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บที่คดัย่อ  การศีึกษานี� มีีวััตถุุประสุงค์เพ่ื่�อศีึกษาระดัับควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�เพ่ื่�อวิัเคราะห์หา 

ควัามีสุมัีพัื่นธข์องปัจ้จั้ยที่ี�สุมัีพัื่นธต่์อควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� และเพ่ื่�อหาตัวัแบบที่ำานายควัามี

พื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� กลุ่มีตวััอย่างค่อ เจ้้าหน้าที่ี�โรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบลที่ี�ประสุงค์โอน

ย้ายสุงักดััไปยังองค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน 95 แห่ง ในพ่ื่�นที่ี� 14 อำาเภอ โดัยการคำานวัณขนาดักลุ่มีตวััอย่างและ

สุุ่มีตวััอย่าง จ้ำานวัน 268 คนและใช้้แบบสุอบถุามีแบบตอบด้ัวัยตนเอง วิัเคราะห์ผลโดัยใช้้ t-test one-way ANOVA 

สุหสุมัีพัื่นธแ์บบเพีื่ยรสุนั และใช้้สุถุิติถุดัถุอยพื่หุคูณ ผลการศีึกษา พื่บว่ัา ควัามีพื่ร้อมีในการถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยัง

องคก์ารบริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน ภาพื่รวัมีอยู่ในระดับัมีาก มี ี2 ปัจ้จั้ยที่ี�มีคีวัามีสุมัีพัื่นธต่์อควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลง

ของเจ้้าหน้าที่ี�โรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบลอย่างมีนัียสุำาคญัที่างสุถุติ ิ ได้ัแก่ การรับรู้การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� 

(r=0.66, p<0.001) และบรรยากาศีในการสุ่�อสุารภายในองค์กร (r=0.71, p<0.001) และปัจ้จั้ยที่ำานายควัามีพื่ร้อมี

ในการเปลี�ยนแปลง มี ี3 ปัจ้จั้ย ได้ัแก่ ตำาแหน่งผู้ช่้วัยเหล่อคนไข้ (B=0.93) การรับรู้การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� 

(B=0.32) และบรรยากาศีในการสุ่�อสุารภายในองค์กร (B=0.97) โดัยสุามีารถุร่วัมีกนัที่ำานายควัามีพื่ร้อมีในการ

เปลี�ยนแปลงได้ัร้อยละ 55.8 (R2=0.558) ข้อเสุนอแนะค่อ ควัรสุ่งเสุริมี ผลักดันั และให้การสุนับสุนุนกจิ้กรรมีใน

การสุร้างการรับรู้ ในเร่�องหลักเกณฑ์แ์ละวิัธกีารถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยังองค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดั รวัมีถุงึวัางแผนและ

การมีีสุ่วันร่วัมีของเจ้้าหน้าที่ี�ทุี่กตำาแหน่งในโรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบล โดัยการสุ่�อสุารภายในองค์กรด้ัานการ 

มีีสุ่วันร่วัมีในการตดััสุนิใจ้โดัยเฉพื่าะอย่างยิ�งหน่วัยบริการที่ี�ยังไม่ีประสุงค์ออกจ้ากสุงักดัักระที่รวังสุาธารณสุขุ
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บที่นำา
ประเที่ศีไที่ยเริ�มีมีกีารถุ่ายโอนภารกจิ้ด้ัานสุาธารณสุขุ

ของโรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบล (รพื่.สุต.) หร่อ

สุถุานีอนามียัเฉลิมีพื่ระเกยีรต ิ60 พื่รรษา นวัมีนิที่ราชิ้นี 

(สุอน.) ไปยังองค์การปกครองสุ่วันท้ี่องถุิ�น (อปที่.) เป็น

ครั�งแรก ในปี พื่.ศี. 2551 อย่างไรกต็ามีแม้ีเวัลาผ่านไป

กว่ัา 20 ปี พื่บว่ัา มี ีรพื่.สุต./สุอน. ได้ัที่ำาการถุ่ายโอนไป

ยัง อปที่. ที่ั�งสุิ�นเพีื่ยง 84 แห่งใน 27 จั้งหวััดั หร่อร้อยละ 

0.80 จ้าก 9,780 แห่งที่ั�วัประเที่ศี(1) จั้งหวััดัน่าน เป็น

หนึ�งใน 27 จั้งหวััดัของไที่ย เริ�มีมีีการถุ่ายโอนภารกิจ้ 

รพื่.สุต. ไปยัง อปที่. ในปี พื่.ศี. 2555 โดัยมีีการถุ่ายโอน

ภารกจิ้ฯ จ้ำานวัน 3 แห่ง จ้าก 124 แห่งของ รพื่.สุต./

สุอน.ในพ่ื่�นที่ี� จ้นถุงึปี พื่.ศี. 2565 หร่อเป็นเวัลากว่ัา 10 

ปี ที่ี�ไม่ีได้ัมีกีารถุ่ายโอนภารกจิ้ฯ เพิื่�มีเตมิี หลังจ้ากมีกีาร

ออกประกาศีหลักเกณฑ์แ์ละขั�นตอนการถุ่ายโอนภารกจิ้

สุถุานีอนามียัเฉลิมีพื่ระเกยีรต ิ60 พื่รรษา นวัมีนิที่ราชิ้นี 

และโรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุุขภาพื่ตำาบลให้แก่องค์การ

บริหารสุ่วันจั้งหวััดั (อบจ้.) ในราช้กจิ้จ้านุเบกษา เมี่�อวััน

ที่ี� 19 ตุลาคมี 2564(2) ที่ำาให้มีีผู้อำานวัยการ รพื่.สุต./

สุอน.ในพ่ื่� นที่ี�จั้งหวััดัน่านมีีควัามีประสุงค์ แจ้้งขอโอน

ภารกจิ้ไปยัง อบจ้.น่านในปี พื่.ศี. 2565 จ้ำานวัน 95 แห่ง 

จ้าก 121 แห่ง (จ้ากเดัมิีจ้ากร้อยละ 2.41 ใน ปี 2555 

เป็นร้อยละ 78.51) และมีีบุคลากรทุี่กประเภที่การจ้้าง

งาน ที่ี�สุนใจ้เข้าร่วัมีการโอนย้าย และเป็นไปตามีหลัก

เกณฑ์ก์ารโอนย้าย จ้ำานวัน 644 คน จ้าก 895 คน หร่อ

ร้อยละ71.96(3) 

สุถุาบันวิัจั้ยระบบสุาธารณสุุขได้ัมีีการสุังเคราะห์ 

บที่เรียนจ้ากพ่ื่�นที่ี� 51 แห่ง จ้าก 84 แห่งในปี พื่.ศี. 2561 

พื่บว่ัาร้อยละ 75.61 ของเจ้้าหน้าที่ี�ให้ควัามีเห็นว่ัา 

คุณภาพื่การให้บริการประช้าช้น และการตอบสุนองต่อ

ปัญหาของประช้าช้นในพ่ื่�นที่ี�ดัขีึ�น ข้อดัค่ีอการบริหารงาน

คล่องตวัั จ้ากการมีสีุายบงัคับบญัช้าสุั�น ข้อเสุยีค่อ เจ้้า-

หน้าที่ี�มีีควัามีกงัวัลเร่�องปัญหาการเมี่องท้ี่องถุิ�นสุ่งผลต่อ

การปฏิบิัติงาน(4)  การเปลี�ยนแปลงที่ี�จ้ะเกดิัขึ�นมีาพื่ร้อมี

กบัการปรับตวััของบุคลากร ซึึ่�งอาจ้ก่อให้เกดิัควัามีลำาบาก 

สุับสุน ควัามีไม่ีวัางใจ้ ควัามีไม่ีแน่นอน แม้ีว่ัาการ

เปลี�ยนแปลงมีักพื่บได้ัเน่องๆ เมี่�อมีีการเปลี�ยนแปลง 

บุคลากรจ้ำา เ ป็นต้องเ รียนรู้ และปรับตัวัให้ เ ข้ากับ

สุถุานการณท์ี่ี�เกดิัขึ�น การรับรู้การเปลี�ยนแปลงที่ี�แตกต่าง

กนัในแต่ละบุคคลอาจ้สุ่งผลสุร้างควัามีไม่ีพื่อใจ้และเกดิั

การต่อต้านการเปลี�ยนแปลง ซึึ่�งสุาเหตนัุ�น อาจ้เกดิัมีาจ้าก

ควัามีกลัวัในผลกระที่บที่ี�จ้ะเกดิัขึ�นต่อตนเอง(5) 

การสุ่�อสุารที่ี�เป็นที่างการของภาครัฐในปัจ้จุ้บนั ยังไม่ี

สุามีารถุช่้วัยสุร้างสุัมีพัื่นธ์ที่ี�ดัี ที่ัศีนคติเชิ้งบวักอย่างมีี

ประสุทิี่ธภิาพื่เที่่าที่ี�ควัร ผู้บังคับบัญช้าควัรมีีเคร่�องมี่อที่ี�

ช่้วัยสุร้างที่ัศีนคติและควัามีพื่อใจ้ของบุคลากรภายใน

องค์การที่ี�ดั ีผ่านการสุร้างบรรยากาศีที่ี�พื่ร้อมีเปิดัรับและ

แบ่งปันข่าวัสุารระหว่ัางกนั โดัยเฉพื่าะการสุ่�อสุารสุองที่าง 

(two-way communication) ที่ี�มีีลักษณะในการแลก

เปลี�ยนควัามีคิดัเหน็ระหว่ัางกนัและกนั ช่้วัยเปิดัโอกาสุให้

ผู้ใต้บงัคบับญัช้าได้ัแสุดังควัามีคิดัเหน็และควัามีเข้าใจ้ใน

เร่�องต่างๆ นับเป็นการลดัช่้องว่ัางของการสุ่�อสุารสุามีารถุ

สุร้างขวััญกำาลังใจ้และควัามีรู้สุกึมีส่ีุวันร่วัมีในงานสุ่งผลดัี

ต่อภาพื่รวัมีขององค์การ(6) 

การดัำาเนินการถุ่ายโอนภารกจิ้ฯ ดังักล่าวั อบจ้. น่าน 

เป็นหน่วัยงานหลักในการสุำารวัจ้ควัามีต้องการถุ่ายโอน

เพ่ื่�อย้ายสุงักดััของเจ้้าหน้าที่ี� อย่างไรกต็ามี พื่บว่ัายังไม่ีมีี

การสุำารวัจ้ข้อคิดัเห็นในประเดั็นที่ี�เกี�ยวัข้องกับควัามี

พื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงในระดับับคุคล ประกอบกบัการ

ที่บที่วันวัรรณกรรมีและงานวิัจั้ยที่ี�เกี�ยวัข้อง พื่บว่ัา มีกีาร

ศีกึษาเกี�ยวักบัควัามีพื่ร้อมีของเจ้้าหน้าที่ี�ในหลายพ่ื่�นที่ี�โดัย

สุ่วันใหญ่เป็นการวััดัที่ศัีนคต ิควัามีรู้  ควัามีคาดัหวัังของ

เจ้้าหน้าที่ี�เที่่านั�นยังไม่ีเคยมีีการวัิเคราะห์แบบ analytic 

cross-section study ในการศีกึษาหัวัข้อนี�  ซึึ่�งการศีกึษานี�

นำาผลที่ี�ได้ัจ้ากการศีึกษาใช้้เป็นแนวัที่างในการเตรียมี

ควัามีพื่ร้อมีของเจ้้าหน้าที่ี�ในการรองรับการเปลี�ยนแปลง

ที่ี�เกดิัขึ�นในระดัับบุคคลจ้ากการถุ่ายโอนไปสุงักดัั อบจ้.

น่านรวัมีถุึงวัางแผนและการมีีสุ่วันร่วัมีของเจ้้าหน้าที่ี�ทุี่ก

ตำาแหน่งใน รพื่.สุต. โดัยการสุ่�อสุารภายในองค์กรด้ัาน-

การมีีสุ่วันร่วัมีในการตดััสุนิใจ้โดัยเฉพื่าะอย่างยิ�งหน่วัย-
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บริการที่ี�ยังไม่ีประสุงคอ์อกจ้ากสุงักดัักระที่รวังสุาธารณสุขุ

ต่อไป

วิธ่การ้ศึกษา
การศีึกษาครั�งนี� เป็นการวิัจั้ยภาคตัดัขวัาง เกบ็ข้อมูีล

เชิ้งปริมีาณ โดัยแบ่งเป็น 4 สุ่วันค่อ สุ่วันที่ี� 1 ลักษณะสุ่วัน-

บุคคล สุ่วันที่ี� 2 แบบสุอบถุามีการรับรู้การเปลี�ยนแปลง

ของเจ้้าหน้าที่ี� สุ่วันที่ี� 3 แบบสุอบถุามีการรับรู้บรรยากาศี

ในการสุ่�อสุารภายในองค์กร และสุ่วันที่ี� 4 แบบสุอบถุามี

ระดับัควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� โดัย

ใช้้วิัธใีห้เจ้้าหน้าที่ี�เป็นผู้ตอบแบบสุอบถุามีด้ัวัยตนเอง

ปร้ะชากร้แลี่ะกลีุ่่มตำวัอย่าง 

เจ้้าหน้าที่ี�โรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบลที่ี�ประสุงค์

ถุ่ายโอนไปยังองค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน จ้ำานวัน 

644 คน ข้อมูีล ณ 23 สุงิหาคมี 2565(3) 

ขนาดของตำวัอย่าง 

คำานวัณขนาดัตัวัอย่างโดัยใช้้สุูตรจ้าก Weier(7) 

เน่�องจ้ากที่ราบประช้ากรเป้าหมีายในการคำานวัณขนาดั

กลุ่มีตวััอย่าง ตามีสุตูรดังันี�  

สุตูร 

เมี่�อ 

n  หมีายถุงึ ขนาดัของกลุ่มีตวััอย่าง 

N หมีายถุงึ ขนาดัของประช้ากร

z หมีายถุงึ ค่า Z ซึึ่�ง ± Z กำาหนดัควัามีเช่้�อมีั�นไว้ัที่ี�  

95% (นั�นค่อ Z∝/2
= Z 0.05/2 = Z 0.0025 = 1.96)

σ หมีายถุงึ ค่าควัามีแปรปรวันประช้ากรของเจ้้าหน้าที่ี� 

รพื่.สุต. นำามีาจ้ากวิัจั้ยของตลุยวัดั ีหล่อตระกูล(8) = 0.94

 e หมีายถุงึ ควัามีคาดัเคล่�อนสุงูสุดุัที่ี�ยอมีรับได้ั(9) =  

0.094 

ได้ัขนาดัตัวัอย่างจ้ำานวัน 241 คน เพ่ื่�อให้จ้ำานวัน

แบบสุอบถุามีที่ี�ได้ักลับมีาเพีื่ยงพื่อสุำาหรับการการวัิจั้ยนี�

ผู้วิัจั้ยจึ้งเพิื่�มีจ้ำานวันตัวัอย่างอีกร้อยละ 10 ได้ัขนาดั

ตวััอย่างเที่า่กบั 268 ที่ำาให้จ้ำานวันกลุ่มีตวััอย่างสุำาหรับการ

ศีกึษานี� เที่า่กบั 268 คน

เกณฑ์ก์ารคัดัเข้า ค่อ ผู้เข้าร่วัมีการวิัจั้ยค่อ บุคลากร

ที่ี�ปฏิบิตังิาน ณ โรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบล (รพื่.

สุต.) พ่ื่�นที่ี�จั้งหวััดัน่าน มีอีายุ 20 ปี บริบูรณข์ึ�นไป ปฏิบิตั-ิ

งานเป็นเวัลาตั�งแต่ 6 เดัอ่นขึ�นไป ที่ำางานในทุี่กตำาแหน่ง

หร่อทุี่กประเภที่การจ้้างงาน และยนิดัเีข้าร่วัมีโครงการวิัจั้ย

ด้ัวัยควัามีเตม็ีใจ้ด้ัวัยการลงลายมีอ่ช่้�อเพ่ื่�อเข้าร่วัมีโครงการ

วิัจั้ย

เกณฑ์ก์ารคัดัออก ค่อ เป็นบุคลากรที่ี�ไม่ีได้ัอยู่ปฏิบิตัิ

หน้าที่ี�ในช่้วังเวัลาการศีกึษา ได้ัแก่ ลาป่วัย ลาบวัช้ ลาศึีกษา

ต่อ ลาคลอดั และช่้วัยราช้การ

วิธ่การ้คดัเล่ี่อกกลีุ่่มตำวัอย่าง

สุุม่ีตวััอย่างเจ้้าหน้าที่ี�เพ่ื่�อให้เป็นตวััแที่นของเจ้้าหน้าที่ี�

ที่ี�ปฏิบิตังิานใน รพื่.สุต. ในพ่ื่�นที่ี�จั้งหวััดัน่านโดัยใช้้วิัธกีาร

สุุม่ีตวััอย่างโดัยใช้้ควัามีน่าจ้ะเป็น (probability sampling) 

แบบชั้�นภมูีิ (stratified sampling) เป็นการสุุ่มีตัวัอย่าง

จ้ากจ้ำานวันประช้ากร โดัยแบ่งประช้ากรออกเป็น 11 

ตำาแหน่งการจ้้างงาน ในพ่ื่�นที่ี� 14 อำาเภอ ที่ำาการ คำานวัณ

จ้ากตวััอย่างในกลุ่มีย่อยแต่ละกลุ่มีโดัยการคำานวัณจ้ำานวัน

ในแต่ละกลุ่มีตามีสุดััสุ่วัน (proportional allocation) จ้าก

นั�นนำารายช่้�อเจ้้าหน้าที่ี�แต่ละตำาแหน่ง ที่ำาการสุุม่ีอย่างง่าย

ด้ัวัยวิัธจัี้บสุลากแบบไม่ีค่นที่ี� ซึึ่�งทุี่กๆ หน่วัยของประช้ากร

มีโีอกาสุถูุกเล่อกเที่า่กนัที่ั�งหมีดั เพ่ื่�อให้ได้ัครบตามีจ้ำานวัน

กลุ่มีตวััอย่างของแต่ละ รพื่.สุต./สุอน.จ้ำานวัน 95 แห่ง 

เคร่้�องม่อท่ี่�ใชใ้นการ้วิจ้ยั

เคร่�องมี่อที่ี�ใช้้ในการวิัจั้ยครั�งนี� เป็นแบบสุอบถุามี 

จ้ำานวัน 57 ข้อ ประกอบด้ัวัยข้อคำาถุามี 4 สุ่วัน ค่อ สุ่วัน

ที่ี� 1 ลักษณะสุ่วันบุคคล มีข้ีอคำาถุามีจ้ำานวัน 7 ข้อ ประกอบ

ด้ัวัย เพื่ศี อายุ ตำาแหน่ง ระดับัการศีกึษา ประเภที่การจ้้าง

งาน สุถุานที่ี�ปฏิบิตังิาน และระยะเวัลาในการที่ำางาน สุ่วัน

ที่ี� 2 ระดัับการรับรู้การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�โรง-

พื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบล พ่ื่�นที่ี�จั้งหวััดัน่าน จ้ำานวัน 

20 ข้อ ดัดััแปลงข้อคำาถุามีมีาจ้ากสุมียั คำาเหล่อ(10) แบ่ง

ออกเป็น 5 ระดับั แบบ Likert scale เป็นข้อคำาถุามีช้นิดั

มีาตราสุ่วันประมีาณ (rating scale) 5 มีาตรวััดั และมีี
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เกณฑ์ก์ารให้คะแนนการรับที่ราบ/ยอมีรับ/ที่ำาควัามีเข้าใจ้/

บนัที่กึและจ้ดัจ้ำา จ้ากระดับั 1 ค่อ น้อยที่ี�สุดุั ไปหา ระดับั 5 

ค่อ มีากที่ี�สุุดั แปลผลระดัับการรับรู้ การเปลี�ยนแปลง 

คะแนนเฉลี�ย 20-47 ระดับัน้อย 48-75 ระดับัปานกลาง 

และ 76-100 ระดัับมีาก สุ่วันที่ี� 3 ระดัับการรับรู้

บรรยากาศีในการสุ่�อสุารภายในองค์กรของโรงพื่ยาบาล- 

สุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบล จ้ำานวัน 10 ข้อ ดัดััแปลงข้อคำาถุามีมีา

จ้ากจิ้รนันที่ ์สุวุัรรณวังศี์(11) แบ่งออกเป็น 5 ระดับั แบบ 

Likert scale เป็นข้อคำาถุามีช้นิดัมีาตราสุ่วันประมีาณ 

(rating scale) 5 มีาตรวััดั และมีเีกณฑ์ก์ารให้คะแนนการ

รับรู้ จ้ากระดับั 1 ค่อ น้อยที่ี�สุดุั ไปหาระดับั 5 ค่อ มีากที่ี�สุดุั 

แปลผลระดับัการรับรู้การเปลี�ยนแปลง คะแนนเฉลี�ย 10-

23 ระดัับน้อย 24-37 ระดัับปานกลาง และ 38-50 

ระดัับมีาก สุ่วันที่ี� 4 แบบวััดัระดัับควัามีพื่ร้อมีในการ

เปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�โรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุขุภาพื่-

ตำาบล พ่ื่� นที่ี�จั้งหวััดัน่าน ในการถุ่ายโอนภารกิจ้ไปยัง

องค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน จ้ำานวัน 20 ข้อ คำาถุามี

ประยุกต์มีาจ้ากบที่บัญญัติแห่งพื่ระราช้บัญญัติกำาหนดั 

หลักเกณฑ์แ์ละขั�นตอนการถุ่ายโอนภารกจิ้สุถุานีอนามียั-

เฉลิมีพื่ระเกยีรติ 60 พื่รรษานวัมีนิที่ราชิ้นีและโรงพื่ยาบาล

สุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบลให้แก่องค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดั(2) 

แบ่งออกเป็น 5 ระดับั แบบ Likert scale เป็นข้อคำาถุามี

ช้นิดัมีาตราสุ่วันประมีาณ (Rating Scale) 5 มีาตรวััดั และ

มีีเกณฑ์์การให้คะแนนควัามีพื่ร้อมีจ้ากระดัับ 1 ค่อ  

น้อยที่ี�สุดุั ไปหาระดับั 5 คอ่ มีากที่ี�สุดุั แปลผลระดับัการ

รับรู้การเปลี�ยนแปลง คะแนนเฉลี�ย 20-47 ระดับัน้อย 

48-75 ระดับัปานกลาง และ 76-100 ระดับัมีาก 

การ้วิเคร้าะหข์อ้ม้ลี่ 

ค่าควัามีเที่ี�ยงตรงของเน่� อหาแบบสุอบถุามีที่ั�งฉบับ 

(content validity index) เที่า่กบั 0.88 จ้ากผู้เชี้�ยวัช้าญ

ตรวัจ้สุอบจ้ำานวัน 3 ที่า่นและหาควัามีเช่้�อมีั�น (reliabili-

ty) โดัยนำาแบบสุอบถุามีไปที่ดัลองใช้้ในกลุ่มีตัวัอย่าง 

จ้ำานวัน 30 ราย ในเจ้้าหน้าที่ี�โรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุขุภาพื่-

ตำาบล สุงักดััองค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัแพื่ร่ โดัยการหา 

Cronbach’s alpha coefficient ได้ัค่าควัามีเช่้�อมีั�นเที่า่กบั 

0.89 โดัยแบ่งเป็นแต่ละด้ัานดังันี�  ด้ัานการรับรู้หลักเกณฑ์์

และวิัธีการถุ่ายโอนภารกิจ้ฯ มีีค่าควัามีเช่้�อมีั�นเที่่ากับ 

0.87 ด้ัานการรับรู้บรรยากาศีสุ่�อสุารภายในองค์กร มีีค่า

ควัามีเช่้�อมีั�นเที่่ากบั 0.90 และด้ัานควัามีพื่ร้อมีในการ

เปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�ฯมีีค่าควัามีเช่้�อมีั�นเที่่ากับ 

0.90 โดัยใช้้สุถุติเิชิ้งพื่รรณนา ได้ัแก่ ควัามีถุี� ร้อยละ ค่า

เฉลี�ย ค่ามีัธยฐาน ค่าตำ�าสุดุั ค่าสุงูสุดุั และค่าเบี�ยงเบน

มีาตรฐาน และใช้้สุถุติเิชิ้งอนุมีาน ได้ัแก่ t-test, one -way 

ANOVA, Pearson’s product moment correlation และ

ใช้้สุถุิติถุดัถุอยพื่หุคูณ โดัยวัิธีแบบ Enter โดัยกำาหนดั

ระดับันัยสุำาคัญที่างสุถุติทิี่ี� 0.05

ขอ้พจิ้าร้ณัาที่างจ้ริ้ยธร้ร้ม

โครงการวัจัิ้ยนี� ได้ัรับการอนุมีตัจิ้ริยธรรมีการวิัจั้ย จ้าก

คณะกรรมีการจ้ริยธรรมีการวิัจั้ยในมีนุษย์ คณะ-

สุาธารณสุขุศีาสุตร์ มีหาวิัที่ยาลัยมีหิดัล เลขที่ี� COA. No. 

MUPH 2022- 147 เมี่�อวัันที่ี� 30 พื่ฤศีจิ้กายน 2565

ผู้ลี่การ้ศึกษา  
1. จ้ำานวันผู้ตอบกลับแบบสุอบถุามีมีีจ้ำานวันที่ั�งสุิ�น 

268 คน คิดัเป็นร้อยละ 100 สุ่วันใหญ่เป็นเพื่ศีหญิง 

ร้อยละ 75.75 มีอีายุระหว่ัาง 40 – 49 ปี ร้อยละ 33.58 

สุ่วันใหญ่จ้บการศีกึษาในระดับัปริญญาตรี ร้อยละ 32.09 

และเป็นข้าราช้การมีากถุึงร้อยละ 58.58 ตำาแหน่งงาน

พื่ยาบาลวิัช้าชี้พื่ มีีสุดััสุ่วันสุงูสุดุั ค่อ ร้อยละ 23.88 รอง

ลงมีาค่อ นักวิัช้าการสุาธารณสุขุ ร้อยละ 22.13 ระยะเวัลา

เฉลี�ยในการปฏิบิัติงานเท่ี่ากบั 17.72 ปี สุถุานที่ี�ปฏิบิัติ

งานที่ี�มีากที่ี�สุดุั ค่อ รพื่.สุต. ในโซึ่นกลาง (อำาเภอเมีอ่ง

น่าน แม่ีจ้ริมี สุนัตสิุขุ บ้านหลวัง ภเูพีื่ยง ที่า่วัังผา และสุอง

แควั) คิดัเป็นร้อยละ 44.4 (ตารางที่ี� 1) 

2. ระดัับควัามีพื่ร้อมีในการเปลี� ยนแปลงของ 

เจ้้าหน้าที่ี� รพื่.สุต. จั้งหวััดัน่านในการถุ่ายโอนภารกิจ้ 

ไปยังองค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่านภาพื่รวัมี อยู่ในระดับั

มีาก (Mean=78.96, SD=13.40) เมี่�อพิื่จ้ารณารายด้ัาน

พื่บว่ัา ด้ัานวััฒนธรรมีมีีค่าเฉลี�ยสุงูสุดั (Mean=19.98, 

SD=3.60) การรับรู้ การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� 
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ภายในองค์กรของเจ้้าหน้าที่ี�ภาพื่รวัมี อยู่ในระดัับมีาก 

(Mean=38.95, SD=6.83) เมี่�อพิื่จ้ารณารายด้ัานพื่บว่ัา 

ด้ัานการเปิดัรับและการเปิดัเผย มีีคะแนนเฉลี�ยสุูงสุุดั 

(Mean=8.00, SD=1.57) (ตารางที่ี� 2) 

ภาพื่รวัมี อยู่ในระดัับอยู่ในระดัับมีาก (Mean=76.66, 

SD=12.53) เมี่�อพิื่จ้ารณารายด้ัานพื่บว่ัา ด้ัานการยอมีรับ

หลักเกณฑ์แ์ละวัิธีการการถุ่ายโอนภารกิจ้ไปยังองค์การ

บริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน มีีคะแนนเฉลี�ยสุงูสุดุั (Mean= 

20.35, SD=3.43) การรับรู้บรรยากาศีในการสุ่�อสุาร

ตำาร้างท่ี่� 1  ลี่กัษณัะส่่วนบุคคลี่ของเจ้า้หนา้ท่ี่�โร้งพยาบาลี่ส่่งเส่ริ้มสุ่ขภาพตำำาบลี่ จ้ังหวดัน่านท่ี่�ยา้ยส่งักดัไปยงัองคก์าร้

บริ้หาร้ส่่วนจ้งัหวดัน่าน (n=268) 

         ลักษณะสุ่วันบุคคล                จ้ำานวัน (คน)  ร้อยละ      

เพื่ศี      

 หญิง 203 75.75   

 ช้าย 65 24.25   

อายุ (ปี)      

 20 – 29 18 6.72   

 30 – 39 73 27.24   

 40 – 49 90 33.58   

 50 - 59  87 32.46   

 Mean=43.63, SD=9.32, Median=44, 

 IQR=(36, 52), Min=24, Max=59   

ระดับัการศีกึษา      

 ตำ�ากว่ัาปริญญาตรี 86 32.09   

 ปริญญาตรี 157  58.58   

 ปริญญาโที่หร่อสุงูกว่ัา 25 9.33   

ประเภที่การจ้้างงาน      

 ข้าราช้การ 157 58.58   

 พื่กสุ. และ พื่รก. 64 23.88   

 ลูกจ้้างประจ้ำาและลูกจ้้างอ่�นๆ 47 17.54   

ตำาแหน่งงาน     

 พื่ยาบาลวิัช้าชี้พื่ 64 23.88   

 นักวิัช้าการสุาธารณสุขุ 62 22.13   

 พื่นักงานช่้วัยเหล่อคนไข้ 56 20.90 

 เจ้้าพื่นักงานสุาธารณสุขุชุ้มีช้น 22 8.21

 พื่นักงานบริการที่ั�วัไป 16 5.97

 พื่นักงานช่้วัยการพื่ยาบาล 15 5.60

 เจ้้าพื่นักงานที่นัตสุาธารณสุขุ 13 4.85

 แพื่ที่ย์แผนไที่ย/ด้ัานแผนไที่ย 9 3.36

 อ่�นๆ  11 4.10

        ลักษณะสุ่วันบุคคล              จ้ำานวัน (คน)  ร้อยละ 

สุถุานที่ี�ปฏิบิตังิาน  

 รพื่.สุต. ในโซึ่นกลาง  119 44.40

 (อำาเภอเมีอ่งน่าน แม่ีจ้ริมี สุนัตสิุขุ

 บ้านหลวัง ภเูพีื่ยง ที่า่วัังผา

 และสุองแควั)

 รพื่.สุต. ในโซึ่นเหน่อ  86 32.09

 (อำาเภอปัวั เชี้ยงกลาง ทุี่ง่ช้้าง 

 เฉลิมีพื่ระเกยีรต)ิ 

 รพื่.สุต. ในโซึ่นใต้  63 23.51

 (อำาเภอเวีัยงสุา นาน้อย นาหมี่�น)

ระยะเวัลาปฏิบิตังิาน (ปี)  

 1-5 35 13.06

 6-10 38 14.18

 11-15 59 22.01

 16-20 38 14.18

 17-25 25 9.33

 26-30 33 12.31

 31–35 25 9.33

 36–40 15 5.60

 Mean=17.72, SD=10.37, Median=16, 

 IQR=(10, 26.75) Min=1, Max=39
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ภายในองค์กร มีีควัามีสุมัีพัื่นธท์ี่างบวัก กบัควัามีพื่ร้อมี

ในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� รพื่.สุต. จั้งหวััดัน่าน ใน

การถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยังองค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน 

ที่ี�ระดัับนัยสุำาคัญที่างสุถุิติ 0.05 (r=0.71, p<0.01) 

(ตารางที่ี� 4) 

4. ผลการวิัเคราะห์ถุดัถุอยพื่หุของลักษณะสุ่วันบุคคล 

ปัจ้จั้ยการรับรู้การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� ปัจ้จั้ยการ

รับรู้บรรยากาศีการสุ่�อสุารภายในองค์กรต่อควัามีพื่ร้อมี

ในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�โรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมี-

สุุขภาพื่ตำาบล จั้งหวััดัน่านในการถุ่ายโอนภารกิจ้ไปยัง

องค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน สุถุติถิุดัถุอยพื่หุคูณแบบ

ปกติ (Enter) เป็นไปตามีเง่�อนไขการตรวัจ้สุอบค่าควัามี-

คาดัเคล่�อนของตัวัแปรตามีเที่่ากบั 0.000 ข้อมูีลมีีการ

แจ้กแจ้กแบบปกติ และมีีการกระจ้ายภายใต้เสุ้นการ-

กระจ้าย รวัมีถุงึตัวัแปรอสิุระมีีควัามีสุมัีพัื่นธเ์ชิ้งเสุ้นตรง

กบัตวััแปรตามีและไม่ีมีตีวััแปรอสิุระใดัที่ี�มีคีวัามีสุมัีพัื่นธ์

3. ผลการศีึกษาควัามีสุัมีพัื่นธ์ระหว่ัางลักษณะสุ่วัน

บุคคล ได้ัแก่ เพื่ศี ระดับัการศีกึษา ประเภที่การจ้้างงาน 

ตำาแหน่งงาน และสุถุานที่ี�ปฏิบิตังิานไม่ีมีคีวัามีสุมัีพัื่นธต่์อ

ควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�โรงพื่ยาบาล

สุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบล จั้งหวััดัน่านในการถุ่ายโอนภารกจิ้ไป

ยังองค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน (ตารางที่ี� 3) และควัามี

สุมัีพัื่นธลั์กษณะสุ่วันบุคคล ค่อ อายุและระยะเวัลาในการ

ปฏิิบัติงานไม่ีมีีควัามีสุัมีพัื่นธ์กับควัามีพื่ร้อมีในการ

เปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� รพื่.สุต. จั้งหวััดัน่าน ในการ

ถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยังองค์การบริหารสุ่วันจ้ังหวััดัน่าน ที่ี�

ระดับันัยสุำาคญัที่างสุถุติ ิ 0.05 สุำาหรับปัจ้จั้ยการรับรู้การ

เปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�มีีควัามีสุมัีพัื่นธท์ี่างบวัก  กบั

ควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� รพื่.สุต. 

จั้งหวััดัน่าน ในการถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยังองค์การบริหารสุ่วัน

จั้งหวััดัน่าน ที่ี�ระดัับนัยสุำาคัญที่างสุถุติิ 0.05 (r=0.66, 

p<0.001) และปัจ้จั้ยการรับรู้บรรยากาศีในการสุ่�อสุาร

ตำาร้างท่ี่� 2  ร้ะดบัความพร้อ้มในการ้เปล่ี่�ยนแปลี่งของเจ้า้หนา้ท่ี่� การ้ร้บัร้้ก้าร้เปล่ี่�ยนแปลี่งของเจ้า้หนา้ท่ี่� การ้ร้บัร้้บ้ร้ร้ยากาศใน

การ้ส่่�อส่าร้ภายในองคก์ร้ของเจ้า้หนา้ท่ี่� จ้ำาแนกภาพร้วมแลี่ะร้ายดา้น (n=268) 

                                  ตวััแปรที่ี�ศีกึษา                                                     Mean              SD            ระดัับ

ควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�โดัยรวัมี (20 – 100 คะแนน) 78.96 13.40 มีาก

ด้ัานวััฒนธรรมี (5 -25 คะแนน) 19.98 3.60 มีาก

ด้ัานการบริหารจั้ดัการ (5 -25 คะแนน) 19.73 3.69 มีาก

ด้ัานโครงสุร้าง (5 -25 คะแนน) 19.59 3.67 มีาก

ด้ัานระบบ (5 -25 คะแนน) 19.38 3.69 มีาก

การรับรู้การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�โดัยรวัมี (20-100 คะแนน) 76.66 12.53 มีาก

ด้ัานการยอมีรับหลักเกณฑ์ฯ์ (5 -25 คะแนน) 20.35 3.43 มีาก

ด้ัานการรับที่ราบหลักเกณฑ์ฯ์ (5 -25 คะแนน) 19.38 3.50 มีาก

ด้ัานการที่ำาควัามีเข้าใจ้หลักเกณฑ์ฯ์ (5 -25 คะแนน) 18.55 3.60 มีาก

ด้ัานการบนัที่กึและจ้ดัจ้ำาหลักเกณฑ์ฯ์ (5 -25 คะแนน) 18.38 3.70 มีาก

การรับรู้บรรยากาศีในการสุ่�อสุารภายในองค์กรฯโดัยรวัมี (10 – 50 คะแนน) 38.95 6.83 มีาก

ด้ัานการเปิดัรับและการเปิดัเผย (2-10 คะแนน)  8.08 1.57 มีาก

ด้ัานเป้าหมีายการปฏิบิตังิานที่ี�มีปีระสุทิี่ธภิาพื่สุงู (2-10 คะแนน) 7.98 1.54 มีาก

ด้ัานการให้ควัามีสุนับสุนุน (2-10 คะแนน) 7.94 1.72 มีาก

ด้ัานควัามีเช่้�อใจ้ ควัามีเช่้�อมีั�นและควัามีไว้ัวัางใจ้ (2-10 คะแนน) 7.76 1.55 มีาก

ด้ัานการมีส่ีุวันร่วัมีในการตดััสุนิใจ้ (2-10 คะแนน) 7.19 1.72 ปานกลาง
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บรรยากาศีในการสุ่�อสุารภายในองค์กร สุามีารถุร่วัมีกนั

ที่ำานายควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� 

รพื่.สุต. จั้งหวััดัน่านในการถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยังองค์การ-

บริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน ได้ัร้อยละ 58 (R2=0.58) อย่าง

มีีนัยสุำาคัญที่างสุถุิติที่ี�ระดัับ 0.05โดัยมีีค่าคงที่ี�เที่่ากับ 

4.02 และสุามีารถุเขียนเป็นสุมีการที่ำานายควัามีพื่ร้อมีใน

กนัเอง (ค่า r > 0.7) รวัมีถุงึมีีควัามีแปรปรวันเที่่ากนั ไม่ี

จั้บกลุ่มีเป็นก้อน สุำาหรับตวััแปรอสิุระที่ี�เป็นตวััแปรระดับั 

นามีบญัญัตต้ิองแปลงเป็นตวััแปรหุ่น (dummy variables) 

ก่อนนำาไปเข้าสุมีการ ผลจ้ากการวิัเคราะห์พื่บว่ัา ปัจ้จั้ยที่ี�

สุามีารถุที่ำานาย ประกอบด้ัวัย 3 ปัจ้จั้ย ค่อ ตำาแหน่งผู้ช่้วัย

เหล่อคนไข้ การรับรู้การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� และ

ตำาร้างท่ี่� 3 ความส่มัพนัธร์้ะหว่างลี่กัษณัะส่่วนบุคคลี่แลี่ะความพร้อ้มในการ้เปล่ี่�ยนแปลี่งของเจ้า้หนา้ท่ี่�โร้งพยาบาลี่ส่่งเส่ริ้ม-

สุ่ขภาพตำำาบลี่ จ้งัหวดัน่าน ในการ้ถ่า่ยโอนภาร้กิจ้ไปยงัองคก์าร้บริ้หาร้ส่่วนจ้งัหวดัน่านแยกร้ายดา้น (n=268) 

                        ตวััแปรที่ี�ศีกึษา                                   n            Mean        SD   t-test/F-test   p-value

เพื่ศี ช้าย 65 80.06 13.90 t=0.062 0.804

 หญิง 203 78.25 13.25  

ระดับัการศีกึษา 

 ตำ�ากว่ัาปริญญาตรี 86 77.40 15.16 F=2.015 0.135

 ปริญญาตรี 157 78.63 12.54  

 ปริญญาโที่หร่อสุงูกว่ัา 25 83.48 11.49  

ประเภที่การจ้้างงาน  

 ข้าราช้การ 157 79.71 12.24 F=1.167 0.313

 พื่กสุ.และพื่รก. 64 76.84 14.42  

 ลูกจ้้างประจ้ำาและลูกจ้้างอ่�นๆ 47 77.79 15.51  

ตำาแหน่งงาน 

 พื่ยาบาลวิัช้าชี้พื่ 64 79.52 13.40 F=0.807 0.597

 นักวิัช้าการสุาธารณสุขุ 62 79.27 12.58  

 พื่นักงานช่้วัยเหล่อคนไข้ 56 76.81 15.61  

 เจ้้าพื่นักงานสุาธารณสุขุชุ้มีช้น 22 79.00 11.38  

 พื่นักงานบริการที่ั�วัไป 16 77.56 16.65  

 พื่นักงานช่้วัยการพื่ยาบาล 15 76.33 11.73  

 เจ้้าพื่นักงานที่นัตสุาธารณสุขุ 13 77.31 11.36  

 แพื่ที่ย์แผนไที่ย/ด้ัานแผนไที่ย 9 77.22 12.66  

 อ่�นๆ  11 87.00 8.86  

สุถุานที่ี�ปฏิบิตังิาน 

 รพื่.สุต. ในโซึ่นกลาง (อำาเภอเมีอ่งน่าน แม่ีจ้ริมี 119 80.37 12.98 F=2.036 0.133

 สุนัตสิุขุ,บ้านหลวัง ภเูพีื่ยง ที่า่วัังผาและสุองแควั) 

 รพื่.สุต. ในโซึ่นเหน่อ (อำาเภอปัวั เชี้ยงกลาง 86 78.08 14.78  

 ทุี่ง่ช้้าง เฉลิมีพื่ระเกยีรต)ิ

 รพื่.สุต. ในโซึ่นใต้ (อำาเภอเวีัยงสุา นาน้อย นาหมี่�น) 63 76.31 11.89  

p<0.05 
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ควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� = 4.02 

+ 0.93 (ตำาแหน่งผู้ช่้วัยเหล่อคนไข้) + 0.32 (การรับรู้

การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� + 0.97 (การรับรู้บรรยา-

กาศีภายในองค์กร)

การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�โรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมี-

สุุขภาพื่ตำาบล จั้งหวััดัน่านในการถุ่ายโอนภารกิจ้ไปยัง

องค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน (ตารางที่ี� 5) 

Y =4.02 + 0.93(X
1
) + 0.32(X

2
) + 0.97(X

3
) 

ตำาร้างท่ี่� 4 ความส่มัพนัธร์้ะหว่างปัจ้จ้ยัท่ี่�ม่ต่ำอความพร้อ้มในการ้เปล่ี่�ยนแปลี่งของเจ้า้หนา้ท่ี่�โร้งพยาบาลี่ส่่งเส่ริ้มสุ่ขภาพตำำาบลี่ 

จ้งัหวดัน่าน ในการ้ถ่า่ยโอนภาร้กิจ้ไปยงัองคก์าร้บริ้หาร้ส่่วนจ้งัหวดัน่านแยกร้ายดา้น (n=268) 

                      ตวััแปรที่ี�ศีกึษา                                   ควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�

                                                           Pearson Correlation (r)        p-value        ระดัับควัามีสุมัีพัื่นธ์

อายุ 0.05 0.440 ตำ�า

ระยะเวัลาในการปฏิบิตังิาน 0.10 0.100 ตำ�า

การรับรู้การเปลี�ยนแปลงโดัยรวัมี 0.66 <0.001* ปานกลาง

ด้ัานการยอมีรับหลักเกณฑ์แ์ละวิัธกีารฯ 0.68 <0.001* ปานกลาง

ด้ัานการรับที่ราบหลักเกณฑ์แ์ละวิัธกีารฯ 0.56 <0.001* ปานกลาง

ด้ัานการที่ำาควัามีเข้าใจ้หลักเกณฑ์แ์ละวิัธกีารฯ 0.52 <0.001* ปานกลาง

ด้ัานการบนัที่กึและจ้ดัจ้ำาหลักเกณฑ์ฯ์ 0.55 <0.001* ปานกลาง

บรรยากาศีในการสุ่�อสุารภายในองค์กรภาพื่รวัมี 0.71 0.001* สุงู

ด้ัานการเปิดัรับและการเปิดัเผย 0.64 0.001* ปานกลาง

ด้ัานเป้าหมีายการปฏิบิตังิานที่ี�มีปีระสุทิี่ธภิาพื่สุงู 0.65 0.001* ปานกลาง

ด้ัานการให้ควัามีสุนับสุนุน 0.53 0.001* ปานกลาง

ด้ัานควัามีเช่้�อใจ้ ควัามีเช่้�อมีั�นและควัามีไว้ัวัางใจ้ 0.63 0.001* ปานกลาง

ด้ัานการมีส่ีุวันร่วัมีในการตดััสุนิใจ้ 0.54 0.001* ปานกลาง

* p<0.05

ตำาร้างท่ี่� 5 ตำวัแบบที่ำานายความพร้อ้มในการ้เปล่ี่�ยนแปลี่งของเจ้า้หนา้ท่ี่�โร้งพยาบาลี่ส่่งเส่ริ้มสุ่ขภาพตำำาบลี่ จ้งัหวดัน่านในการ้

ถ่า่ยโอนภาร้กิจ้ไปยงัองคก์าร้บริ้หาร้ส่่วนจ้งัหวดัน่าน (n=268) 

                 ตวััแปรที่ี�ศีกึษา          Unstandardization coefficients       t       p-value*     95%CI for B

                                                      B          SE                              Lower bound  Upper bound

Constant 4.02 7.44 0.54 0.589  

ผู้ช่้วัยเหล่อคนไข้ (X
1
) 0.93 0.14 2.70 0.007* 2.50 15.99

การรับรู้การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� (X
2
) 0.32 0.07 4.50 <0.001* 0.18 0.46

บรรยากาศีในการสุ่�อสุารภายในองค์กร (X
3
) 0.97 0.13 7.65 <0.001* 0.72 1.22

R2 = 0.58      

* p<0.05



ความพร้อ้มในการ้เปล่ี่�ยนแปลี่งของเจ้า้หนา้ท่ี่�โร้งพยาบาลี่ส่่งเส่ริ้มสุ่ขภาพตำำาบลี่จ้งัหวดัน่านในการ้ถ่า่ยโอนภาร้กิจ้

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2567 ปีีทีี่� 33 ฉบับััเพิิ่� มเติิม 2 S363

(X
1
, Beta=0.28) ปัจ้จั้ยการมีีสุ่วันร่วัมีของประช้าช้น 

(X
6
, Beta=0.27) ปัจ้จั้ยการบริหารงานบุคคล (X

3
, 

Beta=0.18) และปัจ้จั้ยงบประมีาณ (X
4
, Beta=0.14) 

ด้ัานโครงสุร้าง พื่บว่ัา กลุ่มีตวััอย่างมีากกว่ัาครึ�งมีอง

ว่ัา ผู้บังคับบัญช้ามีอบหมีายหน้าที่ี�ได้ัตรงสุายงานและ

ชั้ดัเจ้นซึึ่�งสุอดัคล้องกบัการศีกึษาของดัาราวัรรณ รองเมีอ่ง 

และคณะฯ(15) พื่บว่ัา รพื่.สุต. ที่ี�กำาลังจ้ะถุ่ายโอนภารกจิ้

ให้แก่อบจ้.มีีควัามีพื่ร้อมีที่างด้ัานโครงสุร้างในการให้

บริการอยู่ในระดัับพื่อดัีหร่อมีาก และการศีึกษาของ 

พีื่รสุทิี่ธิ� คำานวัณศีลิป์ และคณะฯ(16) พื่บว่ัา ปัจ้จั้ยควัามี

สุำาเรจ็้ของการถุ่ายโอนภารกิจ้มีากจ้ากควัามีพื่ร้อมีและ

ควัามีชั้ดัเจ้นด้ัานนโยบายการถุ่ายโอนภารกจิ้ อกีที่ั�งควัามี

เช่้�อมีั�นของที่ั�งบุคลากรใน รพื่.สุต. และภาคประช้าช้นที่ี�มีี

ต่อ อบจ้. โดัยเฉพื่าะด้ัานผู้นำา 

ด้ัานระบบ พื่บว่ัา กลุ่มีตวััอย่างมีากกว่ัาครึ�งเหน็ว่ัาได้ั

สุทิี่ธปิระโยช้น์และควัามีก้าวัหน้าในหน้าที่ี�ที่ี�ในสุงักดัั อบจ้.

จ้ะต้องไม่ีตำ�ากว่ัาหร่อมีากกว่ัาสุงักดัักระที่รวังสุาธารณสุขุ 

ซึึ่�งสุอดัคล้องกบัการศีกึษาของเริงช้าติ ศีรีขจ้รวังศี์(17)พื่บ

ว่ัา ข้อดัีของการถุ่ายโอนภารกิจ้ในด้ัานของบุคลากรมีี

โอกาสุก้าวัหน้าในวิัช้าชี้พื่มีากขึ�น เช่้นเดัียวักบัการศีึกษา

ของอติญาณ์ ศีรเกษตริน และคณะฯ(18) พื่บว่ัา มีีการ

ปฏิบิตัติามีหน้าที่ี�และภารกจิ้ตามีคู่มีอ่แนวัที่างการดัำาเนิน

การถุ่ายโอนภารกจิ้ฯ บุคลากรด้ัานสุขุภาพื่ มีองเหน็ควัามี

ก้าวัหน้าในสุายอาชี้พื่ ที่ำาให้บุคลากรสุ่วันใหญ่มีีควัามี

พื่ร้อมีในการถุ่ายโอนสุู่ อบจ้. ที่ั�งด้ัานบริหาร ด้ัานวิัช้าการ 

และด้ัานงานบริการและเวัช้ปฏิบิตัคิรอบครัวั 

การรับรู้ การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�มีีควัามี

สุมัีพัื่นธเ์ชิ้งบวัก ในระดับัปานกลางกบัควัามีพื่ร้อมีในการ

เปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� รพื่.สุต. จั้งหวััดัน่านในการ

ถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยังอบจ้.น่าน ที่ี�ระดับันัยสุำาคัญที่ี�สุำาคัญ 

(r=0.66, p<0.001) อาจ้เป็นเพื่ราะการให้ควัามีสุำาคัญ

ในการปฏิบิตัติามีหลักเกณฑ์แ์ละวิัธกีารถุ่ายโอนภารกจิ้ฯ 

ที่ี�มีีการประกาศีใช้้ สุอดัคล้องกบัการศีึกษาของสุมีธนึก 

โช้ตช่ิ้วังฉัตรชั้ยและคณะฯ(19)จ้ากการตดิัตามีสุถุานการณ์

ช่้วังก่อนการถุ่ายโอนฯ พื่บว่ัา การดัำาเนินการที่ี�สุำาคัญค่อ 

วิจ้าร้ณั์
ผลการศีกึษา พื่บว่ัา กลุ่มีตวััอย่างมีรีะดับัควัามีพื่ร้อมี

ในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� รพื่.สุต. จั้งหวััดัน่านใน

การถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยัง อบจ้. น่าน อยู่ในระดับัมีาก อาจ้

เป็นเพื่ราะเจ้้าหน้าที่ี�โรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุขุภาพื่ตำาบล มีี

ควัามีพื่ร้อมีด้ัานวััฒนธรรมี ด้ัานบริหารจั้ดัการ ด้ัาน

โครงสุร้างและด้ัานระบบ ในระดับัมีาก ซึึ่�งผลการวิัจั้ยแตก

ต่างจ้ากการศีึกษาของดุัจ้เดั่อน ตั�งเสุถุียร และศีศีิพื่ร  

โลจ้ายะ(12) พื่บว่ัา เจ้้าหน้าที่ี�สุาธารณสุขุของ รพื่.สุต. มีี

ควัามีพื่ร้อมีต่อการถุ่ายโอนภารกิจ้ด้ัานสุาธารณสุุขให้

องค์กรปกครองสุ่วันท้ี่องถุิ�น ในภาพื่รวัมีอยู่ในระดับัปาน

กลาง เช่้นเดัียวักับการศีึกษาของและตุลยวัดีั หล่อ-

ตระกูล(8) ที่ี�พื่บว่ัาระดับัควัามีคดิัเหน็ของบุคลากร รพื่.สุต. 

ในการถุ่ายโอนภารกจิ้ให้แก่องค์กรปกครองสุ่วันท้ี่องถุิ�น

ในจั้งหวััดัพื่ระนครศีรีอยุธยา อยู่ในระดับัน้อยทุี่กด้ัาน เมี่�อ

พิื่จ้ารณาควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี�

รายด้ัาน พื่บว่ัา ด้ัานวััฒนธรรมีมีคีะแนนเฉลี�ยสุงูสุดุั อาจ้

เป็นเพื่ราะกลุ่มีตวััอย่างมีากกว่ัาครึ�งมีคีวัามีพื่ร้อมีอนัเน่�อง

มีาจ้ากการที่ำางานเป็นที่มีี เพ่ื่�อแสุดังควัามีเป็นอนัหนึ�งอนั

เดัียวักันตามีเป้าหมีายขององค์กรสุอดัคล้องกับที่ฤษฏิี

ของ Burke & Litwin(13) ที่ี�กล่าวัถุงึควัามีพื่ร้อมีในการ

เปลี�ยนแปลงด้ัานวััฒนธรรมีเป็นสุิ�งที่ี�ที่ ำาให้เกดิัแรงกระตุ้น

ที่ี�ก่อให้เกดิัการเปลี�ยนแปลงที่ี�สุ่งผลกระที่บต่อภายในและ

ภายนอกขององค์กรในหลายๆ ด้ัานของบุคลากรของ 

ภาครัฐ ซึึ่�งด้ัานวััฒนธรรมีนั�นค่อ กฎระเบียบ ข้อบังคับ  

ค่านิยมีและควัามีเช่้�อต่างๆ ที่ี�องค์กรต้องการปลูกฝังัให้

ปฏิบิตัติามี อาจ้จ้ะได้ัรับอทิี่ธพิื่ลมีาจ้ากประวััต ิธรรมีเนียมี

ปฏิบิตั ิและกจิ้วััตร

ด้ัานบริหารจั้ดัการ พื่บว่ัา กลุ่มีตวััอย่างมีากกว่ัาครึ�ง

เหน็ว่ัา ผู้บงัคับบญัช้ามีกัจ้ะตระหนักถุงึการมีอบหน้าที่ี�แก่

บุคลากรโดัยพิื่จ้ารณาจ้ากควัามีถุนัดัของแต่ละบุคคล

สุอดัคล้องกบั การศีกึษาของ  นภสัุภรณ ์ เชิ้งสุะอาดั และ

คณะ(14) ได้ัที่ำาการศีกึษา ปัจ้จั้ยที่ี�สุ่งผลต่อควัามีสุำาเรจ็้ใน

การถุ่ายโอน รพื่.สุต. ในจั้งหวััดัร้อยเอด็ั พื่บว่ัา ปัจ้จั้ยที่ี�มีี

นัยสุำาคัญที่างสุถุิติที่ี�ระดัับ 0.05 ได้ัแก่ ปัจ้จั้ยนโยบาย 
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และบรรยากาศีในการสุ่�อสุารภายในองค์กร ปัจ้จั้ยแรกที่ี�

สุามีารถุที่ำานาย ค่อ ตำาแหน่งผู้ช่้วัยเหล่อคนไข้มีีควัามี

สุมัีพัื่นธท์ี่างบวักต่อควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของ

เจ้้าหน้าที่ี� ซึึ่�งอาจ้เป็นไปด้ัวัยเหตุผลว่ัา ตำาแหน่งผู้ช่้วัย

เหล่อคนไข้ที่ี�ตอบแบบสุอบถุามีงานวิัจั้ยนี�  มีปีระเภที่การ

จ้้างงานเป็นพื่นักงานกระที่รวังสุาธารณสุขุและลูกจ้้างอ่�นๆ 

โดัยกระที่รวังมีหาดัไที่ยได้ัมีีการประกาศีแนวัที่างปฏิบิัติ

เกี�ยวักบัการจ้้างพื่นักงานกระที่รวังสุาธารณสุขุ และลูกจ้้าง

ประเภที่อ่�นที่ี�ถุ่ายโอนตามีภารกจิ้ สุอน./รพื่.สุต. ให้แก่

อบจ้. ประจ้ำาปีงบประมีาณ 2566และมีข้ีอกำาหนดัที่ี�สุำาคญั

ค่อให้ถุ่อเวัลาราช้การหร่อเวัลาที่ำางานของผู้ที่ี�โอนมีาใน

ขณะที่ี�เป็นลูกจ้้างของสุ่วันราช้การอ่�นเป็นเวัลาราช้การของ

ลูกจ้้าง อบจ้. โดัยพิื่จ้ารณากำาหนดัตำาแหน่งพื่นักงานจ้้าง

ให้สุอดัคล้องกบัภารกจิ้ได้ัตามีควัามีเหมีาะสุมี จึ้งที่ำาให้

ตำาแหน่งผู้ช่้วัยเหล่อคนไข้ไม่ีได้ักังวัลในเร่�องของค่า-

ตอบแที่น การนับต่อระยะเวัลาจ้้าง และมีคีวัามีก้าวัหน้า

ในอาชี้พื่เพิื่�มีขึ� น จึ้งสุ่งผลให้เกิดัควัามีพื่ร้อมีในการ

เปลี�ยนแปลงที่ี�เกดิัขึ�น 

ปัจ้จั้ยที่ี�สุองค่อ การรับรู้ การเปลี� ยนแปลงของ 

เจ้้าหน้าที่ี� มีีควัามีสุมัีพัื่นธท์ี่างบวักต่อควัามีพื่ร้อมีในการ

เปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� รพื่.สุต. จั้งหวััดัน่านในการ

ถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยัง อบจ้. น่าน ซึึ่�งอาจ้เป็นไปด้ัวัยเหตผุล

ว่ัาอาจ้เป็นเพื่ราะการให้ควัามีสุำาคัญในการปฏิิบัติตามี

หลักเกณฑ์แ์ละวิัธกีารถุ่ายโอนภารกจิ้ฯ ที่ี�มีีการประกาศี

ใช้้ สุอดัคล้องกับการศีึกษากานต์ดันัย ช้ลสุุวััฒน์ และ 

ธนินที่รั์ฐ รัตนพื่งศีภ์ิญโญ(23) พื่บว่ัา การรับรู้สุาเหตกุาร

เปลี�ยนแปลงองคก์ารปัจ้จั้ยภายในและปัจ้จั้ยภายนอกรวัมี

ถุึงเกณฑ์์การอยู่ร่วัมีกันขององค์กรจ้ะสุามีารถุอธิบาย

ควัามีผันแปรต่อควัามีคิดัเห็นของกลยุที่ธ์การจั้ดัการ 

เพ่ื่�อเปลี�ยนแปลงและพัื่ฒนาองค์การได้ั ร้อยละ 55.8  

(adjusted R2 = 0.558) 

ปัจ้จั้ยที่ี�สุามีค่อ บรรยากาศีในการสุ่�อสุารภายใน

องค์กรมีีควัามีสุัมีพัื่นธ์ที่างบวักต่อควัามีพื่ร้อมีในการ

เปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� รพื่.สุต. จั้งหวััดัน่านในการ

ถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยังอบจ้.น่าน ซึึ่�งอาจ้เป็นไปด้ัวัยเหตผุล

การชี้�แจ้งแนวัที่างปฏิบิตัด้ิัวัยวิัธต่ีางๆ เช่้น เอกสุารราช้การ 

หนังสุอ่ซัึ่กซ้ึ่อมี หร่อการจ้ดััอบรมี การจ้ดััประชุ้มี และการ

ออกประกาศีระเบียบเพ่ื่�อควัามีชั้ดัเจ้นและสุอดัคล้องกบั

การศีกึษา ของ Kebede and Wang(20) พื่บว่ัา การรับรู้การ

เปลี�ยนแปลงที่ี�เกดิัขึ�นและการสุนับสุนุนจ้ากองค์กรช่้วัย

ให้เกดิัอทิี่ธพิื่ลเชิ้งบวักขององค์กรในเร่�องของควัามีพื่ร้อมี

ในการเปลี�ยนแปลงของพื่นักงานที่ี�เกดิัขึ�นได้ั 

บรรยากาศีในการสุ่�อสุารภายในองค์กรมีีควัามี

สุัมีพัื่นธ์เชิ้งบวัก ในระดัับมีาก กับควัามีพื่ร้อมีในการ

เปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� รพื่.สุต. จั้งหวััดัน่านในการ

ถุ่ายโอนภารกิจ้ไปยังองค์การบริหารสุ่วันจ้ังหวััดัน่านที่ี�

ระดัับนัยสุำาคัญที่ี�สุำาคัญ (r=0.71, p<0.001) อาจ้เป็น

เพื่ราะการปฏิบิตัติามีข้อกำาหนดัการย้ายสุงักดััตามีภารกจิ้

ถุ่ายโอนไปยัง อบจ้. โดัยไม่ีรู้สุกึว่ัาเป็นเร่�องที่ี�ตดััสุนิใจ้ผดิั

พื่ลาดั สุอดัคล้องกบัการศีกึษาของวุัฒิไกร แสุนลีลา และ

คณะฯ(21) พื่บว่ัา ปัจ้จุ้บันมีีการสุ่�อสุารและการประช้า-

สุมัีพัื่นธเ์ร่�องการถุ่ายโอนภารกจิ้ที่ี�หลากหลายช่้องที่างและ

การเข้าถุงึข้อมูีลภายในองคก์รได้ัง่ายขึ�นจึ้งที่ำาให้มีกีารรับ

รู้ ในเร่�องของการถุ่ายโอนมีากขึ�นเกดิัเป็นควัามีไว้ัวัางใจ้

และควัามีก้าวัหน้าในวิัช้าชี้พื่หลังจ้ากการถุ่ายโอนไปยัง

อบจ้. อีกที่ั�งสุอดัคล้องกับที่ฤษฏิีของ Goldhaber(22) ที่ี�

อธิบายถุึงองค์ประกอบของบรรยากาศีการสุ่�อสุารใน

องค์กรค่อ การให้ควัามีสุนับสุนุน เป็นการสุนับสุนุนให้

พื่นักงานรับรู้ ว่ัาผู้บังคับบัญช้า สุร้างควัามีเสุมีอภาคและ

เที่่าเที่ยีมีกัน รับฟัังปัญหาจ้ากพื่นักงานที่ำาให้เกิดัการมีี

สุ่วันร่วัมีตัดัสุินใจ้ หร่อควัามีคิดัริเริ�มีใหม่ีๆ ให้กับ 

ผู้บริหารรับที่ราบข้อมูีล เกดิัควัามีเช่้�อใจ้ ควัามีเช่้�อมีั�นและ

ควัามีมีั�นใจ้ ตั�งแต่ระดัับผู้บริหารไปจ้นถุึงแหล่งข้อมูีล

ข่าวัสุารหร่อกจิ้กรรมีการสุ่�อสุาร มีกีารเปิดัรับและการเปิดั

เผย ในทุี่กระดับั เมี่�อเกดิัการสุ่�อสุารที่ี�ชั้ดัเจ้นแล้วัจ้ะสุ่งผล

ต่อเป้าหมีายการปฏิบิตังิานที่ี�มีปีระสุทิี่ธภิาพื่สุงู 

จ้ากการศีึกษาพื่บ 3 ปัจ้จั้ยที่ี�สุามีารถุที่ำานายควัามี

พื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� รพื่.สุต. จั้งหวััดั

น่านในการถุ่ายโอนภารกจิ้ไปยังอบจ้.น่าน ค่อ ตำาแหน่ง 

ผู้ช่้วัยเหล่อคนไข้ การรับรู้การเปลี�ยนแปลงของเจ้้าหน้าที่ี� 



ความพร้อ้มในการ้เปล่ี่�ยนแปลี่งของเจ้า้หนา้ท่ี่�โร้งพยาบาลี่ส่่งเส่ริ้มสุ่ขภาพตำำาบลี่จ้งัหวดัน่านในการ้ถ่า่ยโอนภาร้กิจ้

วารสารวชิาการสาธารณสขุ 2567 ปีีทีี่� 33 ฉบับััเพิิ่� มเติิม 2 S365

2.2 กลุ่มีงานที่รัพื่ยากรบุคคลระดัับสุำานักงาน-

สุาธารณสุขุจั้งหวััดัหร่อองค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัจ้ะต้อง

ตรวัจ้สุอบควัามีสุมีัครใจ้ของบุคลากรให้ตรงกับคุณ-

สุมีบตั/ิข้อกำาหนดัที่ี�ระเบยีบระบุไว้ั นอกจ้ากนี�  รพื่.สุต. ที่ี�

ถุ่ายโอนไปแล้วัยังขาดับุคลากรในการให้บริการ ซึึ่�งสุ่งผล

ให้ประช้าช้นต้องไปรับบริการที่ี�โรงพื่ยาบาลชุ้มีช้น ที่ำาให้

ต้องเป็นภาระเพิื่�มีสุำาหรับประช้าช้นและหน่วัยบริการอ่�น

ขอ้เส่นอแนะในการ้ที่ำาวิจ้ยัคร้ั�งต่ำอไป 

1. ควัรมีีการศีึกษาควัามีพื่ร้อมีในการเปลี�ยนแปลง

ของเจ้้าหน้าที่ี�เปรียบเที่ยีบกบักลุ่มีที่ี�ไม่ีสุมีัครใจ้โอนย้าย

ไปยังสุงักดััองค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดัน่าน

2. ควัรมีกีารศีกึษาวิัจั้ยแบบระยะยาวั (longitudinal 

research) เพ่ื่�อเป็นการติดัตามีเจ้้าหน้าที่ี�หลังจ้ากมีีการ

ถุ่ายโอนสุงักดััไปยังองค์การบริหารสุ่วันจั้งหวััดั จ้ะสุามีารถุ

หาปัญหา โอกาสุพัื่ฒนานำามีาสุู่การพัื่ฒนาด้ัานกลยุที่ธใ์น

การบริหารจั้ดัการระบบสุขุภาพื่ในระดับัพ่ื่�นที่ี�ได้ั 

กิตำติำกร้ร้มปร้ะกาศ 
งานวิจิยันี�สูำาเรจ็ลัลุ่ัวิงไดด้ว้ิยการใหค้ำาปรึกษาแลัะคำา

แนะนำาที�ถิกูตอ้งจากคณาจารยที์�ปรึกษาของงานวิิจยัทุก

ท่าน ขอขอบัคุณทุนสูนับัสูนุนการทำาวิิจยับัางสู่วินจาก

บััณฑิิตวิิทยาลััย แลัะสูมาคมศิษย์เก่าบััณฑิิตวิิทยาลััย 

มหาวิทิยาลัยัมหิดลั ขอขอบัคณุผูู้ป้ระสูานงานสูำานกังาน-

สูาธารณสูขุจงัหวิดัน่าน สูำานกังานสูาธารณสูขุอำาเภอ 14 

อำาเภอ ผูู้อ้ำานวิยการโรงพยาบัาลัสู่งเสูริมสูุขภาพตำาบัลั

สูงักดัองค์การบัริหารสู่วินจงัหวิดัน่าน แลัะผูู้เ้ขา้ร่วิมวิจิยั

ทุกท่านที�ใหค้วิามอนุเคราะห์ในการเก็บัรวิบัรวิมขอ้มูลั

การวิจิยัที�เป็นประโยชนท์ำาใหบ้ัรรลัตุามวิตัถิปุระสูงค์

 เอกส่าร้อา้งอิง 
 1. กระที่รวังมีหาดัไที่ย. ประกาศีคณะกรรมีการการกระจ้ายอำา

นาจ้ให้แก่องค์กรปกครองสุ่วันท้ี่องถุิ�น  เร่�อง การบงัคับใช้้

แผนการกระจ้ายอำานาจ้ให้แก่องค์กรปกครองสุ่วันท้ี่องถุิ�น 

(ฉบบัที่ี� 2) พื่.ศี. 2551 และแผนปฏิบิตักิารกำาหนดัขั�นตอน

การกระจ้ายอำานาจ้ให้แก่องค์กรปกครองสุ่วันท้ี่องถุิ�น (ฉบบั

ว่ัาผู้บังคับบัญช้ามีีการแจ้้งให้บุคลากรได้ัที่ราบข่าวัสุาร 

การเปลี�ยนแปลงที่ี�เกดิัขึ�นสุอดัคล้องกบัแนวัคดิัของ Pace 

and Faules(24) กล่าวัว่ัา การที่ี�เจ้้าหน้าที่ี�รับรู้ ข้อมูีลเป้า-

หมีายขององค์กรหน่วัยงาน นโยบายต่างๆ รวัมีถุงึเข้าใจ้

บที่บาที่หน้าที่ี�จ้ะสุ่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมีาย และ

สุอดัคล้องกบัการศีกึษาจิ้รนันที่ ์สุวุัรรณวังศี์(11) พื่บว่ัา การ

สุ่�อสุารด้ัานบรรยากาศีการสุ่�อสุารที่ำาให้การรับรู้มีาตรฐาน

โรงพื่ยาบาลและบริการสุุขภาพื่ ฉบับเฉลิมีพื่ระเกียรติ

ฉลองสุริิราช้สุมีบตั ิครบ 60 ปี สุำาหรับการมุ่ีงสุูก่ารรับรอง

คุณภาพื่โรงพื่ยาบาล ค่าคงที่ี� (constant) เพิื่�มีขึ�น 0.51 

หร่อร้อยละ 51 แสุดังให้เหน็ว่ัาถุ้าบุคลากรศีนูย์การแพื่ที่ย์

กาญจ้นาภิเษก มีีระดัับการสุ่�อสุาร ด้ัานบรรยากาศีการ

สุ่�อสุารเพิื่�มีมีากขึ�น การรับรู้  จ้ะเพิื่�มีมีากขึ�นด้ัวัย

ขอ้เส่นอแนะการ้วิจ้ยั

1. ข้อเสุนอแนะเชิ้งปฏิบิตักิาร

1.1 ควัรกำาหนดัให้สุำานักงานสุาธารณสุุขจั้งหวััดั

น่าน(สุสุจ้.) สุำานักงานสุาธารณสุุขอำาเภอทุี่กอำาเภอ 

(สุสุอ.) จั้ดัประชุ้มีให้ควัามีรู้หลักเกณฑ์แ์ละวิัธีการการ

ถุ่ายโอนภารกิจ้ หร่อมีีช่้องที่างในการซัึ่กถุามีเกี�ยวักับ 

หลักเกณฑ์แ์ละวิัธกีารการถุ่ายโอนภารกจิ้ โดัยอาจ้กำาหนดั

ผู้รับผดิัช้อบในการดัำาเนินงานให้ชั้ดัเจ้นยิ�งขึ�น 

1.2 โรงพื่ยาบาลสุง่เสุริมีสุขุภาพื่ตำาบลควัรจ้ดััที่ำาแผน

พัื่ฒนาองค์กรโดัยอาจ้จ้ะต้องใช้้ควัามีมีีสุ่วันร่วัมีภาคี- 

เคร่อข่ายที่ั�งภาครัฐ ภาคเอกช้น และภาคประช้าช้นใน

พ่ื่�นที่ี�เข้ามีาร่วัมีในการตัดัสุนิใจ้ในเร่�องข้อดัี-ข้อเสุยีเมี่�อ

มีกีารถุ่ายโอนภารกจิ้ด้ัานบริการสุขุภาพื่ด้ัวัย

2. ข้อเสุนอแนะเชิ้งนโยบาย 

2.1 องค์การบริหารสุ่วันจ้ังหวััดัน่านจ้ะต้องกำาหนดั

บที่บาที่ที่ี� ชั้ดัเจ้นและสุามีารถุที่ำางานแบบไร้รอยต่อ

ระหว่ัาง รพื่.สุต. โดัยกองสุาธารณสุุขจ้ะต้องมีีบที่บาที่

สุำาคญัในการดูัแลภารกจิ้ของ รพื่.สุต. การกำาหนดัสุดััสุ่วัน

บุคลากรที่ี�ที่ำาหน้าที่ี�ที่ี�ครอบคลุมีภารกจิ้ต่างๆ ให้มีากขึ�น 

รวัมีถุึงการกำาหนดัตัวัชี้� วััดัที่ี�ชั้ดัเจ้นที่ี�สุอดัคล้องกับการ

ปฏิบิตังิานจ้ริง 
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 10. สุมีัย คำาเหล่อ. อิที่ธิพื่ลของการรับรู้  ที่ัศีนคติ และการมี ี

สุ่วันร่วัมีต่อผลการประเมิีนการปฏิบิตัริาช้การของผู้อำานวัย-

การโรงพื่ยาบาลสุ่งเสุริมีสุุขภาพื่ตำาบลจ้ังหวััดัศีรีสุะเกษ 

[วิัที่ยานิพื่นธ์ปริญญาสุาธารณสุุขศีาสุตรมีหาบัณฑ์ิต]. 

นนที่บุรี: มีหาวิัที่ยาลัยสุโุขที่ยัธรรมีาธริาช้; 2557. 135 หน้า.

 11. จิ้รนันที่์ สุุวัรรณวังศี์. การสุ่�อสุารที่ี�สุ่งผลต่อการรับรู้ การ

รับรองมีาตรฐานคุณภาพื่โรงพื่ยาบาล กรณีศีึกษาศีูนย์การ

แพื่ที่ย์กาญจ้นาภิเษก [วิัที่ยานิพื่นธ์ปริญญารัฐประศีาสุน-
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Abstract:  This research was a cross-sectional analytical study with the objectives to assess the level of readiness  

for change of health promoting hospital personnel, to analyze the relationship of factors related to the 

readiness for change of officials, and to find a model to predict readiness for change among officials and 

to identify a prediction model for readiness. The sample group was Subdistrict Health Promoting Hospital 

personnel who wish to transfer their affiliation to the Nan Provincial Administrative Organization, 95 

locations in 14 districts, by calculating the sample size and random sampling of 268 people and using a 

self-answer questionnaire. Data were analyzed using t-test, one-way ANOVA, Pearson correlation, and 

multiple regression statistics. The results showed that readiness for change of health promoting hospital 

staff in Nan province was at a high level. Two factors were found to be significantly associated with the 

readiness for change of health promoting hospital personnel in Nan province: (1) perception for change 

(r=0.66, p<0.001) and (2) organizational communication environment (r=0.71, p<0.001). Three joint 

prediction factors of quality of readiness for change of health promoting hospital peersonnel were the (1) 

patient care personnel (B=0.93), perception for change (B=0.32), and organizational communication 

environment (B=0.97). The three factors could jointly predict about at 55.8% of the variance of readiness  

for change of health promoting hospital personnel in the province. (R2=0.558). The study provides  

recommendations for promoting, pushing, and supporting activities to create awareness on criteria and 

methods for transferring missions to the Provincial Administrative Organization. Particular attention 

should be paid on the planning and participation of prsonnel at all positions in the hospital through  

internal communication to engage in decision-making. especially those in service units who do not wish 

to leave the Ministry of Public Health.

Keywords: readiness for change; health promotion hospital’s staff; public health mission transfer; perception of change; 

organizational communication environment


