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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 
 
 ในยุคของการเปลี่ยนแปลงธรุกิจตางๆ มีการแขงขันกนัสูง เนื่องจากเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยในปจจุบันเปลีย่นไปทาํใหธุรกิจตางๆ ปรับตัวอยางรวดเร็ว มีการปรับเปลี่ยนโครงสราง 
ระบบตางๆ รวมถงึวิธกีารบริหารจัดการในองคการ องคการมีความจาํเปนอยางสูงที่จะตองบรหิาร
ทรัพยากรทีม่อียูจํากัดอยางคุมคา ทรัพยากรมนุษยก็เปนองคประกอบสําคัญอยางยิ่ง ที่จะนาํ
องคการ หรือธุรกิจใหดําเนนิการอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมายที่ตองการได ดังนั้นองคการ
จะตองเรียนรูศาสตรตางๆ  ใชประสบการณ  ทกัษะความชาํนาญ ในการบริหารทรัพยากรทีม่อียู
อยางเหมาะสม (ณรงค  กังนอย, 2545) 
 เมื่อองคการมกีารปรับเปลี่ยน ทัง้ระบบโครงสรางนโยบายตาง ๆ  ยอมมีผลกระทบตอ
ตัวพนกังานในองคการ เพราะบุคคลเหลานัน้จะตองปรับตัวและเปลี่ยนแปลงตามนโยบายเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคการดวย  เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงที่หลกีเลี่ยงไมได ส่ิงที่ตามมาก็คือ
ความขัดแยงหรือความคิดเห็นที่แตกตาง และมีการแขงขันกนั  ซึง่ความขัดแยงที่เกิดขึ้นนั้นสงผล
ตอความรูสึกของพนักงานทาํใหพนักงานเกิดความเครียด ความรูสึกไมปลอดภัย ไมมั่นคง ความรูสึก
เหลานี้จะสงผลตอการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการทํางาน  เชน เมื่อองคการมีนโยบายที่
ตองลดอัตรากําลังลง พนกังานจะรูสึกวาตนเองทํางานหนักขึ้น คาตอบแทนเทาเดิมหรืออาจลดลง 
ซึ่งทาํใหพนกังานเกิดความทอแท ขาดความสนใจในการทํางาน เกิดปญหาการมาสาย การขาด
งาน จนกระทัง่การลาออกจากงานได ซึ่งสงผลตอองคการตามมา นอกจากนี้ยงัสงผลตอความรูสึก
พึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานลดลงดวย (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 
2541, น.143-145) 
 ความขัดแยงในองคการเกิดจากตัวบุคคลหรือกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปมีปฏิสัมพันธ
กัน บุคคลมีความแตกตางในดานลักษณะสวนบุคคล  ความคิด ทัศนคติ  คานิยม ความเชื่อ และ
พฤติกรรมที่แสดงออกมา เมื่อเกิดความขัดแยงยอมเกิดผลที่ตามมา 2  ดาน คือ ดานลบ และดาน
บวก ทางดานลบ ไดแก การขัดผลประโยชน การไมลงรอยกัน  การทะเลาะววิาท ซึง่จะเกิดผลเสีย
ตอการปฏิบัติงานและตอองคการ  สวนทางดานบวก  ไดแก  เกิดความคิดเห็นที่แตกตางกนั มี
ความหลากหลาย เกิดความคิดสรางสรรค และสิ่งประดิษฐใหมๆ  ซึ่งเปนผลดีตอองคการ  จาก
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การศึกษาของรอบบินส (Robbins, 1994.)  ไดเสนอแนวคิดของความขัดแยงในยคุใหม หรือยคุ
ปฏิสัมพันธ (Interactions View) วาความขัดแยงจะมอียูในองคการและเปนตัวกระตุนใหองคการ
ไมเฉื่อยชา  ความขัดแยงในระดับปานกลางหรือพอเหมาะ จะสงผลใหองคการมีความกระตือรือรน  
บุคคลในองคการมีการเสนอความคิดใหม  ๆ  ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  และประสิทธิผลตอ
องคการสูงขึน้  ในทางตรงกันขาม  หากองคการมีความขัดแยงต่ําหรือสูงเกนิไป  กจ็ะสงผลให
ประสิทธิผลขององคการต่ําลง  เชน องคการมีความขัดแยงต่ํา   องคการจะมีลักษณะเฉื่อยชา  ไมมี
การเปลี่ยนแปลง แตหากวาองคการมีความขัดแยงสูง  องคการจะมีลักษณะวุนวาย  แตกแยก ไม
สามารถควบคุมสถานการณได  เปนตน 
 ดังนัน้องคการจะตองมีการบริหารจัดการทีดี่ สามารถแกไขความขัดแยงใหยุติลงหรือ
ปรับเปลี่ยนใหเกิดผลดีตอองคการได จะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตอไป 
การบริหารจัดการที่ดีองคการจะตองอาศัยผูบริหารเปนตัวเชื่อมประสานระหวางนโยบาย เปาหมาย 
และวัตถุประสงคขององคการที่เปลี่ยนแปลงกับตัวพนกังาน ในการจดัการกับความขัดแยงอยางมี
ประสิทธิภาพ  ผูบริหารตองอาศัยหลักและกระบวนการในการบริหารจัดการและการบริหารความ
ขัดแยงตาง  ๆสามารถวิเคราะหหาสาเหตุของความขัดแยงนั้น เขาใจถงึผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบ
ตอองคการ และสามารถตัดสินใจเลือกยุทธวิธีแกไขความขดัแยงที่เหมาะสมได  (เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ, 
2534,น.132)  ในการตัดสินใจเลือกวิธีการแกไขปญหาความขัดแยงของแตละคนแตกตางกนัขึ้นอยูกบั
ประสบการณ ความรู ความสามารถ  บุคลิกภาพของแตละบุคคล  และสภาพแวดลอมตาง  ๆ  หากเลือก
วิธีการทีท่ําใหความขัดแยงนั้นยุติหรือลดลงก็จะสงผลดตีอองคการ แตถาเลือกวธิกีารที่ไมถกูตองก็
อาจทาํใหความขัดแยงนัน้รุนแรงขึ้นหรืออาจยุติความขัดแยงนั้นไดเพยีงชัว่คราว แตกย็ังเปนคลื่นใต
น้ําและอาจเกดิความขัดแยงใหมได สงผลกระทบตอองคการในเวลาตอมา 
 จากการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการของ
พนักงานในองคการ พบวาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญ
ปจจัยหนึ่งที่นําไปสูความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ ความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะของผูบังคับบัญชา ที่เนนความมีมนุษยธรรม 
เนนความสําเร็จ และความเปนปจเจกชน อยางมีนัยสําคัญในระดับปานกลาง (r = .529, .492 
และ .442 ตามลําดับ) (เบญจพร ถีระรักษ, 2547) นอกจากนี้รูปแบบการบังคับบัญชาของ
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันตอองคการ โดยรูปแบบการบังคับบัญชาแบบ
มุงเนนทีม มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(r= .2294) (วิไลพร คัมภีรารักษ, 2542) 
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 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผูบังคบับัญชาดานการ 
แกไขความขัดแยงในสวนของฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึง่ ทีส่งผลตอความ
พึงพอใจในงานและความผกูพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้ ในปจจุบันวิชาชพีพยาบาล
มีอัตราการเปลี่ยนงานสูงขึน้ ปจจัยหนึ่งที่มีผลตออัตราการลาออกจากงาน คือ ลักษณะความเปน
ผูนําของผูบังคับบัญชามีความสมัพนัธทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน (Hsu, 2003 อางถึง
ใน เบญจพร ถีระรักษ, 2547) ดังนั้นการศึกษาในครั้งนี ้ สามารถใชเปนแนวทางในการบริหาร
จัดการและเปนแนวทางในการพัฒนาผูบังคับบัญชาใหมทีักษะความชาํนาญในการบริหารองคการ
อยางมีประสิทธิภาพ 
 ผูวิจัยไดทาํการศึกษารูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาตาม
แนวคิดและทฤษฎีของขายการบริหาร (Managerial Grid Theory) ของเบลค และแมคแคนซี 
(Blake and Mc Canse, 1991) โดยแบงออกเปน 7 รูปแบบ ไดแก รูปแบบ 1,1 (ปลอยปละละเลย)  
รูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน)  รูปแบบ 9,1 (มุงเนนงาน)  รูปแบบ 9,9 (มุงทีมงาน) รูปแบบ 5,5(ประนีประนอม) 
รูปแบบ 9+9 (พอปกครองลูก) และรูปแบบ OPP (ฉวยโอกาส)  ซึ่งรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความ
ขัดแยงของผูบังคับบัญชา สงผลตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวจิัยไดทาํการศึกษาพฤติกรรมหรือรูปแบบของการแกไขความขัดแยง
ของผูบังคับบัญชาหรือหวัหนางาน ภายใตการรับรูของผูใตบังคับบัญชาของโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึง่ โดยมีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมหรือรูปแบบการแกไขความขัดแยงของ 
ผูบังคับบัญชาภายใตการรับรูของผูใตบังคับบัญชากับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมหรือรูปแบบการแกไขความขัดแยงของ 
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาแผนกทางการพยาบาล ภายใตการรับรูของผูใตบังคับบัญชากับความ 
รูสึกผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวจิัยตองการศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการ 
แกไขความขัดแยงของผูบังคบับัญชาหรือหวัหนางาน ภายใตทฤษฎีขายการบริหารที่เกี่ยวของกบั
การแกไขความขัดแยง (Managerial Grid Conflict Theory) ของเบลค และแมคแคนซี (Blake 
and Mc Canse, 1991) กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ โดยใชแบบวัดความ
พึงพอใจในงานทีพ่ัฒนาจากแบบวัด PNSQ ของ พอรเตอรและคณะ (Porter, 1961.) โดยศึกษา
ความพงึพอใจในงาน 7 ดาน คือ ลักษณะงาน การยอมรับยกยอง ความสาํเรจ็ในงาน การควบคมุ
บังคับบัญชา ผลตอบแทน เพือ่นรวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน และใชแบบวัดความ
ผูกพนัตอองคการ (O.C.Q.) ทีพ่ัฒนาจากแนวคิดของพอรตเตอร มาวเดย และสเตียร (Porter, 
Mowday and Steers, 1974) โดยศกึษาความผกูพนัตอองคการ 3 ดาน คือ ดานความเชื่อถอื การ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเตม็ใจและพยายามทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อองคการ
อยางเต็มที ่และดานความตองการทีจ่ะเปนสมาชกิขององคการตอไป 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวจิัยมุงศึกษาวิจัยกบัพยาบาลวิชาชพีของโรงพยาบาลเอกชนแหง
หนึง่ในกรุงเทพมหานคร โดยการวัดระดบัความพึงพอใจในงานและความผูกพนัตอองคการทีเ่ปน
ผลจากการรับรูรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาหรือหวัหนางานของตน 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1. การศึกษาครั้งนี้ทาํใหทราบวา    รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชา
หรือหัวหนาแผนกทางการพยาบาล มีอิทธพิลตอความพงึพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ
ของผูใตบังคับบัญชา 
 2. การศึกษาครั้งนี้     ทําใหทราบรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยงของผูบังคับบัญชาหรือ
หัวหนาแผนกทางการพยาบาลแบบตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการเพิม่หรือลดความพงึพอใจในงานและ
ความผูกพนัในองคการของผูใตบังคับบัญชา 
 3. การศึกษาครั้งนี้ เปนขอมลูพื้นฐานในการจัดทําหลักสตูรฝกอบรมบุคคลากรทีมบริหารใน
การบริหารจัดการกับความขดัแยงในองคการในโรงพยาบาล 
 4. การศึกษาครั้งนี้เปนแนวทางใหกับผูบริหารองคการ ที่จะพัฒนาบุคคลากรทีมบริหาร
ใหมีความรูความสามารถในการแกไขความขัดแยงในองคการที่เหมาะสม เพื่อสงเสรมิใหเกิดความ
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พึงพอใจในงานและความผกูพันในองคการของบุคคลากรในองคการ และลดปญหาตาง ๆ  ทางดาน
ทรัพยากรบุคคล 

คําจํากัดความที่ใชในการวจิัย 
 
 1. ความขัดแยง  หมายถงึ  การรับรูของบุคคลทีเ่กิดความรูสึกวาสิง่ทีเ่กดิขึ้นไมสอดคลอง
กับความตองการ แนวคิด เปาหมาย และสิ่งที่คาดหวงัไว ซึ่งเกิดขึ้นภายในตวับุคคลเอง เปนผลทํา
ใหเกิดการเลือกตัดสินใจที่จะทําอยางใดอยางหนึ่ง เพื่อที่จะทําใหตัวเองเกิดความสมดุลอยางเดิม 
 2. รูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง หมายถึง  วิธีการหรือพฤติกรรมที่
ผูบังคับบัญชาแสดงออกหรือเลือกปฏิบัติเมื่อ เกิดความขัดแยงกับบุคคลในองคกร  โดยมี
พื้นฐานจากทฤษฎีขายการบริหาร (ManagerialGrid) ของเบลค และแมคแคนซี (Blake and Mc 
Canse, 1991) ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งแบงรูปแบบพฤติกรรมการแกไขความขัดแยง
ของผูบังคับบัญชา เปน 7 แบบ ไดแก 
  2.1 รูปแบบ 1,1 แบบปลอยปละละเลย (Impoverished) : เปนรูปแบบพฤติกรรม
ของผูบริหารทีไ่มชอบรับภาระเรื่องใด ไมสนใจความขัดแยง พยายามทําตวัเปนกลาง และคิดวา
ปญหาจะยุติลงเองเมื่อเวลาผานไป พยายามหลกีเลี่ยงบายเบี่ยง ใหผูอ่ืนชวยแกไขปญหาแทนหรือ
พยายามที่จะยุติขอขัดแยงดวยวิธงีายๆ เลื่อนเวลาออกไป หรืออาจเปลี่ยนประเดน็ขอโตแยงไป 
  2.2 รูปแบบ 1,9 แบบมุงเนนคน (Country Club) : เปนรูปแบบพฤติกรรมของ 
ผูบริหารที่เนนความสัมพันธระหวางตนเองและผูใตบังคับบัญชาสูง เนนผลงานคอนขางต่ํา พยายาม
หลีกเลี่ยงขอโตแยง และความคับของใจของผูใตบังคับบัญชา โดยใชวิธีการไกลเกลี่ยประนีประนอม และรักษา
ผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา หลีกเลี่ยงการใชกําลังขมขู วิธีรุนแรง 
  2.3 รูปแบบ 9,1 แบบมุงเนนงาน (Task Oriented or Authority-Compliance) : 
เปนรูปแบบพฤติกรรมของผูบริหารทีมุ่งเนนผลงาน ความสําเร็จขององคการสูงสุด ไมสนใจความ
ตองการ ความคิดเห็น และความสัมพันธของบุคคล ใชอํานาจและการสั่งการตามความคิดเห็นของ
ตนเปนแนวทางแกไขปญหาความขัดแยง 
  2.4 รูปแบบ 9,9 แบบมุงทมีงาน (Team) : เปนรูปแบบพฤติกรรมของผูบริหารที่
มุงเนนผลงานขององคการสงูและมุงเนนความสมัพนัธของบุคคลสูง ผูบริหารเปนผูประสานความ
รวมมือของผูใตบังคับบัญชาในการรวมแกไขปญหา เนนการทํางานเปนทีม สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงผลงาน ความคิดสรางสรรค สรางขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน ใชหลักการบริหาร รวมกนัคนหา
สาเหตุและหาแนวทางแกไขความขัดแยง ยอมรับฟงความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาและรวมกนั
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หาขอยุติของปญหาตาง ๆ ซึ่งจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพงึพอใจและขวญักําลังใจในการ
ทํางานตอไป 
  2.5 รูปแบบ 5,5 แบบประนีประนอม (Middle of the road) : เปนรูปแบบพฤติกรรม
ของผูบริหารทีพ่ยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่รุนแรงโดยการประนีประนอม ปรับความตองการ
ของทั้ง 2 ฝายเขาหากนั มกีารตกลงยอมลดเปาหมายของแตละฝาย เพื่อทาํใหความขัดแยงหรือ
ปญหานั้นยุติลง (เหมือนคาํวา “คนละครึ่งทาง”) ใชการเจรจาตอรอง การประนีประนอม การโนม
นาว มกีารเสนอผลประโยชนบางอยาง เชน รางวัล หรือส่ิงตอบแทนอืน่ ๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ยอมทาํตามหรือยุติความขดัแยงนัน้ 
  2.6 รูปแบบ 9+9 แบบพอปกครองลูก (Paternalism) : เปนรูปแบบพฤติกรรมของ 
ผูบริหารทีน่ําเอารูปแบบ 1,9 (มุงเนนคน) และ 9,1 (มุงเนนงาน) มารวมกัน ใชอํานาจสัง่การ ทาํ
ตามความคิดของตน มกีารลงโทษ ตักเตือน แตในบางสวนจะคํานงึความรูสึกและความตองการ
ของผูใตบังคับบัญชา เพื่อเปนการสรางการยอมรับและความเชื่อถือในตัวผูบริหาร เสมือนการดูแล
ปกครองแบบพอปกครองลกู 
  2.7 รูปแบบ OPP แบบฉวยโอกาส (Opportunism) : เปนรูปแบบพฤติกรรมของ 
ผูบริหารที่ใชรูปแบบพฤติกรรมหลายรปูแบบตามสถานการณที่ตองเผชญิหนา โดยสรุปแบบพืน้ฐาน 
3 รูปแบบขึ้นไป เพื่อประโยชนของตนสงูสุด ผูบริหารในลักษณะนี้จะพยายามเปลีย่นความขัดแยง
ใหกลายเปนสิง่ทาํประโยชนใหกับตัวเอง เชน เมื่อมีความขัดแยงกับบุคคลที่มีความสําคัญ หรือมี
อํานาจเหนือกวา ผูบริหารในลักษณะนี้จะใชรูปแบบพฤติกรรมแบบ 1,9 แบบมุงเนนคน (Country 
Club) แตถามีความขัดแยงกับบุคคลในระดับเดียวกนัหรือผูรวมงาน จะใชรูปแบบ 5,5 แบบ
ประนีประนอม (Middle of the road) และใชรูปแบบ 9,1 แบบมุงเนนงาน (Task Oriented) กบั 
ผูใตบังคับบัญชา 
 3. ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction)  หมายถึง  ความรูสึกและทัศนคติตองาน 
ที่เกิดจากการรับรูวาตนไดรับการตอบสนองตอความตองการและองคประกอบตางๆ ที่คาดหวงัไว
และสงผลใหเกิดความพอใจและไมพอใจตองาน ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี ้ ผูวจิัยไดใชแนวคดิ
ความพึงพอใจในงานตามทฤษฎีของพอรเตอรและคณะ (Porter et al., 1961) โดยความพึงพอใจ
ในงานมีองคประกอบ 7 ดาน คือ 
  3.1 ลักษณะงานที่ทาํ (Work itself) หมายถึง โครงสรางของงาน คุณคาของงานที่
ทํา ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย อํานาจหนาที่การรับผิดชอบในงาน ลักษณะของงานเปนงานที่
ทาทายไมจําเจซ้ําซาก และเปดโอกาสใหใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 



 
 

7

  3.2 การยอมรับยกยอง (Recognition) หมายถงึ การไดรับความไววางใจจาก 
ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน การไดรับความสนับสนนุใหมีตําแหนงสงูขึ้น ไดรับการยกยองชมเชย
จากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานไดดวยตนเอง 
  3.3 ความสาํเร็จในงาน (Achievement) หมายถงึ การทํางานสําเร็จตามเปาหมาย
ที่กําหนดและเสร็จตามที่ไดรับมอบหมาย  สามารถแกไขปญหาสาํเร็จลุลวง 
  3.4 การชวยเหลือในงานของผูบังคับบัญชา (Supervisor) หมายถึง ลักษณะการ
บังคับบัญชา การบริหารจัดการ การนิเทศงาน การใชความรูความสามารถไหวพริบทางสติปญญา
และอารมณ 
  3.5 เพื่อนรวมงาน (Peer) หมายถงึ ความสัมพนัธกับผูรวมงานในหนวยงาน การไดรับ
ความชวยเหลอื ความไววางใจและความเชื่อถือจากผูรวมงาน ความรูความสามารถของผูรวมงาน 
  3.6 ผลตอบแทน (Salary & Benefit) หมายถงึ ผลตอบแทนตางๆ เงินเดือน โบนสั 
สวัสดิการ บํานาญ และสิ่งตอบแทนตางๆ จากการทาํงาน 
  3.7 สภาพแวดลอมในการทาํงาน (Work Condition) หมายถงึ ชั่วโมงการทํางาน 
สภาพแวดลอม อุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช และสิ่งอาํนวยความสะดวกในการทํางาน 
 4. ความผูกพนัตอองคการ (Organization Commitment) หมายถึง ทศันคติของบุคคล
ที่มีตอองคการ ซึ่งประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ (1) ความเชื่ออยางแรงกลา การยอมรบั 
เปาหมาย และคานยิมขององคการ (2) ความพยายามทุมเทในการปฏิบัติงานเพือ่องคการ และ  
(3) ความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป ตามแนวคิดของพอรตเตอร 
มาวเดย และสเตียร (Porter, Mowday and Steers, 1974) 
 5. ผูบังคับบัญชา  หมายถงึ  บุคคลที่ไดรับแตงตั้งจากฝายบริหารใหเปนผูหวัหนาแผนก
ทางการพยาบาลและมีบทบาทในการดูแลผูใตบังคับบัญชา โดยมีปฏิสัมพันธกันในระหวางการ
ทํางาน รวมทั้งการประเมนิผลการปฏิบัติงาน การเสริมสรางขวัญและกําลงัใจในการทาํงานของ 
ผูใตบังคับบัญชา 
  ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ ผูบังคับบัญชา หมายถงึ หวัหนาพยาบาล หวัหนาหอผูปวย
ตาง ๆ ไดแก แผนกผูปวยนอกและฉุกเฉิน แผนกสถาบนัหวัใจ สถาบนัศูนยตับ แผนกหองไต หอง
คลอด หองผาตัด หองพักฟน หองผูปวยหนัก หองเด็กออน แผนกผูปวยในทัง้ผูใหญ - เด็ก 
 6. ผูใตบังคับบัญชา  หมายถึง  เจาหนาพยาบาลที่ปฏิบัติหนาที่ภายใตการดูแลของ 
ผูบังคับบัญชาในขอที่  5  ซึ่งประกอบดวย พยาบาลวชิาชีพ และมีอายกุารทาํงานตัง้แต 1 ปข้ึนไป 


