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ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล
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บทคัดย่อ
การวิจัยเชิงพรรณนา น้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล กรณีศึกษา 

โรงพยาบาลชลประทาน ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลสังกัดฝ่ายการพยาบาลที่มีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไปจ�ำนวน  

207 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามโดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาคเท่ากับ 0.93 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณา

และสถิติเชิงวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis)

ผลการวจิยัพบว่า พยาบาลมีระดับแรงจูงใจในงานอยูใ่นระดับสงู ระดับปัจจยัค�ำ้จนุอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดับความยดึมัน่ 

ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง และพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (Y) ได้แก่ การปกครองบังคับบัญชา นโยบาย

และการบริหาร และความมั่นคงในงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p < 0.05) โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

ได้ร้อยละ 46.40 และสร้างสมการพยากรณ์ ได้ดังนี้ Y = 12.66 + 3.11 (การปกครองบังคับบัญชา) + 3.30 (นโยบายและการบริหาร) 

+ 2.34 (ความมั่นคงในงาน) 

ผู้บรหิารโรงพยาบาลควรน�ำปัจจยัด้านการปกครองบงัคบับัญชา ปัจจยัด้านนโยบายและการบรหิาร และปัจจยัด้านความม่ันคง

ในงานที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ใช้เป็นจุดเน้นในการบริหารบุคลากรพยาบาลให้มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อไป
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Abstract
This descriptive study was aimed to identify the motivative factors of relationship to their nursing  

organization at Chonprathan Hospital. Population comprised 259 nurses with at least 1 year working period before 

enrollment of study. Questionnaire was validated by Cronbach’s Alpha Coefficients with equal to 0.93. Data were 

analysed using descriptive statistic and multiple regression.
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High level of working motivation, high level of 

nursing organizational commitment and moderate  

level of working support from nursing organization  

were found. Administration command, policy and  

management and stability in task were the factors  

which significantly affected nursing organizational  

commitment (p < 0.05). These were able to forecast 

nursing organizational commitment for 46.4%.  

The predicting equation of nursing organizational  

commitment = 12.66 + 3.11 (administration command) 

+ 3.30 (policy and management) + 2.34 (stability in task).

Hospital administrators may adopt our results to 

improve issues of administrat ion, policy and  

management for nursing department.

Keywords: work motivation, relationship, nurses

บทน�ำ
องค์กรสมัยใหม่ทั้งภาครัฐและเอกชนถือว่าทรัพยากร

บุคคลมีสภาพเป็นทุน ซึ่งมีความส�ำคัญยิ่งต่อการบริหาร และการ

สร้างคุณค่าให้กับองค์กร1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 

ที่ดีมีความส�ำคัญยิ่งต่อองค์กร มีผลต่อการท�ำงานท�ำให้ภายใน 

องค์กรมคีวามราบร่ืน ยดืหยุน่ บคุลากรมกีารปรบัตวัพึง่พาอาศยักัน 

และกนั ท�ำให้เกิดผลการปฏบิตังิานทีด่ ี มคีณุภาพชวีติในการท�ำงาน  

มีแนวโน้มที่จะท�ำให้ได้รับการประเมินผลงานสูงกว่าผู้ร่วมงาน 

คนอ่ืนๆ2 ส่วนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติของ

บคุลากร ทีม่ผีลต่อการแสดงพฤติกรรม การเป็นสมาชกิขององค์กร 

ผลการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององค์กร โดยความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กรเป็นสภาวะที่บุคคลผูกพันตัวเองเข้ากับองค์กร  

ดังนั้นพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกขององค ์กร จึงส ่งผลต ่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร3 ปัจจุบันองค์กรภาครัฐ

และภาคเอกชนต้องมีการปรบัตวัและพฒันาขดีความสามารถเพือ่

ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งความเป็นเลิศหรือมีผลสัมฤทธิ์สูง 

สามารถอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส�ำเร็จอย่าง

ยั่งยืนในระยะยาว ดังนั้นความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรจึงมีความ

ส�ำคัญต่อความก้าวไปสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศในอนาคต

โรงพยาบาลชลประทาน  สงักดัมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  

ซึ่งเน้นด้านวิชาการและความเป็นเลิศทางด้านรักษาพยาบาล

เฉพาะทางจึงมีความต้องการพยาบาลวิชาชีพเพิ่มขึ้นเพื่อรองรับ

พนัธกจิดงักล่าว แต่ในสภาพปัจจบุนัพยาบาลวชิาชพีมกีารลาออก 

ด้วยเหตุผลต่างๆ โดยในปี พ.ศ. 2553 มีการลาออกของพยาบาล 

จ�ำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.68 ต่อมา พ.ศ. 2554 พยาบาล 

ลาออก 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.88 นอกจากนี้ พ.ศ. 2555 

พยาบาลลาออก 62 คน คดิเป็นร้อยละ 20.40 และในปี พ.ศ. 2556 

พยาบาลลาออก 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.84 ซึ่งมีแนวโน้มสูงขึ้น  

จากปัญหาดงักล่าวข้างต้น ฝ่ายการพยาบาล จึงมีความสนใจศกึษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาล กรณีศึกษาโรงพยาบาลชลประทาน เพ่ือหา

ปัจจัยมาสร้างแนวทางให้พยาบาลมีความยึดมั่นผูกพัน ผูกยึด 

ต่อองค์กรมากยิ่งข้ึน เพื่อลดอัตราการลาออกและก้าวไปสู ่ 

การพัฒนางานและองค์กรแห่งความเป็นเลิศในอนาคตต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
1.	 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในงาน ระดับปัจจัยค�้ำจุน 

และระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล 

2.	 เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาล กรณีศึกษาโรงพยาบาลชลประทาน

วิธีด�ำเนินการวิจัย
การวิจัยนี้เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา ประชากร คือ 

พยาบาลประจ�ำหน่วยการพยาบาล สังกัดฝ่ายการพยาบาล  

โรงพยาบาลชลประทานจ�ำนวน 259 คน ได้รับแบบสอบถาม 

กลับคืนจ�ำนวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 79.92 ระยะเวลา 

ด�ำเนินการวิจัยทั้งหมด 6 เดือน

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย

ตอนที ่1	 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

ประกอบด้วย เพศ อายุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้

ต่อเดอืนของท่าน ประเภทต�ำแหน่งของผูป้ฏบิตังิาน ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล และหน่วยงานที่สังกัด มีจ�ำนวน 8 ข้อ

ตอนที่ 2	 แบบสอบถามระดับแรงจูงใจในงาน มีจ�ำนวน 

23 ข้อ ลักษณะข้อค�ำถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดับ 

ตอนท่ี 3	 แบบสอบถามปัจจัยค�้ำจุน มีจ�ำนวน 29 ข้อ

ลักษณะข้อค�ำถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

5 ระดับ 

ตอนที่ 4	 แบบสอบถามระดับความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กร มีจ�ำนวน 17 ข้อ ลักษณะข้อค�ำถามเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ผูว้จิยัตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หา (Content validity) 

ของระดับแรงจูงใจในงาน ปัจจัยค�้ำจุน และระดับความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กร โดยใช้วิธีหาดัชนีความสอดคล้อง (Index of 

Objective-item Congruence = IOC) ซึ่งใช้ผู ้เชี่ยวชาญ 

จ�ำนวน 3 ท่าน ซึ่งค่าความตรงเชิงเนื้อหาในแต่ละฉบับ คือ 0.80, 

1.00, 0.80, 0.60 ตามล�ำดับ

ผู ้วิจัยตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือวัดระดับ 

แรงจูงใจในงาน ปัจจัยค�้ำจุน และระดับความยึดม่ันผูกพัน 

ต่อองค์กร โดยน�ำไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 คน  

เป็นพยาบาลวิชาชีพ หน่วยการพยาบาลละ 2 คน ในโรงพยาบาล

ชลประทาน และหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  

(Cronbach’ s Alpha Coefficients) ได้ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์

เท่ากับ 0.93 

วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
1)	 ผู้วิจัยท�ำหนังสือเพื่อขออนุมัติการท�ำวิจัยจากคณะ

กรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ โรงพยาบาลชลประทาน 

2)	 ด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามโดย

ให้ประชากรเป้าหมายตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง 

3)	 ตรวจสอบความครบถ้วน ถูกต้องและสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูล โดยผู้วิจัยเป็นผู้ด�ำเนินการ

ทั้งหมด

การวิเคราะห์ข้อมูล : การวิจัยครั้งนี้วิเคราะห์ข้อมูลด้วย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูป โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ ดังนี้

1.	 วิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล โดยใช้สถิต ิ

เชิงพรรณนา

2.	 วิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในงาน ข้อมูลปัจจัยค�้ำจุน 

และข้อมูลความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)

3.	 วเิคราะห์ปัจจัยท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่

ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลโดยการใช้วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ

แบบปกติ (Enter multiple regression analysis) ที่ระดับนัย

ส�ำคัญทางสถิติ 0.05 

ข้อพิจารณาด้านจริยธรรม 

ผู้วิจัยท�ำหนังสือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิ จัยในมนุษย ์  

โรงพยาบาลชลประทานและกลุม่ตวัอย่างยนิยอมเข้าร่วมโครงการ

วิจัยโดยสมัครใจพร ้อมลงลายมือ ช่ือเป ็นหลักฐาน ทั้ งนี้ 

แบบสอบถามจะอยู่ในซองทึบและให้เวลาในการตอบ 2 สัปดาห์ 

หลังจากนั้นหัวหน้าโครงการจะไปเก็บข้อมูลคืนตามหน่วยงาน

ต่างๆ ทั้งนี้จะพบว่ามีผู้ไม่เข้าร่วมโครงการถึงจ�ำนวน 52 คน คิด

เป็นร้อยละ 20.08 เป็นไปด้วยความสมัครใจในการไม่เข้าร่วม

โครงการ 

ผลการวิจัย
พยาบาลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 95.20 มีอายุ

ระหว่าง 21–30 ปี ร้อยละ 49.80 สถานภาพโสดร้อยละ 57.70  

การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีร้อยละ 93.70 รายได้ส่วนใหญ่

มากกว่า 30,000 บาท ร้อยละ 39.10 ต�ำแหน่งพนักงาน

มหาวิทยาลัย ร้อยละ 54.60 ระยะเวลาปฏิบัติงานอยู่ที่ 1–10 ปี 

เป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 59.40

แรงจูงใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.90 เมื่อจ�ำแนกตามองค์ประกอบของแรงจูงใจในงาน  

พบว่า ความส�ำเร็จในการท�ำงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 4.14  

รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ดังแสดง 

ในตารางที่ 1

ตารางที่ 1	 ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และ 

	 ระดับแรงจูงใจในงาน โดยรวม

แรงจูงใจในงาน SD
ระดับแรง

จูงใจในงาน

1.	ความส�ำเร็จในการท�ำงาน 4.14 0.36 สูง

2.	การได้รับการยอมรับนับถือ 3.89 0.39 สูง

3.	ลักษณะของงาน 3.84 0.44 สูง

4.	ความรับผิดชอบ 3.94 0.42 สูง

5.	ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.68 0.47 สูง

รวมเฉลี่ย 3.90 0.30 สูง

ปัจจัยค�้ำจุนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.63 เมื่อจ�ำแนกตามองค์ประกอบของปัจจัยค�้ำจุน พบว่า 

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.00 รองลงมา 

คือ นโยบายและการบริหาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ดังแสดงใน

ตารางที่ 2
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ตารางที่ 2	 ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับปัจจัยค�้ำจุน โดยรวม

ปัจจัยค�้ำจุน SD ระดับปัจจัยค�้ำจุน

1.	เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.06 0.69 ปานกลาง

2.	ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 4.00 0.40 สูง

3.	นโยบายและการบริหาร 3.86 0.42 สูง

4.	สภาพการท�ำงาน 3.33 0.65 ปานกลาง

5.	ชีวิตส่วนตัว 3.67 0.62 ปานกลาง

6.	ความมั่นคงในงาน 3.69 0.55 สูง

7.	การปกครองบังคับบัญชา 3.81 0.46 สูง

รวมเฉลี่ย 3.63 0.34 ปานกลาง

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่า

เฉลี่ยเท่ากับ 3.80 เมื่อจ�ำแนกตามองค์ประกอบของความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กร พบว่าความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายของ

องค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.98 รองลงมา คือ ความเต็มใจ

และการใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.82 ดังแสดงในตารางที่ 3

ตารางที่ 3	 ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โดยรวม

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร SD ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

1.	ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร 3.98 0.37 สูง

2.	ความเต็มใจและการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 3.82 0.42 สูง

3.	ความเตม็ใจทีจ่ะใช้ความพยายามอย่างเต็มก�ำลงัสามารถเพือ่ประโยชน์ 3.60 0.53 ปานกลาง

รวมเฉลี่ย 3.80 0.37 สูง

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาล กรณีศึกษา โรงพยาบาลชลประทาน  

โดยตัวแปรอิสระที่ส ่งผลต ่อความยึดมั่นผูกพันต ่อองค ์กร 

ของพยาบาล กรณีศึกษา โรงพยาบาลชลประทาน มีจ�ำนวน  

3 ตัวแปร เรียงตามล�ำดับจากมากไปหาน้อย คือ การปกครอง 

บังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และความมั่นคงในงาน  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ p < 0.001, p < 0.01 และ 

 p < 0.01 ตามล�ำดับโดยตัวแปรอิสระดังกล่าวร่วมกันพยากรณ์

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล ได้ร้อยละ 46.40 

โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

ของพยาบาล ได้ดังนี้ 

Y = 12.66 + 3.11 (การปกครองบังคับบัญชา) + 3.30 

(นโยบายและการบริหาร) + 2.34 (ความมั่นคงในงาน)  

ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

ตารางที่ 4	 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ

ตัวแปรอิสระ b Beta t p-value
ด้านปัจจัยค�้ำจุน

-	 นโยบายและการบริหาร 3.30 .22 3.35 .001**

-	 ความมั่นคงในงาน 2.34 .21 3.06 .003**

-	 การปกครองบังคับบัญชา 3.11 .23 3.56 .000*

R = 0.70 ,   R2 = 0.50 ,   Adj R2 = 0.46 ,   a = 12.62 ,   *p < 0.001,   **p < 0.01
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อภิปรายผล
จากผลการศกึษาสามารถอภปิรายผลได้ ดงันี ้ด้านนโยบาย 

และการบรหิารพบว่า มผีลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์กรอย่างมี

นยัส�ำคญัทางสถติ ิซึง่สามารถอธบิายได้ว่า นโยบายและการบรหิาร

เป็นปัจจัยค�้ำจุนให้พยาบาลมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร ท้ังนี้ 

อาจเป็นเพราะในหน่วยการพยาบาลมีการจัดท�ำระเบียบการ 

ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร หัวหน้าหน่วยการ

พยาบาลมีการแจ้งนโยบาย เป้าหมายและแนวทางในการ 

ปฏิบัติงานของหน ่วยงานให ้ทราบโดยตลอด อีกทั้ งฝ ่าย 

การพยาบาลก็มีนโยบายและวัตถุประสงค์การบริหารงานให้เป็น

แนวทางการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนเช่นกันจึงท�ำให้พยาบาล 

มีความเข้าใจในการท�ำงาน จึงท�ำให้พยาบาลมีความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์กร ซึง่มคีวามสอดคล้องกบังานวจัิยของ จุไรรตัน์ นันทเสนา5 

และสมภพ แสงจันทร์6 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค�ำ้จุนและในปัจจัยค�ำ้จนุ

ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชาด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ด้านความ

รับผิดชอบต่องาน และด้านสภาพการท�ำงานและเงื่อนไขการ

ท�ำงาน ความสัมพันธ์ในการท�ำงานและความมั่นคงในการท�ำงาน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้องกับทฤษฎี

แรงจูงใจของเฮอร์ซเบร์ิก7 ทีก่ล่าวว่า ปัจจัยค�ำ้จุน เป็นปัจจยัป้องกนั

ไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ เช่น นโยบายของ

หน่วยงานและการบรหิาร เป็นต้น ถ้าปัจจยัเหล่านีข้าดไปจะท�ำให้

เกิดความไม่พอใจในการท�ำงาน แต่ถ้ามอียูก็่จะสามารถช่วยป้องกนั

ไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท�ำงานได้

ด้านความมั่นคงในงาน พบว่า มีผลต่อความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า  

ความมัน่คงในงานเป็นปัจจยัค�ำ้จุนให้พยาบาลมคีวามยดึมัน่ผกูพนั

ต่อองค์กร ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะพยาบาลรูส้กึว่าต�ำแหน่งทีป่ฏบิตังิาน

อยู่ ณ ตอนน้ีมีความมั่นคงที่ท�ำให้ตนเองมีการด�ำรงชีวิตอยู่ได้  

และสอดคล้องกับทฤษฎีล�ำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์8  

ที่กล่าวว่าเมื่อได้รับการตอบสนองทางร่างกายแล้ว ขั้นต่อไป คือ

ความต้องการความปลอดภัยต่างๆ ได้แก่ ความมั่นคงในชีวิต  

ไม่ว่าจะเป็นอาชีพหรือการท�ำงาน 

ด้านการปกครองบงัคบับัญชา พบว่า มผีลต่อความยดึมัน่

ผกูพันต่อองค์กรอย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติ ิซึง่สามารถอธบิายได้ว่า 

การปกครองบงัคบับญัชาเป็นปัจจัยค�ำ้จุนให้พยาบาลมคีวามยดึมัน่

ผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าทางฝ่ายการพยาบาลและ

หัวหน้าหน่วยการพยาบาลได้ให้ความช่วยเหลือและแก้ไขปัญหา 

ท่ีเกิดข้ึนเมื่อพบปัญหาในการปฏิบัติงานเสมอและที่ส�ำคัญคือ 

คณะบรหิารฝ่ายการพยาบาลมคีวามรูค้วามสามารถในการบริหาร

ทางการพยาบาล สามารถดึงศักยภาพของพยาบาลปฏิบัติงาน 

ออกมาใช้ให้เป็นประโยชน์ เช่น การวางแนวทางให้พยาบาล

สร้างสรรค์งานวิจัยในแต่ละหน่วยงานและยังเป็นผู้ดูแลรักษา 

ผลประโยชน์ขององค์กรได้เป็นอย่างดี ท้ังนี้จึงเป็นเหตุผล 

ให้พยาบาลมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงมีความสอดคล้อง 

กับงานวิจัยของ นฤมล เพชรชาลี9 และบุญมา อัครแสง10 พบว่า

ปัจจัยค�ำ้จนุซึง่ประกอบด้วย วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา นโยบาย

และการบรหิาร ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล สถานภาพของอาชพี

และความมัน่คงในการท�ำงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผูกพัน

ต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สอดคล้อง 

กับทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก7 ที่กล่าวว่า ปัจจัยค�้ำจุน  

ด้านการบังคับบัญชาเป็นอีกปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่

พอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ 

ข้อเสนอแนะ
จากผลการศึกษาพบว่าปัจจยัด้านนโยบายและการบรหิาร 

ความมั่นคงในงาน และการปกครองบังคับบัญชาเป็นปัจจัยที่ช่วย

ก่อให้เกดิความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์กร ดงันัน้ผูบ้รหิารควรน�ำปัจจยั

ทัง้ 3 นีไ้ปใช้วางแผนด�ำเนนิงานในองค์กร เพือ่ให้บคุลากรพยาบาล

มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ลดการลาออกและเกิดความรักใน

องค์กรมากยิ่งขึ้นต่อไป
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