาความรูและแสดงศักยภาพที่แทจริงของตนเองออกมา  ชวยใหองคการมีผลงานที่ดี
บรรลุเปาหมายตามที่ต้ังไว แมวาพยาบาลสถาบันมะเร็งแหงชาติ  จะมีวัฒนธรรมองคการในดานนี้
ตํ่า แตเมื่อนํามาวิเคราะหหาความสัมพันธกับการลาออกแลว พบวา วัฒนธรรมองคการดานเนน
ความสําเร็จนี้ ไมมีผลตอการลาออกเชนกัน  ดังนั้นผูบริหารควรจะสรางและสงเสริมลักษณะ
วัฒนธรรมองคการดานเนนความสําเร็จนี้ เพราะนอกจากจะทําใหพยาบาลมีขวัญและกําลังใจใน
การทํางานแลว  ยังเปนการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคการ  ชวยใหองคการ
ประสบความสําเร็จไดเปนอยางดี  
 
 วัฒนธรรมองคการดานเนนความมีมนุษยธรรม   ผลการศึกษาพบวาการลาออกของ
พยาบาลไมมีความสัมพันธกับ วัฒนธรรมองคการดานเนนความมีมนุษยธรรม แตการลาออกของ
พยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ มีความสัมพันธกับ วัฒนธรรมองคการลักษณะเนนความมี
มนุษยธรรม  
 โดยทั่วไปแลว วัฒนธรรมองคการดานเนนความมีมนุษยธรรมนี้ เปนวัฒนธรรมองคการ
ที่ดี ที่พยาบาลทุกคนพึงปฏิบัติตอกัน นั่นคือ ความมีน้ําใจ เอื้อเฟอเผื่อแผ ใหความชวยเหลือซึ่งกัน
และกัน ซึ่งถาองคการใดมีวัฒนธรรมองคการที่เนนลักษณะดานนี้แลว นาจะทําใหพยาบาลมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี มีความสุขในงานและมีความผูกพันในงานสูง ดังเชนโรงพยาบาล
รามาธิบดีและสถาบันมะเร็งแหงชาติที่ไมพบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการดานเนน
ความมีมนุษยธรรมกับการลาออก  แตกลับพบวาโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  ซึ่งมีวัฒนธรรมองคการ
ดานความมีมนุษยธรรมเปนอันดับ 2 มีความสัมพันธกับการลาออก ซึ่งเปนที่นาสนใจที่จะศึกษาใน
รายละเอียดในโอกาสตอไป แตทั้งนี้นาจะเปนเพราะโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  เปนโรงพยาบาลเอกชน
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ที่เนนผลกําไรทางธุรกิจเปนสําคัญ ถึงแมจะเปนองคการทางดานสาธารณสุขก็ตาม  ดังนั้นการมี
วัฒนธรรมองคการที่เนนมนุษยธรรมสูงเชน  ความมีเมตตา กรุณา ใหความชวยเหลือกับผูที่ดอย
โอกาสจึงไมสอดคลองกับลักษณะขององคการของโรงพยาบาลวิชัยยุทธ พยาบาลที่อยากจะให
ความชวยเหลือผูปวยที่ดอยโอกาสแต กลับถูกตอตานดวยลักษณะของวัฒนธรรมองคการของ
ตนเอง  จึงทําใหพยาบาลรูสึกคับของใจกับภาวะเชนนี้ อีกทั้งในเรื่องการเลื่อนขั้น เงินเดือนและ
คาตอบแทน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญตอพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน การพิจารณาโดยใชหลักมนุษยธรรม
ในการประเมินผลงาน เชนการขึ้นเงินเดือนใหกับพยาบาลผูที่มีภาระตองดูแลรับผิดชอบมากกวา
พยาบาลที่ไมตองมีภาระรับผิดชอบ  อาจทําใหพยาบาลที่ทํางานหนัก และทุมเทกับงานเกิดความรู
นึกทอแท เหนื่อยหนาย หมดความกระตือรือรนในการทํางาน รับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดาน
ธรรมสูญในองคการต่ํา และลาออกจากองคการเพื่อหางานใหมดวยเหตุผลดังที่กลาวมา 
 

 วัฒนธรรมองคการดานเนนอนาคต   ผลการศึกษาพบวาลาออกของพยาบาล ไมมคีวาม
เกี่ยวของกับ  วัฒนธรรมองคการลักษณะเนนอนาคต  แตพบวาการลาออกของพยาบาล
โรงพยาบาลวิชัยยุทธ  มีความเกี่ยวของ  กับวัฒนธรรมองคการลักษณะเนนอนาคต 
 ซึ่งเมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหลักษณะวัฒนธรรมองคการของพยาบาลโรงพยาบาล
วิชัยยุทธ พบวา มีวัฒนธรรมองคการดานเนนอนาคตเปนอันดับ 1 ทั้งนี้อธิบายไดวา โดยลักษณะ
ทั่วไปขององคการเอกชน จะมีวัฒนธรรมองคการที่ เนนอนาคตเปนสวนใหญ (กมลวรรณ          
อองสมบูรณ,2550,น.51) เพื่อเปนการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  แต
นโยบายการบริหารที่เนนการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตที่มากเกินไป  อาจสงผลตอการ
ปฏิบัติงานและชีวิตสวนตัวของพยาบาล เนื่องจากนโยบายเหลานั้น  ไมสอดคลองกับสภาพ
เศรษฐกิจและสังคมในสถานการณปจจุบัน  ทําใหพยาบาลลาออกจากองคการ เพื่อหางานใหมที่
ตอบสนองความตองการของตนเองในที่สุด 
 สรุป จากผลการวิเคราะหความสัมพันธ  ระหวางการลาออกของพยาบาลกับวัฒนธรรม
องคการพบวา ไมมีความสัมพันธกัน แตเมื่อวิเคราะหโดยจําแนกเปนรายโรงพยาบาลพบวา มี
ความสัมพันธกันระหวางวัฒนธรรมองคการกับการลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี
และโรงพยาบาลวิชัยยุทธ ซึ่งสอดคลองกันการศึกษาของจารุวรรณ  ประดา (2545,น.121-127) 
สมเกียรติ  ศรีธาราธิคุณ (2542,น.44-46) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองคการกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ ในพยาบาลวิชาชีพและพบวาวัฒนธรรมองคการในลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันกับองคการ นั่นคือองคการที่มีลักษณะวัฒนธรรมที่มีลักษณะ
สรางสรรคเชน การเนนความสําเร็จ  ความมีไมตรีสัมพันธ และการมุงสนับสนุนบุคคล เหลานี้เปน
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ตน จะทําใหบุคลากรในองคการจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง ไมมีความคิดที่จะเปลี่ยน
งาน และลาออกจากองคการ ซึ่งสอดคลองกับวัฒนธรรมองคการของพยาบาลในการศึกษาครั้งนี้ที่
มีลักษณะวัฒนธรรมองคการ ที่มุงเนนความสําเร็จ มีสังคมสัมพันธที่ดีในการทํางาน เนนการมี
มนุษยธรรม จึงทําใหวัฒนธรรมองคการของพยาบาลไมมีความเกี่ยวของกับการลาออก  
 จากผลการวิจัยนี้สามารถอธิบายพฤติกรรมการลาออกของพยาบาลดวย Theory of 
Human Motivation ของ เดวิด ซี แมคเคลแลนด (McClelland, 1956, p.3-50) ที่กลาววา แบบแผน
พฤติกรรมของบุคคลจะแตกตางกันไปตามอิทธิพลของแรงจูงใจ 3 ประเภทไดแก  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  (Need for Achievement) , แรงจูงใจใฝอํานาจ  (Need for Power)  และแรงจูงใจใฝ
สัมพันธ  (Need for Affiliation)  เนื่องจากพยาบาลจะมีความยึดมั่นผูกพันกับวิชาชีพและองคการ
ของตนมากเพียงใดขึ้นอยูกับแรงจูงใจ หลัก 3 ประการดังกลาวนี้ ถาองคการสามารถตอบสนอง
ความตองการเหลานี้ของพยาบาลได   จะไมเกิดพฤติกรรมการลาออกจากวิชาชีพและจากองคการ
ของพยาบาล ดังนั้นผูบริหารควรสํารวจและใหความสําคัญกับ ความตองการของพยาบาลและ
ตอบสนองความตองการเหลานั้นตามความเหมาะสมของแตละองคการ 
 
สมมติฐานขอที่ 5 มีความสัมพันธระหวางลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพและวัฒนธรรมองคการ 
   
  ผลการศึกษาพบวา 
 - ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ

ระดับคอนขางมากในทิศทางบวก 
 -   ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการ  ระดับ

เล็กนอยในทิศทางลบ  
 จึงยอมรับสมมติฐานขอที่5 ที่วา  มีความสัมพันธระหวางลักษณะคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพและวัฒนธรรมองคการ 
 ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 5.1 ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ
ของพยาบาลในทิศทางบวก สอดคลองกับการศึกษาของ  ภัทรา  ศรีเจริญ(2534,น.103) ที่ศึกษา
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการการเปลี่ยนงานของพยาบาล และ  ภวภัทร  ภัทรหิรัญกนก 
(2548,น.127-130)  ที่ศึกษาภาวะผูนําและการจูงใจของผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ความ
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ผูกพันในงานในธุรกิจผูผลิตไฟฟาขนาดเล็กและ สุมนทิพย  ใจเหล็ก (2541,น.140) ที่ศึกษา
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางในบริษัทไทยกับลูกจางในบรรษัทขามชาติญ่ีปุน 
และพบวา ปจจัยหนึ่งซึ่งมีผลตอความพึงพอใจในงาน และการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานและลูกจาง คือภาวะผูนําหรือลักษณะของผูนํานั่นเอง  
  ซึ่งอธิบายไดวา การบริหารงานของผูนําทางการพยาบาลจะมีความเกี่ยวของกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลโดยตรง  เนื่องจากผูนําหรือผูบริหาร เปนผูที่กําหนดนโยบาย 
แนวทางการปฏิบัติตางๆในการทํางานของพยาบาล  อีกทั้งยังเปนผูประเมินผลงาน  พิจารณาขั้น
เงินเดือน สิทธิประโยชนและคาตอบแทนตางๆของพยาบาล  ดังนั้นถาผูนําใสใจ ใหความสาํคญักบั
พยาบาล มีการปฏิบัติตอพยาบาลโดยการใหเกียรติ เคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย เปด
โอกาสใหพยาบาลไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายหรือแนวปฏิบัติตางๆในการทํางาน จะทําให
พยาบาลมีลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีดวย  ยังไมมีนักวิชาการทานใดสรุปไดวาหัวหนา
หรือผูนําในลักษณะไหน ที่จะถือวาดีที่สุดสําหรับพนักงาน แตจากการศึกษาของ ภาณีนุช  ผุสดี
โสภณ (2543,น. 74) ที่ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการของพนักงานระดับบริหารกลางใน
โรงพยาบาลองคการมูลนิธิการกุศล และพบวา ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพของโรงพยาบาล
มูลนิธิการกุศล  มีลักษณะเนนความเปนชายเปนอันดับ1 และเนนอนาคตรวมดวย และมีลักษณะ
เนนความเปนปจเจกบุคคลนอยที่สุด ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาในครั้งนี้ ที่พยาบาลมีการรับรู
ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพวามีลักษณะเนนความเปนชายเปนอันดับ 1 และไมเนนความเปน
ปจเจกบุคคล ดังนั้นจึงสรุปไดวาการที่พยาบาลจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานดีหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับ
ผูนําทางการพยาบาลดวยสวนหนึ่ง  วาจะเปนผูนําที่มีลักษณะเชนใด ถาผูนํามีลักษณะสอดคลอง
กับวัฒนธรรมในองคการ  หรือแนวการประพฤติปฏิบัติด้ังเดิมขององคการ จะสงเสริมใหพยาบาลมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และมีความผูกพันตอองคการสูง 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธเปนรายดาน พบวาลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพดาน
หลีกเลี่ยงความไมแนนอน  ลักษณะการเนนความสําเร็จและลักษณะความเปนชาย  มี
ความสัมพันธคอนขางมากในทางบวกกับลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานเกือบทุกดาน  ทั้งนี้
เพราะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนั้นหมายถึงผูนํา ที่พยายามปรับปรุง เปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ 
เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน พยายามปองกันความเสี่ยงดานตางๆที่อาจเกิดขึ้นไดในการทํางาน เนื่อง
การทํางานของพยาบาลนั้น ถือวาเสี่ยงตอภาวะตางๆเชนการติดเชื้อในโรงพยาบาล สอดคลองกับ
สถานการณปจจุบันที่เปนยุคโลกาภิวัตน  ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  การที่ผูนําเปนผูมี
วิสัยทัศน พัฒนาองคการใหทันสมัย จะทําใหพยาบาลมีการพัฒนาศักยภาพสวนบุคคลตามไป
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ดวย  อีกทั้งการที่เปนโรงพยาบาลที่ทันสมัย ทันเทคโนโลยี ทําใหพยาบาลมีความภูมิใจในองคการ
ของตนมากขึ้น แตผูนําที่มีลักษณะเนนความสําเร็จมีความสัมพันธในทิศทางลบกับคุณภาพชีวิต
การทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ เปน
เพราะผูนําที่เนนดานความสําเร็จ มักตองการผลงานที่มีคุณภาพในระดับสูง ซึ่งมีผลตอการ
ประเมินผลงานและคาตอบแทนของพยาบาล นอกจากนี้หัวหนาที่ตองการความสําเร็จสูงจะให
ความสําคัญกับงานมากกวาดานอื่นๆ มากกวาดานสภาพแวดลอมและความปลอดภัยของ
พยาบาล 
 สวนลักษณะเนนความสําเร็จซึ่งมีความสัมพันธคอนขางมากในทิศทางบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานเชนกัน ซึ่งผูนําที่เนนความสําเร็จสวนใหญจะเปนผูกระตุนใหพยาบาลเกิดความ
กระตือรือรนในการทํางาน และกาวไปสูความสําเร็จพรอมกัน  แตผูนําที่มีลักษณะเนนความสําเร็จ
จะมีความสัมพันธในทางลบคอนขางนอย กับลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน คือลักษณะ
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผูนําที่มีลักษณะเนนความสําเร็จจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เขมขน คือตองมี
ผลงานเปนที่ประจักษอยางแทจริง จึงจะไดรับการเลื่อนขั้นหรือไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้นกวาเดิม 
ในดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพนั้น เนื่องจากผูนําที่มีลักษณะเนนความสําเร็จ 
จะมีบุคลิกลักษณะที่มุงงาน เนนความสําเร็จของงาน จึงไมสนใจเกี่ยวกับปจจัยดานสิ่งแวดลอม
และการสงเสริมสุขภาพของพยาบาลเทาที่ควร  
    
 5.2  ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับลักษณะวัฒนธรรมองคการของ
พยาบาลในทิศทางลบ และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ลักษณะวัฒนธรรมองคการดาน
ลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ลักษณะการใชอํานาจ ลักษณะเนนความสําเร็จและลักษณะ
เนนความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานเกือบทุกดาน ในทิศทางลบ  
  ผลการศึกษาที่พบสอดคลองกับการศึกษาของ กมลวรรณ  อองสมบูรณ (2550,น.81)ที่
ศึกษาความสัมพันธของลักษณะวัฒนธรรมองคการ  กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดีของพนักงาน
ระดับจัดการในธุรกิจคาปลีกขนาดใหญ และพบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะเนนความเปนชาย 
ลักษณะเนนความสําเร็จและลักษณะเนนการใชอํานาจ มีความสัมพันธทางลบกับปจจัยดานการ
เปนสมาชิกที่ดีของพนักงาน  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 ลักษณะวัฒนธรรมองคการดานลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีความสัมพันธทาง
ลบกับความภูมิใจในองคการทั้งนี้เปนเพราะ ดวยลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอนของพยาบาล
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นั้น เปนการปดกั้นตนเองใหไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใหดีข้ึน 
จึงทําใหองคการที่มีวัฒนธรรมลักษณะหลีกเลี่ยงความไมแนนอนนั้น มีความลาหลัง ไมทันสมัย ไม
สามารถแขงขันกับองคการอื่นได จึงทําใหพยาบาลไมมีความภูมิใจในองคการ สวนวัฒนธรรม
องคการลักษณะเนนการใชอํานาจ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานเล็กนอยในทิศทาง
ลบกับลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานเกือบทุกดาน คือดาน สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพบุคคล ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน สังคมสัมพันธ
และธรรมนูญในองคการ ภาวะสมดุลชีวิตสวนตัวและงานเปนตน  เนื่องจากพยาบาลมีวัฒนธรรม
องคการ ลักษณะการใชอํานาจและเนนความสําเร็จอยูในระดับสูง แตพยาบาลมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน  ในดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอและดานความสมดุลระหวางชีวิตกับงานต่ํา  
ชี้ใหเห็นวา การที่พยาบาลมีวัฒนธรรมองคการที่เนนดานการใชอํานาจ และเนนความสําเร็จนั้น 
ทําใหพยาบาลตองทุมเทใหกับงานที่ทําเปนอยางมาก จนกระทั่งเกิดผลในดานลบกับชีวิตสวนตัว 
ทําใหพยาบาลมีเวลาพักผอนนอย เกิดความเครียดและมีเวลาอยูกับครอบครัวนอยลง จึงทําให
ความสัมพันธของลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธทางลบกับ
วัฒนธรรมองคการดังที่ปรากฏ  
 5.3  ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ไมมีความสัมพันธกับลักษณะวัฒนธรรมองคการ
ของพยาบาลโดยรวมทั้ง 3 โรงพยาบาล 
 ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ การศึกษาของภาณีนุช  ผุสดีโสภณ (2543,น.107)ที่ศึกษา
ความสัมพันธของลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพกับวัฒนธรรมองคการของพนักงานบริหารกลางใน
โรงพยาบาลมูลนิธิการกุศลในองคการที่นับถือศาสนาคริสต  และพบวา ลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการ นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ
เกียรติคุณ   วัชรมณเฑียร (2548,น.88) ที่ศึกษาความสัมพันธของลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ
และวัฒนธรรมองคการของพนักงานในธุรกิจโทรศัพทเคลื่อนที่ และพบวา ลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการ  ทั้งนี้ เปนเพราะลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพของพยาบาลที่บริหารงานในโรงพยาบาล เกิดมาจากการหาความรูลักษณะงาน 
นโยบายขององคการ  ประสบการณการทํางานในดานการบริหาร และปจจัยอื่นๆจากทั้งภายนอก
องคการเชน ภาวะเศรษฐกิจ การเมือง โรคระบาด มาใชในการบริหารงาน ดังนั้น ลักษณะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจึงไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคการดังที่ปรากฏ 
  

 
 


