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Abstract
Organizational commitment is a key factor influencing organizational success and sustainability.

When personnel feel committed and loyal, organizations are better able to retain their workforce. This
descriptive research aimed to examine factors influencing organizational commitment among professional
nurses in a tertiary hospital. The sample consisted of 660 professional nurses under the nursing department.
Data were collected in August 2025 using a questionnaire on factors influencing organizational commitment.
Data were analyzed using descriptive statistics, Pearson correlation, and multiple regression analysis, with a
significance level set at 0.05. The results showed that most participants were female (93.6%). Regarding
generation, Generation Y nurses constituted the largest group, with a mean age of 35 years. Overall
organizational commitment was at a high level (mean = 3.60, SD = 0.80). Five variables significantly predicted
organizational commitment. Job satisfaction had the highest predictive power (β = 0.400), followed by
career advancement, rewards and compensation, job characteristics, and burnout (β = 0.211, 0.202, 0.110,
and 0.085, respectively). These five variables together explained 54.1% of the variance in organizational
commitment among professional nurses.
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บทคดัยอ
ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอความสำเร็จและความยั่งยืนขององคกร การที่บุคลากร

รสูกึผกูพนัและมคีวามภกัดตีอองคกรจะชวยใหองคกรสามารถรกัษาทรพัยากรบคุคลไวได การวจิยัเชงิพรรณนานีม้ี

วตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาปจจยัทีม่อีทิธพิลตอความผกูพนัองคกรของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลตตยิภมู ิกลมุตวัอยาง

เปนพยาบาลวชิาชพีสงักดักลมุภารกจิดานการพยาบาล โรงพยาบาลตตยิภมู ิจำนวน 660 คน เกบ็ขอมลูในเดอืน

สงิหาคม พ.ศ. 2568 โดยใชแบบสอบถามปจจยัทีม่อีทิธพิลตอความผกูพนัองคกร วเิคราะหขอมลูทางสถติดิวยสถติิ

เชิงพรรณนา สหสัมพันธเพียรสัน และวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05

ผลการวจิยัพบวากลมุตวัอยางเปนเพศหญงิรอยละ 93.6 เมือ่จำแนกตามกลมุชวงวยัพบวาพยาบาลกลมุ Generation Y

มีสัดสวนมากที่สุด โดยมีคาอายุเฉลี่ย 35 ป ภาพรวมระดับความผูกพันองคกรอยูในระดับสูง (คาเฉลี่ย = 3.60,

SD = 0.80) และผลการวิเคราะหพบตัวแปร 5 ตัวรวมทำนายความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพ โดยดาน

ความพึงพอใจในงานมีอำนาจในการทำนายสูงที่สุด (β = 0.400) รองลงมา ไดแก ดานความกาวหนาในอาชีพ

ดานการใหรางวลัและคาตอบแทน ดานลกัษณะงานและการทำงาน และดานภาวะหมดไฟในการทำงาน (β = 0.211,

0.202, 0.110, 0.085 ตามลำดบั) โดยตวัแปรทัง้ 5 ตวัรวมทำนายความผกูพนัองคกรของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาล

ตตยิภมูริอยละ 54.1

คำสำคญั : ปจจยัทีม่อีทิธพิล, ความผกูพนัองคกร, พยาบาลวชิาชพี, โรงพยาบาลตตยิภมูิ
พทุธชนิราชเวชสาร 2569;43(1):106-16.

บทนำ
พยาบาลวิชาชีพถือเปนบุคลากรหลักขององคกร

สุขภาพ โดยปญหาการขาดแคลนพยาบาลมีความ

รนุแรงมากขึน้ ซึง่มสีาเหตจุากภาระงานทีเ่พิม่มากขึน้

คาตอบแทนทีไ่มเพยีงพอ และการขาดแคลนตำแหนง

ขาราชการเพื่อบรรจุในหนวยงาน ทำใหอัตราการ

ลาออกของพยาบาลรนุใหมสงูขึน้ โดยพบการลาออก

ภายในปแรกรอยละ 481 นอกจากนีพ้ยาบาลวชิาชพียงัมี

อตัราการเกษยีณกอนอายรุาชการจำนวนมาก เนือ่งจาก

ขาดความกาวหนาและความมัน่คงในวชิาชพี ขาดแรง

จูงใจที่เอื้อตอการคงอยูในงาน ขอมูลประเทศไทย

ระหวางป พ.ศ. 2560-2564 พบวามพียาบาลลาออกเฉลีย่

600 คนตอป2 โรงพยาบาลตติยภูมิ (tertiary care

hospital) เปนสถานพยาบาลระดบัสงูทีม่บีทบาทในการ

ใหบริการทางการแพทยแกผูปวยที่มีอาการซับซอน

และตองการการดแูลเฉพาะทาง3 พยาบาลในโรงพยาบาล

ตติยภูมิจึงมีภาระงานมากทำใหมีสถิติการลาออกสูง

การลาออกของพยาบาลวชิาชพีสงผลทำใหหนวยงาน

ตองสญูเสยีตนทนุคาใชจายในการหมนุเวยีนพยาบาล

พยาบาลวชิาชพีทีค่งอยมูภีาระงานเพิม่มากขึน้ ดงันัน้

การธำรงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีอยูใหคงอยูนาน

ที่สุดจึงเปนนโยบายสำคัญ ผูบริหารองคกรตองสราง

แรงจูงใจที่สามารถโนมนาวใหพยาบาลมีศรัทธาและ

ยดึมัน่ผกูพนัตอองคกร สามารถทำงานอยางมคีวามสขุ

มคีณุภาพชวีติการทำงานทีด่ี

สิง่ทีจ่ะชวยใหพยาบาลมคีวามสขุในการทำงานและ

คงอยูในระบบไดอยางยาวนานมีหลายปจจัย ไดแก

การมีอัตรากำลังที่ เหมาะสมและภาระงานสมดุล

สภาพแวดลอมการทำงานที่ปลอดภัยและสงเสริมการ

ทำงานเปนทีม ภาวะผูนำที่สนับสนุน รับฟงและเห็น

คณุคาของบคุลากร ตลอดจนคาตอบแทนและสวสัดกิาร

ที่เปนธรรม นอกจากนี้โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ

ความกาวหนาในสายอาชีพและการไดรับการยอมรับ

ในผลงาน ลวนเปนแรงจูงใจสำคัญที่เสริมสรางความ

ผูกพันองคกรของบุคลากร โดยความผูกพันองคกร

หมายถงึสภาวะทางพฤตกิรรมทีเ่กีย่วของกบัความรสูกึ

เชน การแสดงออกถงึความรกั ความซือ่สตัย การจงรกัภกัดี

ที่มีตอองคกร ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษา

ความเปนสมาชิกขององคกร การสรางความผูกพัน
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ตอองคกรเปนสิ่งสำคัญ เพราะเมื่อบุคลากรผูกพันตอ

องคกรแลวก็จะเกิดแรงผลักดันและแรงจูงใจในการ

ทำงาน บุคลากรอยากทำงานในองคกรตอไปอยาง

ยาวนาน หากบุคลากรไมผูกพันตอองคกรจะสงผล

ใหเกิดการขาดงานและการลาออกจากงานในที่สุด1

ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของสมาชิกองคกร

โดยรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนทัศนคติ

ของบคุคลตองานหรอืเฉพาะดานเดยีว ความผกูพนัตอ

องคกรจงึมคีวามมัน่คงมากกวา2

จากการศึกษาที่ผานมาพบวาปจจัยที่เกี่ยวของ

กับความผูกพันองคกร ไดแก 1) คุณลักษณะองคกร

2) ลักษณะงานและการทำงาน 3) ความกาวหนาใน

อาชพี 4) การใหรางวลัและคาตอบแทน 5) สมัพนัธภาพ

ของผูปฏิบัติงาน 6) หัวหนางาน/หัวหนาหนวยงาน

7) สภาพแวดลอมการปฏบิตังิาน 8) ความพงึพอใจในงาน

9) ภาวะหมดไฟในการทำงาน4 ซึ่งบางการศึกษา

พบวาปจจัยสำคัญตอความผูกพันองคกรคือปจจัย

จูงใจที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงจูงใจใหอยากทำงาน

และปจจัยค้ำจุน ไดแก เงิน ความกาวหนา เปนตน5

สำหรบัการศกึษาในพยาบาลวชิาชพีพบวาสภาพแวดลอม

ในการทำงาน ผนูำ และการไดรบัการยอมรบัในการทำงาน

สามารถรวมทำนายความผกูพนัองคกรไดรอยละ 456

 โรงพยาบาลพทุธชนิราช พษิณโุลก เปนโรงพยาบาล

ตตยิภมูมิพียาบาลวชิาชพีจำนวน 1,100 คน ในป พ.ศ.

2565 ถงึ 2567 มอีตัราการลาออก โอนยาย รอยละ 4.1,

3.5 และ 4.8 ตามลำดบั ซึง่เปาหมายของโรงพยาบาล

กำหนดอตัราการลาออกตองไมสงูวารอยละ 2 โดยพยาบาล

ที่ลาออกมากที่สุดคือกลุมที่มีอายุนอยและหนวยงาน

ที่ลาออกมากที่สุดคือหนวยงานที่มีภาระงานสูง เชน

หอผูปวยหนักอายุรกรรม นอกจากนี้การสำรวจ

ความผูกพันองคกรในป พ.ศ. 2565-2567 พบวา

พยาบาลวชิาชพีมคีวามผกูพนัองคกรรอยละ 78.8, 76.3

และ 69 ตามลำดับ ซึ่งมีแนวโนมลดลงและที่ผานมา

ยงัไมเคยมกีารศกึษาปจจยัทีม่อีทิธพิลตอความผกูพนั

องคกร โดยจากการทบทวนวรรณกรรมสรุปไดวา

ปจจยัทีม่อีทิธพิลตอความผกูพนัองคกรม ี9 ดาน ไดแก

1) ดานคุณลักษณะองคกร 2) ดานลักษณะงานและ

การทำงาน  3) ดานความกาวหนาในอาชพี  4) ดานการ

ใหรางวัลและคาตอบแทน 5) ดานสัมพันธภาพของ

ผูปฏิบัติงาน 6) ดานหัวหนางาน/หัวหนาหนวยงาน

7) ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 8) ดานความ

พงึพอใจในงาน และ 9) ดานภาวะหมดไฟในการทำงาน

ผูวิจัยจึงนำปจจัยทั้ง 9 ดานนี้มาศึกษาหาอิทธิพล

ตอความผกูพนัองคกรของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาล

ตตยิภมู ิการวจิยันีจ้งึมวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาปจจยัทีม่ี
อทิธพิลตอความผกูพนัองคกรของพยาบาลวชิาชพีและ

ระดบัความผกูพนัองคกร เพือ่เปนขอมลูในการพฒันา

กิจกรรมสงเสริมความผูกพันองคกรที่สอดคลองและ

ตรงกบัความตองการของพยาบาลวชิาชพี

วสัดแุละวธิกีาร
การวิจัยแบบพรรณนาโดยเก็บขอมูลไปขางหนา

(prospective descriptive research) ครัง้นีด้ำเนนิการ

ระหวางวนัที ่1 มถินุายน พ.ศ. 2568 ถงึวนัที ่30 กนัยายน

พ.ศ. 2568 รวมระยะเวลา 4 เดอืน กลมุตวัอยางทีใ่ช

ในการศึกษาในครั้งนี้คือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน

ในกลมุภารกจิดานการพยาบาล โรงพยาบาลตตยิภมูิ

รวมทัง้สิน้ 15 กลมุงาน กำหนดขนาดกลมุตวัอยางดวย

วธิขีองทาโร ยามาเน7 ทีร่ะดบัความคลาดเคลือ่น 0.05

ระดบัความเชือ่มัน่ 95% จากประชากรจำนวน 1,100 คน

คำนวณไดขนาดตัวอยาง 660 คน สุมตัวอยางแบบ

หลายขั้นตอน (multiple stage random sampling)

โดยขัน้ตอนที ่1 แบงหนวยตวัอยางเปนกลมุตามลกัษณะ
กลมุงานการพยาบาลไดเปน15 กลมุงาน โดยมเีกณฑ

คดัเขา (inclusion criteria) ไดแก  1) เปนพยาบาลวชิาชพี

ทีม่ปีระสบการณการทำงานในโรงพยาบาลไมนอยกวา

1 ป โดยนบัตัง้แตเขาปฏบิตังิานในโรงพยาบาล และ

2) ยนิดใีหความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม เกณฑ

การคดัออก (exclusion  criteria) ไดแก 1) พยาบาลวชิาชพี

ทีล่าศกึษาตอ/ลาคลอด 2) พยาบาลวชิาชพีรสูกึอดึอดั

ในการตอบแบบสอบถามและขอถอนตัวจากโครงการ

วิจัย ขั้นตอนที่ 2 คำนวณตัวอยางในแตละกลุมงาน

ตามสดัสวนของประชากร (proportion stratified random

sampling) ขัน้ตอนที ่3  สมุตวัอยางจาก 15 กลมุงาน

ตามจำนวนที่ไดในขั้นตอนที่ 2 โดยการจับสลากชื่อ

แบบไมใสคนืจนไดจำนวนครบ
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามโดย

ผวูจิยัประยกุตมาจากแบบสอบถามของวนิติย หลงละเลงิ

และคณะ4 ประกอบดวย 3 สวน ไดแก สวนที่ 1
แบบสอบถามขอมลูสวนบคุคล ประกอบดวยขอคำถาม

7 ขอ ไดแก เพศ อาย ุGeneration (แบงตามชวงอาย)ุ

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (นับตั้งแต

เขาปฏิบัติงานในโรงพยาบาล) รายไดเฉลี่ยตอเดือน

ทีไ่ดรบัจากโรงพยาบาล สาขาทางการพยาบาลทีส่งักดั

ลกัษณะแบบสอบถามเปนขอคำถามแบบใหเลอืกตอบ

และเติมคำ สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยที่ศึกษา แบงเปน 9 ปจจัย ไดแก

1) ดานคณุลกัษณะองคกรจำนวน 5 ขอ 2) ดานลกัษณะ

งานและการทำงาน จำนวน 5 ขอ 3) ดานความกาวหนา

ในอาชีพจำนวน 5 ขอ 4) ดานการใหรางวัลและ

คาตอบแทนจำนวน 5 ขอ 5) ดานสัมพันธภาพของ

ผปูฏบิตังิานจำนวน 5 ขอ 6) ดานหวัหนางานจำนวน

5 ขอ 7) ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานจำนวน

5 ขอ  8) ดานความพงึพอใจในงานจำนวน 6 ขอ และ

9) ดานภาวะหมดไฟในการทำงานจำนวน 6 ขอ รวมทัง้หมด

จำนวน 47 ขอ สวนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพัน
องคกรจำนวน 9 ขอ ลกัษณะแบบสอบถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคาของลิเคิรท (Likert’s rating

scale) 5 ระดบั ซึง่การแปลคาคะแนน ดงันี ้1 หมายถงึ

ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 2 หมายถงึไมเหน็ดวย 3 หมายถงึ

ไมแนใจ 4 หมายถงึเหน็ดวย 5 หมายถงึเหน็ดวยอยางยิง่

การแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยแบงเปน 5 ระดับ ดังนี้

4.50-5.00 หมายถงึระดบัความผกูพนัองคกรอยใูนระดบั

สงูมาก, 3.50-4.49 หมายถงึระดบัความผกูพนัองคกร

อยใูนระดบัสงู, 2.50-3.49 หมายถงึระดบัความผกูพนั

องคกรอยูในระดับปานกลาง, 1.50-2.49 หมายถึง

ระดับความผูกพันองคกรอยูในระดับต่ำ, 1.00-1.49

หมายถงึอยใูนระดบัต่ำทีส่ดุ7 ตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอื

โดยสวนที่ 2 และ 3 คาดัชนีความตรงตามเนื้อหา

(Content Validity Index: CVI) เทากบั 0.96 และ 0.92

จากนัน้หาความเชือ่มัน่ (reliability) โดยนำแบบสอบถาม

ไปทดลองใช (try out) ในพยาบาลวชิาชพีทีม่ลีกัษณะ

คลายกลมุตวัอยางจำนวน 30 คน คำนวณหาความเชือ่มัน่

ดวยสตูรสมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha

coefficient) ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.88 ทั้งนี้

การวจิยันีไ้ดรบัการอนมุตัจิากคณะกรรมการจรยิธรรม

การวิจัยในมนุษยโรงพยาบาลพุทธชินราช พิษณุโลก

เลขที ่COA No. 080/2568 วนัทีร่บัรอง 27 มถินุายน

พ.ศ. 2568 ผวูจิยัไดทำหนงัสอืถงึกลมุภารกจิดานการ

พยาบาล โรงพยาบาลพทุธชนิราช พษิณโุลก ขอความ

รวมมอืเกบ็ขอมลูในกลมุตวัอยาง ผวูจิยัแจกแบบสอบ

ถามดวยตนเองโดยเกบ็ขอมลูในพยาบาลวชิาชพีทีข่ึน้

ทำงานและวางจากการทำงานในวนัทีแ่จกแบบสอบถาม

และเก็บรวบรวมแบบสอบถาม โดยกำหนดระยะเวลา

ภายใน 2 สัปดาห ไดแบบสอบถามฉบับสมบูรณ

ทัง้หมด 660 ฉบบั [อตัราการตอบกลบั (return rate)

รอยละ 100]

ผลการศกึษา
พยาบาลวชิาชพีทีร่วมวจิยัเปนเพศหญงิ 618 คน

(รอยละ 93.6) อยูในกลุม Generation Y 259 คน

(รอยละ 39.3) รองลงมาคอื Generation X 210 คน

(รอยละ 31.8) และ Generation Z 191 คน (รอยละ

28.9), คาอายเุฉลีย่เทากบั 35 ป สำเรจ็การศกึษาระดบั

ปริญญาตรี 622 คน (รอยละ 94.2) ประสบการณ

การปฏบิตังิานนานกวา 10 ป 378 คน (รอยละ 57.3)

มีรายไดตอเดือน 10,000-30,000 บาท 291 คน

(รอยละ 44.1) สงักดักลมุงานการพยาบาลอายรุกรรม

142 คน (รอยละ 21.5) สังกัดกลุมงานการพยาบาล

ผูปวยหนัก 123 คน (รอยละ18.6) สังกัดกลุมงาน

การพยาบาลศลัยกรรม 98 คน (รอยละ 14.8) สงักดั

กลมุงานการพยาบาลผปูวยผาตดั 55 คน (รอยละ 8.3)

สงักดักลมุงานการพยาบาลผปูวยนอก 45 คน (รอยละ

6.8) สงักดักลมุงานการพยาบาลผปูวยวสิญัญ ี 41 คน

(รอยละ 6.2) สังกัดกลุมงานการพยาบาลผูปวย

ตรวจรกัษาพเิศษ 35 คน (รอยละ 5.3) สงักดักลมุงาน

การพยาบาลสูติ-นรีเวชกรรม 27 คน (รอยละ 4.1)

สงักดักลมุงานการพยาบาลผปูวยโสต ศอ นาสกิ และ

จักษุ 27 คน (รอยละ 4.1) ดูรายละเอียดเพิ่มเติมใน

ตารางที ่1
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เพศ
หญิง 618 (93.6)

ชาย 42 (6.4)

อาย ุ(ป) Mean = 35 ป, Minimum = 22 ป, Maximum = 50 ป

ชวงวยั (Generation: Gen)
Gen X (46-61 ป) 210 (31.8)

Gen Y (30-45 ป) 259 (39.3)

Gen Z (14-29 ป) 191 (28.9)

ระดบัการศกึษาขัน้สงูสดุ
ปริญญาตรี 622 (94.2)

สูงกวาปริญญาตรี 38 (5.8)

ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน (ป)
1-5 195 (29.5)

6-10 87 (13.2)

> 10 378 (57.3)

รายไดตอเดอืน (บาท)

10,000-30,000 291 (44.1)

30,001-50,000 220 (33.3)

50,001 บาทขึน้ไป 149 (22.6)

สาขาทางการพยาบาลทีส่งักดั
กลุมงานการพยาบาลอายุรกรรม 142 (21.5)

กลมุงานการพยาบาลผปูวยหนกั 123 (18.6)

กลมุงานการพยาบาลศลัยกรรม 98 (14.8)

กลมุงานการพยาบาลผปูวยผาตดั 55 (8.3)

กลมุงานการพยาบาลผปูวยนอก 45 (6.8)

กลมุงานการพยาบาลผปูวยวสิญัญี 41 (6.2)

กลมุงานการพยาบาลผปูวยตรวจรกัษาพเิศษ 35 (5.3)

กลุมงานการพยาบาลสูติ-นรีเวชกรรม 27 (4.1)

กลมุงานการพยาบาลผปูวยโสต ศอ นาสกิและจกัษุ 27 (4.1)

กลมุงานการพยาบาลกมุารเวชกรรม 14 (2.1)

กลมุงานการพยาบาลอบุตัเิหต/ุฉกุเฉนิ 12 (1.8)

กลมุงานการพยาบาลออรโธปดกิส 12 (1.8)

กลมุงานการพยาบาลผคูลอด 10 (1.5)

กลมุงานการพยาบาลควบคมุ ปองกนัการตดิเชือ้ 10 (1.5)

กลมุงานการพยาบาลผปูวยจติเวช 9 (1.4)

ตารางที่ 1 ขอมลูสวนบคุคลของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลตตยิภมู ิ(n = 660)

ขอมลูสวนบคุคล จำนวน (รอยละ)
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1. ฉนัรสูกึวาทมุเทใหแกงานทีท่ำ 4.07 0.80 ระดับสูง

2. ฉนัรสูกึมคีวามสขุเมือ่ไดทำงานอยางเอาจรงิเอาจงั 3.55 0.98 ระดับสูง

3. ฉนัทำงานจนรสูกึวาเวลาในการปฏบิตังิานผานไปอยางรวดเรว็ 3.66 1.00 ระดับสูง

4. ฉนัรสูกึภมูใิจกบังานทีท่ำ 3.99 0.85 ระดับสูง

5. ฉนัรสูกึกระตอืรอืรนทีจ่ะทำงาน 3.67 0.94 ระดับสูง

6. ฉนัรสูกึวางานสรางแรงบนัดาลใจให 3.50 0.97 ระดับสูง

7. ฉนัรสูกึเขมแขง็และเตม็ไปดวยพลงัในการทำงาน 3.46 0.96 ระดับปานกลาง

8. เมือ่อยใูนทีท่ำงานฉนัรสูกึเตม็ไปดวยพลงัในการทำงาน 3.44 1.00 ระดับปานกลาง

9. ตืน่นอนตอนเชาแลวฉนัรสูกึอยากไปทำงาน 3.04 1.15 ระดับปานกลาง

                                        ภาพรวม 3.60 0.80 ระดับสูง

ความผกูพนัองคกรของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาล

ตติยภูมิพบวาโดยภาพรวมระดับความผูกพันองคกร

อยใูนระดบัสงู (คาเฉลีย่ = 3.60)  เมือ่พจิารณารายขอ

พบวาขอทีม่คีาเฉลีย่สงูทีส่ดุคอื “ฉนัรสูกึวาทมุเทใหกบั

งานทีท่ำ” (คาเฉลีย่ = 4.07) รองลงมาคอื “ฉนัรสูกึภมูใิจ

กับงานที่ทำ” (คาเฉลี่ย = 3.99) ในทางตรงกันขาม

ขอทีม่คีาเฉลีย่ต่ำทีส่ดุคอื “ฉนัรสูกึเมือ่ตืน่นอนตอนเชา

แลวอยากไปทำงาน” (คาเฉลีย่ = 3.04) ดรูายละเอยีด

เพิม่เตมิในตารางที ่2

ตารางที ่2 ระดบัความผกูพนัองคกรของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลตตยิภมู ิ (n = 660)

รายการประเมนิความผกูพนัองคกร คาเฉลีย่     คาเบีย่งเบนมาตรฐาน         ระดบัความผกูพนั

ปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธตอความผกูพนัองคกรของ

พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลตตยิภมูพิบวาปจจยัดาน

คณุลกัษณะองคกรมคีาเฉลีย่สงูสดุ (คาเฉลีย่ = 4.17,

SD = 0.58) รองลงมาคอืดานความกาวหนาในอาชพี

(คาเฉลีย่ = 4.09, SD = 0.69) และดานลกัษณะงาน

และการทำงาน (คาเฉลีย่ = 4.04, SD = 0.53) สวนปจจยั

ที่มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางคือดานการ

ใหรางวลัและคาตอบแทน (คาเฉลีย่ = 3.40, SD = 0.87)

และดานภาวะหมดไฟในการทำงาน (burnout)

(คาเฉลีย่ = 3.05, SD = 1.02) และจากการวเิคราะห

สัมประสิทธิ์สัมพันธระหวางปจจัยกับความผูกพัน

องคกรของพยาบาลวิชาชีพพบวาปจจัยทุกตัว ไดแก

ดานคุณลักษณะองคกร ดานลักษณะงานและการ

ทำงานดานความกาวหนาในอาชพี ดานการใหรางวลั

การแปลผลคาคะแนนเฉลีย่แบงเปน  5 ระดบั ดงันี ้4.50-5.00 หมายถงึระดบัความผกูพนัองคกรอยใูนระดบัสงูมาก,

3.50-4.49 หมายถงึระดบัความผกูพนัองคกรอยใูนระดบัสงู, 2.50-3.49 หมายถงึระดบัความผกูพนัองคกรอยใูนระดบั

ปานกลาง, 1.50-2.49 หมายถงึระดบัความผกูพนัองคกรอยใูนระดบัต่ำ, 1.00-1.49 หมายถงึอยใูนระดบัต่ำทีส่ดุ7

และคาตอบแทน ดานสัมพันธภาพของผูปฏิบัติงาน

ดานหวัหนางาน/หวัหนาหนวยงาน ดานสภาพแวดลอม

การปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในงาน รวมทั้ง

ดานภาวะหมดไฟในการทำงานมคีวามสมัพนัธเชงิบวก

กบัความผกูพนัองคกร (r = 0.233-0.718) โดยปจจยั

ดานลักษณะงานและการทำงานมีความสัมพันธสูงสุด

(r = 0.718) รองลงมาคือดานหัวหนางาน/หัวหนา

หนวยงาน (r = 0.635) ดานสภาพแวดลอมการปฏบิตังิาน

(r = 0.614) ดานการใหรางวลัและคาตอบแทน (r = 0.612)

ดานลกัษณะงานและการทำงาน (r = 0.595) ดานความ

กาวหนาในอาชพี (r = 0.553) ดานสมัพนัธภาพของ

ผปูฏบิตังิาน (r = 0.507) ดานภาวะหมดไฟในการทำงาน

(r = 0.457) และความสัมพันธต่ำสุดคือดานความ

พึงพอใจในงาน (r = 0.233) ดูรายละเอียดเพิ่มเติม

ในตารางที ่3
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ดานคณุลกัษณะองคกร 4.17 ± 0.58 ระดับสูง 0.595 < 0.001 ปานกลาง

ดานลักษณะงานและการทำงาน 4.04 ± 0.53 ระดับสูง 0.718 < 0.001 ระดับสูง

ดานความกาวหนาในอาชพี 4.09 ± 0.69 ระดับสูง 0.553 < 0.001 ปานกลาง

ดานการใหรางวัลและคาตอบแทน 3.40 ± 0.87 ระดับปานกลาง 0.612 < 0.001 ปานกลาง

ดานสมัพนัธภาพของผปูฏบิตังิาน 3.91 ± 0.83 ระดับสูง 0.507 < 0.001 ปานกลาง

กบัเพือ่นรวมงาน

ดานหัวหนางาน 3.82 ± 0.75 ระดับสูง 0.635 < 0.001 ปานกลาง

ดานสภาพแวดลอมการปฏบิตังิาน 3.82 ± 0.75 ระดับสูง 0.614 < 0.001 ปานกลาง

ดานความพงึพอใจในงาน 3.65 ± 0.79 ระดับสูง 0.233 < 0.001 ต่ำมาก

ดานภาวะหมดไฟในการทำงาน 3.05 ± 1.02 ระดับปานกลาง 0.457 < 0.001 ปานกลาง

             ภาพรวม 3.77 ± 0.76 ระดับสูง 0.547 < 0.001 ปานกลาง

ตารางที ่3 ระดบัความสมัพนัธของปจจยัตอความผกูพนัองคกรของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลตตยิภมู ิ (n = 660)

ระดบัสหสมัพนัธ r

ปจจยัคดัสรร
     ความผกูพนัองคกร

      คาเฉลีย่ ±±±±± SD     ระดบัคาเฉลีย่

ระดบัคะแนน ระดบัความสมัพนัธ

คาสมัประสทิธิ์
สหสมัพนัธ (r)

   p-valuea

SD: standard deviation (คาเบีย่งเบนมาตรฐาน)

การแปลผลคาคะแนนเฉลีย่แบงเปน 5 ระดบั ดงันี ้  4.50-5.00 หมายถงึระดบัปจจยัอยใูนระดบัสงูมาก, 3.50-4.49 หมายถงึระดบั

ปจจยัอยใูนระดบัสงู, 2.50-3.49 หมายถงึระดบัปจจยัอยใูนระดบัปานกลาง, 1.50-2.49 หมายถงึระดบัปจจยัอยใูนระดบัต่ำ, 1.00-1.49

หมายถงึอยใูนระดบัต่ำทีส่ดุ7

aPearson correlation coefficient [r = 0.00-0.30: สหสมัพนัธระดบัต่ำมาก, r = 0.31-0.50: สหสมัพนัธระดบัต่ำ, r = 0.51-0.70: สหสมัพนัธ

ระดบัปานกลาง, r = 0.71-0.90: สหสมัพนัธระดบัสงู, r = 0.91-1.00: สหสมัพนัธระดบัสงูมาก]8

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิจากตารางที่ 3

นำตัวแปรมาทดสอบการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ

เพื่อศึกษาอำนาจพยากรณของตัวแปรอิสระ (ตัวแปร

พยากรณ) ที่มีตอตัวแปรตามคือความผูกพันองคกร

ดวยวธิกีาร Stepwise โดยการทดสอบขอตกลงเบือ้งตน

ผานทัง้ 5 ขอ นำตวัแปรเขาทัง้หมด 9 ตวั ผลการวเิคราะห

พบวามีตัวแปร 5 ตัวแปรรวมทำนายความผูกพัน

องคกรของพยาบาลวิชาชีพ คือ ดานความพึงพอใจ

ในงานมอีำนาจในการทำนายสงูทีส่ดุ (Beta = 0.400)

รองลงมา ไดแก ดานความกาวหนาในอาชพี ดานการ

ใหรางวลัและคาตอบแทน ดานลกัษณะงานและการทำงาน

และดานภาวะหมดไฟในการทำงาน (Beta = 0.211,

0.202, 0.110, 0.085 ตามลำดบั โดยตวัแปรทัง้ 5 ตวัแปร

รวมทำนายความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลตติยภูมิไดรอยละ 54.1 (adjusted R2=

0.541) ดรูายละเอยีดในตารางที ่4
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ดานความพงึพอใจในงาน 0.407 0.290, 0.523 0.400 < 0.001

ดานความกาวหนาในอาชพี 0.244 -0.348, -0.140 0.211 < 0.001

ดานการใหรางวัลและคาตอบแทน 0.186 0.108, 0.264 0.202 < 0.001

ดานลักษณะงานและการทำงาน 0.168 0.061, 0.276 0.110 < 0.001

ดานภาวะหมดไฟในการทำงาน 0.067 -0.110, -0.024 0.085 0.002

Constance (คาคงที)่ = 0.858, R = 0.740, R2 = 0.547, Adjust R2 = 0.541

95% CI: 95% Confidence Interval (ชวงความเชือ่มัน่)

ตารางที ่4 ปจจยัทีม่อีทิธพิลตอความผกูพนัตอองคกรของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลตตยิภมูจิากการวเิคราะหการถดถอยเชงิพหคุณู
(Standardized β)

p-valueตวัพยากรณ Unstandardized
coefficient (B) 95% CI Standardized

coefficient (βββββ)

วจิารณ
จากผลการวิจัยพบวาระดับความผูกพันองคกร

ภาพรวมอยใูนระดบัสงู (คาเฉลีย่ = 3.60, SD = 0.80)

เมื่อพิจารณารายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ

การทมุเทใหแกงานทีท่ำ (คาเฉลีย่ = 4.07, SD = 0.80)

รองลงมาคอื ความภมูใิจกบังานทีท่ำ (คาเฉลีย่ = 3 .99,

SD = 0.85) แสดงใหเหน็วาพยาบาลสวนใหญมคีวาม

มุงมั่นและใหความสำคัญแกงานที่ทำซึ่งเปนสัญญาณ

ของความผูกพันตอองคกรที่เกิดจากความพึงพอใจ

และความภูมิใจในงาน ทั้งนี้อาจเนื่องจากกลุมภารกิจ

ดานการพยาบาลไดพฒันากจิกรรมสงเสรมิความผกูพนั

มาโดยตลอด อาทิ การจัดโครงการสรางความผูกพัน

ตาม Generation ทีม่กีจิกรรมกลมุสมัพนัธ การแสดง

ความคิดเห็นความตองการของบุคลากรอยางทั่วถึง

สนับสนุนใหจัดทำผลงานคุณภาพและจัดหาเวทีให

นำเสนองานเพือ่สรางความภาคภมูใิจในงาน จดักจิกรรม

กฬีาสมัพนัธเพือ่สรางความสามคัคใีนองคกร สอดคลอง

กบัผลการศกึษาของ Lu และคณะ9 ทีพ่บวาความพงึพอใจ

ในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคกร

ทำใหบคุลากรมคีวามมงุมัน่และทมุเทในการปฏบิตังิาน

โดยผลการศกึษานีช้ีใ้หเหน็วาพยาบาลมคีวามโดดเดน

ในดานความทมุเทและความภมูใิจในงาน ซึง่เปนปจจยัหลกั

ที่สะทอนถึงความผูกพันตอองคกรในระดับสูง

แมภาพรวมจะมีระดับความผูกพันองคกรสูงแตเมื่อ

พิจารณารายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด ไดแก

ความกระตือรือรนในการทำงาน (คาเฉลี่ย = 3.04,

SD = 1.15) สะทอนใหเห็นถึงความเหนื่อยลาและ

แรงจูงใจที่อาจลดลง ซึ่งสอดคลองกับบริบทของ

โรงพยาบาลตตยิภมูทิีม่ภีาระงานสงู ความซบัซอนของ

ผปูวยและความกดดนัจากสถานการณทำงาน สงผลให

พยาบาลบางสวนอาจประสบภาวะหมดไฟ (burnout)

หรอืขาดความสมดลุระหวางชวีติและการทำงาน ทำให

เกดิความเหนือ่ยลาทางกายและจติใจ สงผลตอความรสูกึ

กระตือรือรนในการทำงานจึงควรใหความสำคัญ

หาแนวทางแกไขตอไป

เมือ่พจิารณาระดบัปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธตอความ

ผกูพนัองคกรของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลตตยิภมูิ

พบวาสวนใหญมีคาเฉลี่ยความสัมพันธอยูในระดับสูง

โดยเฉพาะดานคุณลักษณะองคกรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด

(คาเฉลีย่ = 4.17, SD = 0.58) แสดงใหเหน็วาลกัษณะ

องคกรที่เอื้อตอการทำงาน เชน วัฒนธรรมองคกร

คานิยมองคกร และระบบการบริหารจัดการที่ชัดเจน

มบีทบาทสำคญัตอการสรางความผกูพนัของพยาบาล

วชิาชพี ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ Meyer & Allen10

ที่ระบุวาคุณลักษณะองคกรมีผลตอความผูกพันและ

ความพงึพอใจในงานของพนกังานสงูสดุ รองลงมาคอื

ดานความกาวหนาในอาชพี (คาเฉลีย่ = 4.09, SD = 0.69)

และลักษณะงานและการทำงาน (คาเฉลี่ย = 4.04,

SD = 0.53) ซึ่งสะทอนวาพยาบาลใหความสำคัญ

ตอโอกาสในการพฒันาอาชพี ความชดัเจนของบทบาท

หนาที ่และความทาทายของงานทีท่ำ การมโีอกาสเรยีนรู

และเตบิโตในงานสงผลตอแรงจงูใจและความผกูพนัตอ

องคกรไดอยางมีนัยสำคัญ ปจจัยดานสัมพันธภาพ



ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพ

Factors Influencing Organizational Commitment of Professional Nurses114

ปที ่๔๓ ฉบบัที ่๑ มกราคม-เมษายน ๒๕๖๙                                             Volume 43 No. 1 January-April 2026

กบัเพือ่นรวมงาน (คาเฉลีย่ = 3.91, SD = 0.83) และ

หัวหนางาน (คาเฉลี่ย = 3.82, SD = 0.75) อยูใน

ระดบัสงูเชนกนั แสดงใหเหน็วาความสมัพนัธเชงิบวก

ทัง้กบัเพือ่นรวมงานและผบูงัคบับญัชาเปนปจจยัสำคญั

ที่สนับสนุนความผูกพันองคกร การสนับสนุนจาก

หวัหนางานและความรวมมอืระหวางเพือ่นรวมงานชวยลด

ความเครยีดในงานและเพิม่ความพงึพอใจ ทำใหพยาบาล

มีความมุงมั่นตอองคกรมากขึ้น อยางไรก็ตามปจจัย

ดานการใหรางวลัและคาตอบแทน (คาเฉลีย่ = 3.40,

SD = 0.87) และภาวะหมดไฟในการทำงาน (คาเฉลีย่

= 3.05, SD = 1.02) มคีวามสมัพนัธระดบัปานกลาง

ซึ่งอาจสะทอนวาพยาบาลยังรูสึกวาคาตอบแทนและ

สวสัดกิารไมสอดคลองกบัความพยายามทีล่งทนุ และ

บางสวนประสบกบัภาวะหมดไฟจากงานซึง่เปนปจจยั

เสีย่งทีอ่าจลดความผกูพนัตอองคกรได สอดคลองกบั

ผลงานวจิยัของพนดิา เอมโกษา11 ทีพ่บวาคณุภาพชวีติ

ในการทำงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความผกูพนั

ตอองคกรในระดับปานกลางและความเหนื่อยลา

ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธทางลบกับ

ความผกูพนัตอองคกร

จากผลการวจิยันีพ้บวาตวัแปรทัง้ 5 ตวัแปร ไดแก

ดานความพงึพอใจในงาน ดานความกาวหนาในอาชพี

ดานการใหรางวัลและคาตอบแทน ดานลักษณะงาน

และการทำงาน และดานภาวะหมดไฟในการทำงาน

รวมกนัทำนายความผกูพนัองคกรของพยาบาลวชิาชพี

โรงพยาบาลตติยภูมิไดรอยละ 54.1 โดยปจจัยที่มี

อทิธพิลสงูสดุคอืดานความพงึพอใจในงาน (β = 0.400)

ความพึงพอใจในงานเปนตัวแทนของการประเมิน

ภาพรวมของประสบการณทำงาน เมือ่พยาบาลรสูกึวา

งานมีคุณคา ไดรับการยอมรับ มีความสมดุลระหวาง

ภาระงานกบัความสามารถ จะเกดิทศันคตเิชงิบวกตอ

องคกร นำไปสคูวามผกูพนัในระดบัอารมณ (affective

commitment) ทัง้นีอ้าจเนือ่งจากกลมุภารกจิดานการ

พยาบาลไดประเมนิความพงึพอใจในงานทกุป โดยการ

สำรวจแยกตาม Generation และพฒันาโดยจดักจิกรรม

ที่เหมาะสมอยางตอเนื่อง สอดคลองกับผลการศึกษา

ของ Wang และคณะ12 ทีร่ะบวุาความพงึพอใจในงาน

เปนตวัแปรทำนายทีส่ำคญัตอความผกูพนัของบคุลากร

ทางการแพทยในโรงพยาบาล นอกจากนี้ดานการ

ใหรางวัลและคาตอบแทน (β = 0.202) การไดรับ

คาตอบแทนที่เหมาะสมและเปนธรรมทำใหพยาบาล

รูสึกวาองคกรเห็นคุณคาในผลงาน ลดความรูสึก

ไมเปนธรรม (inequity) ซึ่งเปนปจจัยสำคัญตอการ

คงอยใูนองคกร โดยเฉพาะในบรบิทโรงพยาบาลตตยิภมูิ

ที่ภาระงานสูง หากคาตอบแทนเหมาะสมกับความ

เหนื่อยลาจะชวยเสริมความผูกพัน สอดคลองกับ

ผลงานวิจัยของภนารัตน อวนพลและคณะ13 ที่พบวา

ความพึงพอใจในคาตอบแทนที่เหมาะสมสงผลตอ

แรงจงูใจและความผกูพนัองคกร เชนเดยีวกบัผลงานวจิยั

ของอนุดิษฐ ฐานไชยกร5 ที่ศึกษาพบวาปจจัยจูงใจ

(motivation factor) และปจจัยค้ำจุน (maintenance

factor) เชน รางวัล สวัสดิการ เงินเดือนจะสงผลให

คนรูสึกพึงพอใจในงาน ขณะที่ดานความกาวหนา

ในอาชีพและด านลักษณะงานและการทำงาน

(β = 0.211 และ 0.110) แสดงถงึความกาวหนาในอาชพี

มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรเพราะเปนตัวสะทอน

อนาคตของตนเองในองคกร เมื่อพยาบาลมองเห็น

เสนทางความกาวหนา เชน การเลื่อนตำแหนง

การพัฒนาความเชี่ยวชาญเฉพาะทางหรือโอกาส

ศกึษาตอจะเกดิความรสูกึมัน่คงและมเีปาหมายระยะยาว

ความสำคญัของการพฒันาสายอาชพีและความทาทาย

ในเนือ้งานทีช่วยใหพยาบาลรสูกึวาตนเองมคีณุคาและ

สามารถเติบโตไปกับองคกรซึ่งสอดคลองกับผลงาน

วจิยัของ Meyer & Allen14  ทีช่ีว้าความมัน่คงและโอกาส

ความกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ความผกูพนัเชงิตอเนือ่งและเชงิบรรทดัฐาน ในสวนของ

ภาวะหมดไฟในการทำงาน (burnout) แมจะมคีาน้ำหนกั

มาตรฐาน (β = 0.085) ต่ำทีส่ดุ แตกย็งัคงมอีทิธพิล

อยางมนียัสำคญัทางสถติ ิแสดงใหเหน็วาหากบคุลากร

มรีะดบัความเหนือ่ยลาสงูจะทำใหความผกูพนัตอองคกร

ลดลง ซึง่สอดคลองกบัผลการศกึษาของ Maslach & Leiter15

ทีอ่ธบิายวา burnout สงผลโดยตรงตอพลงังาน แรงจงูใจ

และความรสูกึผกูพนัของบคุลากร สวนตวัแปรทีไ่มรวม

ทำนายความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพ

ไดแก ดานคณุลกัษณะองคกร ดานสภาพแวดลอมการ

ปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน
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และดานหวัหนางาน ซึง่อธบิายไดวาดานคณุลกัษณะ

องคกรในบรบิทโรงพยาบาลตตยิภมู ิซึง่เปนโรงพยาบาล

ขนาดใหญจะมนีโยบาย โครงสราง หรอืระบบทีม่คีวาม

เปนมาตรฐานสงู ทำใหปจจยันีไ้มใชตวักำหนดหลกัของ

ความรูสึกผูกพันเมื่อเทียบกับปจจัยสวนบุคคลหรือ

แรงจูงใจภายใน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

ความสมัพนัธทีด่ใีนทมีอาจเปนปจจยัพืน้ฐานทีม่อียแูลว

ในวชิาชพีพยาบาล ซึง่เนนการทำงานเปนทมีและการ

ชวยเหลือกัน หากระดับความสัมพันธอยูในเกณฑดี

ใกลเคยีงกนัทัง้หมดจะไมสามารถทำนายความแตกตาง

ของความผกูพนัได ดานหวัหนางานอาจเกดิจากรปูแบบ

การบรหิารมคีวามคลายคลงึกนัในทกุบรบิท พยาบาล

อาจใหความสำคญักบัระบบงานหรอืภาระงานมากกวา

บคุคล

ขอมูลที่นำเสนอนี้สรุปไดวาระดับความผูกพัน

องคกรของของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ

อยูในระดับสูง และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน

องคกรของของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ

ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความกาวหนาในอาชีพ

การใหรางวัลและคาตอบแทน ลักษณะงานและ

การทำงาน และภาวะหมดไฟในการทำงาน รวมกนัทำนาย

ความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

ตติยภูมิไดรอยละ 54.1 ผลการวิจัยชี้ใหเห็นถึงปจจัย

สำคัญที่สงผลตอความผูกพันของพยาบาล เชน

ความพึงพอใจในงานและคาตอบแทน ซึ่งผูบริหาร

โรงพยาบาลสามารถนำขอมูลนี้ไปปรับปรุงระบบ

การบริหารจัดการบุคลากรเพื่อรักษาและสรางความ

ผกูพนัในระยะยาวได โดยองคกรควรมงุเนน “เพิม่ความ

พงึพอใจในงานเปนแกนหลกั” ควบคกูบัการพฒันาระบบ

สนับสนุนความกาวหนา คาตอบแทน และลดภาวะ

หมดไฟ เพือ่เสรมิสรางความผกูพนัองคกรของพยาบาล

อยางยัง่ยนืในบรบิทโรงพยาบาลตตยิภมูิ
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