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บทคัดย่อ
	 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่ผูกพันกับองค์กรที่ท�ำให้บุคคลตัดสินใจที่จะคงอยู่ในองค์กรต่อไป การศึกษา

ครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์กร และศกึษาปัจจยัท�ำนายความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลในโรง

พยาบาลชุมชน กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดแพร่จ�ำนวน 202 คน สุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การสุ่มตัวอย่าง

แบบชั้นภูมิ เครื่องมือการวิจัยได้แก่ แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร และแบบสอบถามความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้าในงาน เงินเดือน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของ

เครื่องมือเท่ากับ .86, .93, .93, .83, .86 และ.87 ตามล�ำดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบล�ำดับขั้น ผล

การศกึษาพบว่า  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลโดยรวมพบว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง  และรายด้านพบว่าอยูใ่นระดบัปาน

กลาง ได้แก่ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่  และด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับปานกลาง  เงินเดือน (β = 0.427, p < .05) ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล (β = 0.263, p < .05) และความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน (β = 0.130, p < .05) ร่วมท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กรได้ร้อยละ 42.50 (R2 = .425, p < .05) ผู้บริหารโรงพยาบาล และผู้บริหารทางการพยาบาลควรพิจารณาเงินเดือน และค่า

ตอบแทนให้เหมาะสม ส่งเสริมสมัพนัธภาพทีดี่ในองค์กร และสนับสนนุให้พยาบาลประสบความส�ำเรจ็ในการปฏบัิตงิานเพือ่เพ่ิมความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน

ค�ำส�ำคัญ: ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน

Abstract
	 Organizational commitment is a feeling of attachment to an organization that influences an  

individual’s decision to remain with it. This study aimed to investigate the organizational commitment of 

nurses in community hospitals and to identify the predicting factors of organizational commitment among 

nurses in community hospitals. The sample consisted of 202 nurses from community hospitals in Phrae  

Province, selected using stratified random sampling. The research instruments included questionnaires  

measuring organizational commitment and perceived achievement, the work itself, advancement, salary, and 

interpersonal relations. The Cronbach’s alpha coefficients for these instruments were .86, .93, .93, .83, .86, and 
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.87, respectively. Data were analyzed using stepwise multiple regression analysis.

	 The findings revealed that the overall organizational commitment was at a moderate level and sub 

dimension of organizational commitment affective commitment, continuance commitment, and  normative 

commitment were at a moderate level. Salary (β = 0.427, p < .05), interpersonal relations (β = 0.263, p < .05), 
and achievement (β = 0.130, p < .05) collectively predicted 42.50% of the variance in organizational  

commitment (R2 = .425, p < .05). Hospital administrators and nursing managers should consider appropriate 

salaries and compensation, promote positive relationships within the organization, and support nurses in  

achieving job success to enhance their organizational commitment in community hospitals.

Keywords: Organizational Commitment, Nurses, Community Hospital

บทนำ�
	 ประเทศไทยก�ำลังพัฒนาระบบบริการสุขภาพอย่าง

ต่อเนื่องตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพ่ือให้ประชาชนทุก

กลุ ่มสามารถเข้าถึงบริการสุขภาพได้อย่างเป็นธรรมและมี

คุณภาพ พยาบาลเป็นก�ำลังคนหลักและเป็นก�ำลังคนส่วนใหญ่

ในระบบสุขภาพที่มีบทบาทส�ำคัญในการส่งเสริมสุขภาพ  

ป้องกันโรค รักษาพยาบาบาล และฟื้นฟูสุขภาพแก่ประชาชน1,2 

อย่างไรก็ตาม ประเทศไทยยังคงประสบปัญหาการขาดแคลน

ก�ำลังคนพยาบาลเช่นเดียวกับหลายประเทศทั่วโลก โดยมีสถิติ

การสูญเสียพยาบาลออกจากระบบบริการสุขภาพเพิ่มข้ึนข้ึน

อย่างต่อเนื่อง ซึ่งปัญหาการลาออกและการโอนย้ายนี้เกิดจาก

หลายสาเหตุ เช่น ปัญหาค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

และภาระงาน3 ดังนั้น การธ�ำรงรักษาพยาบาลให้คงอยู่ใน       

ระบบจึงเป็นสิ่งส�ำคัญ และการมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

(Organizational Commitment) เป็นปัจจัยส�ำคัญที่ท�ำให้

พยาบาลตัดสินใจที่จะคงอยู่ในองค์กร4,5

	 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรคือความรู ้สึกผูกพัน        

ของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ท�ำให้บุคลากรตัดสินใจที่จะคงอยู่        

ในองค์กร6 แนวคิดนี้ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 

1) ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) 

หมายถึง ความรู ้สึกผูกพันที่เกิดจากการรู ้สึกว่าตนเองเป็น         

ส่วนหน่ึงขององค์กร 2) ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

(Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพันที่เกิด

จากความรู้สึกมีภาระผูกพันหรือมีหน้าที่ต่อองค์กร 3) ความยึด

มั่นผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment)         

หมายถึงความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากการตระหนักถึงค่าใช้จ่าย 

หรอืความสูญเสยีหากต้องออกจากองค์กร6,7 ความยดึมัน่ผกูพนั

ต่อองค์กรเป็นตัวแปรส�ำคัญที่สามารถน�ำมาใช้ในการท�ำนาย

พฤติกรรมของบุคลากร เช่น การลาออก พฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ต่ีอองค์กร ประสทิธภิาพการท�ำงาน การขาดงาน และ

ความสามารถในการดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถเข้ามา

ท�ำงาน8,9

	 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าความยดึมัน่ผกูพนั

ต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับปัจจัยหลายประการ โดยเฉพาะ

ปัจจยัตามทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor Theory)10 ปัจจยัจงูใจ 

(Motivator Factors) และปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors)10 

โดยปัจจัยจูงใจท่ีส�ำคัญ ได้แก่ ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน  

ลกัษณะงานทีป่ฏบัิต ิ และ ความก้าวหน้าในงาน การทีบ่คุลากร

ประสบผลส�ำเร็จ ได้รับมอบหมายงานท่ีน่าสนใจและมีความ

ก้าวหน้าในต�ำแหน่งท่ีสูงข้ึน จะน�ำไปสู่ความพึงพอใจในงาน10 

และเกดิความผกูพนัต่อองค์กร11,12 ส่วนปัจจยัอนามัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ซึง่ครอบคลมุสมัพนัธภาพกับ

ทุกระดับในองค์กรและ เงินเดือน ซึ่งรวมถึงค่าจ้างและผล

ตอบแทนท่ีบุคลากรได้รับ13 หากองค์กรไม่สามารถตอบสนอง

ปัจจยัอนามยัเหล่านีไ้ด้ จะส่งผลให้บคุลากรเกดิความไม่พึงพอใจ

ในงาน10 และน�ำไปสู่พฤติกรรมที่ไม่รู้สึกผูกพันต่อองค์กร14 โดย

การศึกษาท่ีผ่านมาพบปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยที่ีเกี่ยวข้อง

กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลางถึงสูงได้แก ่

ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน (r=.56, p=.01)12 ลักษณะงานที่

ปฏบัิต ิ(r=.54, p=.01)11 ความก้าวหน้าในงาน (r=.42, p=.01)12 

ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล (β =.226, p=.01)11 และเงนิเดอืน 
(r=.49, p=.001)11

	 โรงพยาบาลชุมชนเป็นสถานพยาบาลที่ให้บริการ

ครอบคลุมท้ังการส่งเสริม ป้องกัน รักษา และฟื้นฟูสุขภาพ15 

และมีบทบาทส�ำคัญในการขับเคลื่อนนโยบายสุขภาพของ

ประเทศ อย่างไรก็ตาม โรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดแพร่ยังคง
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ประสบปัญหาการขาดแคลนและการลาออกของพยาบาล       

อย่างต่อเน่ือง16 จากข้อมลูปี พ.ศ. 2567 พบว่าอตัราการลาออก

ของพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดแพร่สูงเกินเกณฑ์           

ที่ก�ำหนด16 นอกจากนี้ ยังพบว่าพยาบาลมีชั่วโมงการท�ำงาน

เฉลี่ยสูงกว่าเกณฑ์ที่สภาการพยาบาลก�ำหนด16,17 รวมถึงความ

ก้าวหน้าในวิชาชีพยังไม่ครอบคลุมพยาบาลจ�ำนวนมาก16 และ

ยังพบว่าผลการด�ำเนินงานตามตัวชี้วัดในบางด้านยังไม่บรรล ุ

เป้าหมาย18 ปัญหาเหล่านีอ้าจส่งผลกระทบโดยตรงต่อความยดึ

มั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล ซึ่งการทบทวนวรรณกรรมที่

ผ่านมาแสดงให้เห็นการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจ       

และปัจจัยอนามัยกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร แต่ไม่พบ       

การศึกษาปัจจัยจูงใจ และปัจจัยอนามัยในการร่วมกันท�ำนาย

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 

ซึ่งผลที่ได้จากการศึกษาจะเป็นข้อมูลพ้ืนฐานส�ำหรับผู้บริหาร 

ในการวางแผน ส่งเสริม พัฒนาให้ความความพึงพอใจในงาน  

ลดความไม่พึงพอใจในงานท่ีน�ำไปสู่การเกิดยึดม่ันผูกพันต่อ

องค์กรต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	 เพ่ือศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน

	 2.	 เพื่อศึกษาปัจจัยท�ำนายความยึดม่ันผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน ได้แก่ ความส�ำเร็จใน

การปฏบัิติงาน  ลกัษณะงานท่ีปฏบัิต ิความก้าวหน้าในงาน ความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคล  และเงินเดือน

กรอบแนวคิดการวิจัย 
	 การวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัยใช้กรอบแนวคิดความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์กร6,7 และปัจจัยท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์กรตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย10  

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ

ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน

ความก้าวหน้าในงาน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

เงินเดือน

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 การศกึษาครัง้นีเ้ป็นการวจิยัเชงิท�ำนาย (predictive 

research) เพ่ือศึกษาความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรและปัจจัย

ท�ำนายความยดึม่ันผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลในโรงพยาบาล

ชุมชน จังหวัดแพร่

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน               

โรงพยาบาลชุมชนสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จังหวัดแพร ่          

ทั้ง 7 แห่ง รวมทั้งสิ้น 387 คน18

	 กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลที่มีเกณฑ์คัดเข้า ได้แก่         

1) พยาบาลท่ีปฏิบัติงานให้บริการผู้ป่วยโดยตรง และ 2) มี

ประสบการณ์ท�ำงานอย่างน้อย 1 ปี และเกณฑ์คัดออก ได้แก่  

ผู้ที่อยู่ระหว่างการลาต่อเนื่องนานกว่า 1 เดือน ก�ำหนดขนาด

กลุ่มตัวอย่างโดยใช้หลักเกณฑ์ที่ก�ำหนดให้กลุ่มตัวอย่างมีขนาด 

40 เท่าของจ�ำนวนตวัแปรท�ำนาย ซึง่การวจิยันีม้ตีวัแปรท�ำนาย 

5 ตัว จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเบ้ืองต้นท่ี 200 คน และเพื่อ

ป้องกันการสูญหายของข้อมูล ได้เพิ่มจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างอีก

ร้อยละ 20 ท�ำให้ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างสุดท้ายทั้งสิ้น 240 คน 

การสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (stratified 

random sampling) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของ

ประชากรในแต่ละโรงพยาบาลทัง้ 7 แห่ง จากนัน้จงึสุม่อย่างง่าย

แบบไม่แทนที่จากแต่ละโรงพยาบาล
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การพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง
	 การวิจัยนี้ได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรม

การวิจัยในมนุษย์ คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

(เอกสารเลขที ่2567-EXP063 วนัที ่12 พฤศจิกายน พ.ศ. 2567) 

ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่างโดยการให้เข้า

ร่วมการวิจัยอย่างเป็นอิสะระมีการขอใบยินยอม (Informed 

Consent Form) และรับรองการปกป้องความเป็นส่วนตัวและ

การรักษาความลับของข้อมูลตลอดการวิจัย

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้

	 1)	แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ผู้วิจัยได้พัฒนา

ขึน้เพ่ือสอบถามข้อมลู ของกลุม่ตวัอย่างประกอบด้วย อาย ุเพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ งานการพยาบาลท่ี

สงักดั ประสบการณ์ในการปฏบัิตงิาน จ�ำนวนครัง้การได้รบัการ

ฝึกอบรม   ภาระงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย โดยข้อค�ำถามเป็น

ลักษณะเลือกตอบและเติมค�ำลงในช่องว่าง

	 2 )  แบบวัดความยึด ม่ัน ผูกพันต ่ อองค ์ กร  

(Organizational commitment Scale)19 ซึ่งพัฒนาจาก

แนวคิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร6 ที่ได้รับการปรับปรุงเนื้อ

ความของข้อค�ำถาม20 มีข้อค�ำถาม 19 ข้อ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน 

1) ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์กรด้านจติใจ 2) ความยดึมัน่ผกูพนั

ต่อองค์กรด้านการคงอยู่ 3) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้าน

บรรทดัฐาน แบบวดัเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 

5 ระดับ เริ่มที่ 1 (เห็นด้วยน้อยที่สุด) ถึง 5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

การแปลผลระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร พิจารณาตาม

เกณฑ์ที่ก�ำหนดจากการแบ่งคะแนนเฉลี่ยโดยรวมทั้งหมด           

ออกเป็น 3 ระดับ คือ 1.00-2.33 คะแนน หมายถึง ระดับต�่ำ 

2.34-3.67 คะแนน หมายถงึ ระดับปานกลาง 3.68-5.00 คะแนน 

หมายถึง ระดับสูง แบบวัดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรได้รับ

การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยผู ้พัฒนาเครื่องมือ            

การศึกษาครั้งนี้มีการตรวจสอบความเช่ือม่ันของเครื่องมือ            

ในพยาบาลที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ ่มประชากรจ�ำนวน          

30 คน ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .86

	 3)	 แบบสอบถามลั กษณะของ ง านที่ ป ฏิบั ต ิ                    

ความส�ำเรจ็ในการปฏบิตังิาน ความก้าวหน้าของงาน  เงนิเดอืน 

และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลวัดแรงจูงใจในการท�ำงาน12                

ทีพ่ฒันาตามแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยั10 ประกอบด้วยข้อค�ำถาม

จ�ำนวน 26 ข้อ ตามล�ำดับ ข้อค�ำถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ เร่ิมที่ 1 (เห็นด้วย               

น้อยที่สุด) ถึง 5 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) แบบสอบถามลักษณะ              

ของงานที่ปฏิบัติ ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้า

ของงาน เงินเดือน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลวัดแรงจูงใจ

ในการท�ำงานได้รับการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดย           

ผู้พัฒนาเครื่องมือ การศึกษาครั้งนี้มีการตรวจสอบความเชื่อมั่น

ของเครือ่งมอืในพยาบาลท่ีมลีกัษณะคล้ายคลงึกบักลุม่ประชากร

จ�ำนวน 30 คน ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 

.93, .93, .83, .86 และ.87 ตามล�ำดับ

ขั้นตอนและวิธีการรวบรวมข้อมูล
	 ผู ้วิจัยด�ำเนินการด�ำเนินการรวบรวมข้อมูลตั้งแต ่

ธันวาคม 2567 ถึง มีนาคม 2568 โดยขออนุญาตรวบรวม        

ข้อมูลจากนายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดแพร่ และขอความ

อนุเคราะห์เพื่อรวบรวมข้อมูลจากหัวหน้าพยาบาลของ                

โรงพยาบาลชุมชนทั้ง 7 การเก็บข้อมูลได้รับแบบสอบถามคืน 

222 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.50 แบบสอบถามมีความสมบูรณ์

และสามารถน�ำไปวิเคราะห์ข้อมูลได้จ�ำนวน 202 ชุด คิดเป็น

ร้อยละ 84.17

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 การวเิคราะห์ข้อมลูข้อมลูส่วนบคุคลและความยดึมัน่

ผูกพันต่อองค์กรใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) 

การวเิคราะห์ถดถอยพหคูุณแบบล�ำดบัข้ัน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) เพื่อหาปัจจัยท�ำนายความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์กรของพยาบาล โดยมีการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น

ของการวิเคราะห์ถดถอย โดยการตรวจสอบการแจกแจง           

แบบโค้งปกติโดยการทดสอบโคลโมโกรอฟ–สเมียร์นอฟ               

(p= 0.075) ความสัมพันธ์พหุร่วมเชิงเส้น (Multicollinearity) 

(Tolerance = 0.424–0.601, VIF = 1.664–2.359)  ความเป็น

เส้นตรง (Linearity) (Normal P-P Plot of Regression 

Standardized Residual เป็นเส้นตรงตามแนวเส้นทแยงมุม) 

ความแปรปรวนของความคลาดเคลือ่นคงที ่(Homoscedasticity) 

(Scatter plot ระหว่าง ZRESID กับ ZPRED กระจายรอบ

ต�ำแหน่ง 0) พบว่าไม่มีปัญหาในข้อตกลงเบ้ืองต้น21 ผู้วิจัย            

จึงด�ำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยก�ำหนดค่าระดับนัยส�ำคัญ       

ทางสถิติไว้ที่ .05
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ผลการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงท�ำนาย เพื่อศึกษา  

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยท�ำนายความยึดมั่น

ผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวัดแพร่ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบไปด้วย ข้อมูลส่วนบุคคลของ

กลุ่มตัวอย่าง ความยึดมั่นผูกพันธ์ต่อองค์กร และปัจจัยท�ำนาย

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

	 1.	 ข้อมลูส่วนบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง กลุม่ตวัอย่าง

พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดแพร่มีอายุเฉลี่ย 43.58 ป ี

(SD=9.49) ส่วนใหญ่มีช่วงอายรุะหว่าง 41-50 ปี ร้อยละ 36.14 

และระหว่าง 51-60 ปี ร้อยละ 27.72 เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 

94.55) มีสถานภาพสมรสคู่ ร้อยละ 52.97 ระดับการศึกษาอยู่

ในระดับปริญญาตรีหรือประกาศนียบัตรเทียบเท่า (ร้อยละ 

95.05) มีรายได้ระหว่าง 45,001-55,000 บาท ร้อยละ 29.20 

55,001 ข้ึนไป ร้อยละ22.77 35,001-45,000 บาท ร้อยละ 

19.31 25,001–35,000 บาท ร้อยละ 19.31 น้อยกว่า 25,000 

บาท ร้อยละ 9.41 สังกัดงานการพยาบาลผู้ป่วยใน ร้อยละ 

30.20 งานการพยาบาลผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉินและนิติเวช 

ร้อยละ 27.23 งานการพยาบาลผู้ป่วยนอก ร้อยละ 16.83 มี

ช่วงประสบการณ์ในการปฏบิตังิานระหว่าง 1-5 ปี ร้อยละ 35.64 

ได้รับการการประชุมวิชาการ 1-5 ครั้ง/ ปี ร้อยละ 98.00            

และไม่มีภาระงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย ร้อยละ 56.93

	 2.	 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของคะแนนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรโดยรวมและรายด้าน (n=202)

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร	 	 S.D.	 Max	 Min	 level	 จ�ำนวน (ร้อยละ) ของระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
	 มาก	 ปานกลาง	 ต�่ำ

โดยรวม	 3.37	 .33	 4.16	 2.37	 ปานกลาง	 43 (21.29)	 159 (78.71)	 -
รายด้าน
ด้านจิตใจ	 3.61	 .42	 4.63	 2.75	 ปานกลาง	 94 (46.53)	 108 (53.47)	 -
ด้านการคงอยู่	 3.22	 .33	 4.50	 2.17	 ปานกลาง	 12 (5.94)	 188 (93.07)	 2 (0.99)
ด้านบรรทัดฐาน	 3.17	 .65	 5.00	 1.20	 ปานกลาง	 51 (25.25)	 132 (65.34)	 19 (9.41)

(ร้อยละ 78.71) และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านจิตใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ร้อยละ 53.47) 

	 จากตารางที่ 1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างพยาบาลมีความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (ร้อยละ 

78.71) และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านจิตใจมีค่า

เฉลี่ยสูงสุด (ร้อยละ 53.47)  

	 3.	 ปัจจัยท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบล�ำดับขั้นในการท�ำนายปัจจัยท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล 

(n=202)

Model	 Unstandardized Coefficients	 Standardized Coefficients	
	 B	 Std. Error	 Beta	 t	 Sig.	
1	 (Constant)	 2.550	 .087	 	 29.306	 .000
	 เงินเดือน	 .256	 .026	 .574	 9.913	 .000
2	 (Constant)	 2.052	 .125	 	 16.444	 .000
	 เงินเดือน	 .197	 .027	 .440	 7.339	 .000
	 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	 .168	 .032	 .317	 5.278	 .000
3	 (Constant)	 1.831	 .161	 	 11.341	 .000
	 เงินเดือน	 .191	 .027	 .427	 7.140	 .000
	 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	 .140	 .034	 .263	 4.061	 .000
	 ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน	.087	 .041	 .130	 2.126	 .035
ค่าคงที่ = 1.831 ; R = .652 ; R2 = .425 ; F = 48.765 ; p-value  < .05
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	 จากตารางที่ 2 ผลการศึกษาพบว่าเงินเดือน ความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน 

สามารถร่วมกันท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 

42.50 (R2 = .425, p < .05) โดยมีปัจจัยท�ำนายที่มีอิทธิพล

เรียงตามล�ำดับคือ เงินเดือน (β = 0.427, p=.000) ความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคล (β= 0.263, p=.000) และ ความส�ำเร็จ

ในการปฏบิตังิาน (β = 0.130, p=.035) สมการพยากรณ์ปัจจยั

ท�ำนายความยดึม่ันผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลในโรงพยาบาล

ชุมชน จังหวัดแพร่ ดังนี้ Y=1.831+.191X
1
+.140 X

2
+.087X

3 

สมการรูปแบบคะแนนดิบ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร= 

-1.831+.191เงินเดือน+.140ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล +.

087ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน สมการรูปแบบคะแนน

มาต ร ฐ าน  Z
ความยึ ด ม่ั น ผู กพั น ต ่ อ อ งค ์ ก ร

   =  . 4 2 7Z
เ งิน เ ดื อ น  

+.263Z
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

 +.130Z
ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน  

การอภิปรายผลการวิจัย
	 1.	 ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาล

ในโรงพยาบาลชุมชน

	 ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน 

จังหวัดแพร่ มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู ่ใน          

ระดบัปานกลาง อาจเนือ่งจากโรงพยาบาลชมุชนในจงัหวดัแพร่

จากมีการจัดกิจกรรมต่างๆ เช่น โรงพยาบาลลองมีการจัด

กิจกรรมงานเล้ียงปีใหม่เจ้าหน้าที่ มีการมอบรางวัลให้แก่เจ้า

หน้าที่ โรงพยาบาลวังชิน้มกีารจดักจิกรรมรดน�้ำด�ำหวั ผูบ้รหิาร 

ผู้อาวุโส โรงพยาบาลสูงเม่นมีการจัดกิจกรรมกีฬาสัมพันธ์ซึ่ง      

การจัดกิจกรรมดังกล่าวเปิดโอกาสให้พยาบาลการมีส่วนร่วม

และรบัรูว่้าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ดงัแนวคดิของความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรว่า การมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดับ

สูง เป็นกระบวนการภายในจิตใจทีท่�ำให้เกดิพลงัและเกดิทิศทาง

ของการกระท�ำบางสิง่บางอย่างอย่างสมคัรใจ เพือ่การสนบัสนนุ

องค์กร22 อย่างไรก็ตามเน่ืองจากลักษณะการท�ำงานของ

พยาบาลมีการดูแลผู ้ป่วยอย่างต่อเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง 

พยาบาลส่วนหนึ่งอาจไม่ได้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ที่โรงพยาบาล

ชุมชนจัดขึ้น หรือยังมีกลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 56.93 ที่ไม่ได้รับ

การมอบหมายภาระงานอืน่ เช่น คณะกรรมการ พฒันาคณุภาพ

การพยาบาล การป้องกันและควบคุมการติดเชื้อ ทีมดูแลผู้ป่วย 

การบริหารความเสีย่ง PCT กรรมการบรหิาร พฒันาคณุภาพโรง

พยาบาล เป็นต้น การทีพ่ยาบาลในโรงพยาบาลชมุชนไม่ได้มส่ีวน

ร่วมดังกล่าวอาจส่งผลให้รับรู้ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ

	 นอกจากนีอ้าจเนือ่งจากโรงพยาบาลชุมชนมกีจิกรรม

ที่ท�ำให้พยาบาลรับรู ้ว่าโรงพยาบาลได้ลงทุนให้แก่พยาบาล         

เช่นส่งเสริมสนับสนุนพยาบาลอบรมเรียนต่อเฉพาะทาง16 

สนับสนุนพยาบาลกลุ่มตัวอย่างในการประชุมวิชาการ ระหว่าง 

1- 5 ครั้ง/ ปี การได้รับการสนับสนุนจะท�ำให้ความรู้สึกถึง         

ภาระผูกพันหรือหน้าที่ต่อองค์กรและรู้สึกว่าตนควรท�ำงานใน

องค์กรต่อไป เนื่องจากรู้สึกผูกพันต่อองค์กรที่ลงทุนไปกับ           

พวกเขา6 อีกท้ังอาจเนื่องจากพยาบาลมีความตระหนักถึง              

ค่าใช้จ่ายเมื่อต้องออกจากองค์กร แม้ว่าพยาบาลโรงพยาบาล

ชุมชนจะได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ (พ.ต.ส.) เงินประจ�ำ

ต�ำแหน่งระดับช�ำนาญการขึ้นไป16 แต่มีพยาบาลถึงร้อยละ 

28.72 ที่มีค่าตอบแทน ≤ 35,000 บาทต่อเดือน ซึ่งเมื่อเทียบ

กับค่าใช้จ่ายเฉลี่ย/เดือน/ครัวเรือน 23,695 บาท23  พบว่าาจะ

มีรายได้เหลือเพียงเล็กน้อย ในขณะเดียวกัน พยาบาลกลุ่ม

ตัวอย่าง มีสถานภาพสมรสคู่ ร้อยละ 52.97 ซึ่งพยาบาลที่

แต่งงานมีครอบครัวอาจมีความจ�ำเป็นท่ีต้องดูแลครอบครัว          

และบุตรซึ่งมีค่าใช้จ่ายหากต้องออกจากงานก็อาจท�ำให้สูญเสีย

รายได้ เหตุผลที่กล่าวมาดังกล่าวท�ำให้พยาบาลในโรงพยาบาล

ชุมชน จังหวัดแพร่ ส่วนใหญ่รับรู้ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร

อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการศกึษาคร้ังน้ีสอดคล้องกบัการศึกษา

ของ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ24,25 ที่พบว่าความยึดมั่น

ผูกพันของพยาบาลส่วนใหญ่จะอยู่ในระดับปานกลาง

	 2. 	ปัจจัยท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

	 ผลการศึกษาพบว่า เงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล และความส�ำเรจ็ในการปฏบัิตงิาน สามารถร่วมกนัท�ำนาย

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 42.50 (R2=.425, 

p<.000) โดยเงินเดือน เป็นปัจจัยท�ำนายที่มีอิทธิพลมากที่สุด 

ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย10 ท่ีกล่าวว่าค่าจ้าง

และผลตอบแทนซึง่ปจัจยัพื้นฐานในการด�ำรงชวีิต หากไมไ่ด้รับ

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน 

และน�ำไปสู่พฤติกรรมท่ีไม่รู้สึกผูกพันต่อองค์กร และอาจส่ง         

ผลกระทบให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมท่ีไม่รู ้ สึกผูกพันและ          

อยากอยูใ่นองค์กร14 ผลการศึกษาครัง้นีส้อดคล้องกบัการศกึษา

ของ11 ที่พบว่าเงินเดือนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่น

ผกูพนัต่อองค์กร (r =.49, p=.001) และสอดคล้องกบัการศึกษา

ของ12 ทีพ่บว่าเงนิเดอืน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่

ผูกพันในองค์กร (r = .48, p = .001)

	 ผลการศึกษายังพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

เป็นปัจจัยท�ำนายล�ำดับที่ 2 อาจเนื่องจากพยาบาลโรงพยาบาล



254
วารสารพยาบาลทหารบก

Journal of The Royal Thai Army Nurses
ปัจจัยท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดแพร่

ปีที่ 27 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม - สิงหาคม 2569
Vol. 27 No. 2 May - August 2026

ชมุชนมีความสัมพันธ์ระหว่างเพือ่นร่วมงานทีดี่ ซึง่สอดคล้องกับ

แนวคิดตามทฤษฎีสองปัจจัย10 ที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลว่าเป็นปัจจัยอนามัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจใน

งาน และร่วมรักษาให้บคุคลปฏบิตังิานในองค์กร การทีบ่คุลากร

มสีมัพันธภาพทีไ่ม่ดรีะหว่างเพือ่นร่วมงาน หรอืเกดิความขดัแย้ง

ในองค์กร จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในงาน10 และ

อาจส่งผลกระทบให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมที่ไม่รู ้สึกผูกพัน         

และอยากอยู่ในองค์กร14 ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับการ

ศึกษาของ10,26 ที่พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสามารถ

พยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร  

	 ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยร่วมท�ำนาย

ในล�ำดับสุดท้าย ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย10 ปัจจัยจูงใจ 

บคุคลทีรู้่สึกมีความส�ำเรจ็การปฏบิติังาน สามารถท�ำงานได้เสรจ็

สิน้ตรงเวลา และประสบความส�ำเรจ็ ได้เป็นอย่างดกีจ็ะส่งผลให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท�ำงาน และเมื่อบุคลากรเกิด

ความพึงพอใจก็จะผลักดันให้แสดงพฤติกรรม ผูกพันและอยาก

อยู ่ในองค์กร14 ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษา

ของ12,26 ที่พบว่าความส�ำเร็จในงานสามารถพยากรณ์ความยึด

มั่นผูกพันในองค์กร   ส่วนความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน เป็น

ปัจจัยท�ำนายในล�ำดับสุดท้าย การที่พยาบาลสามารถท�ำงานท่ี

ได้รบัมอบหมายเสรจ็สิน้ตามเวลาและประสบความส�ำเรจ็ได้เป็น

อย่างดีนั้น จะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ความรู้สึก          

มีคุณค่า และการรับรู้ว่าตนเองมีส่วนส�ำคัญต่อองค์กร ซึ่งจะน�ำ

ไปสูค่วามเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทและผกูพันกบัองค์กร14  ผลการศึกษา

ครั้งน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของ26 พบว่าความส�ำเร็จในงาน

สามารถพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันในองค์ 

	 การศึกษาครั้งนี้พบปัจจัยท�ำนายความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์กรของพยาบาลในโรงพยาบาลชมุชน จงัหวดัแพร่  ได้แก่ 

เงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความส�ำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน สามารถร่วมกันท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

ของพยาบาลในโรงพยาบาลชมุชน จงัหวดัแพร่ ได้ร้อยละ 42.50 

ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวแสดงให้เห็นว่ายังมีปัจจัยอื่น ๆ ท่ีร่วม

ท�ำนายความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลในโรงพยาบาล

ชุมชน เช่น ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง27 คุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน24  ความพึงพอใจในงาน 22 วัฒนธรรมองค์กร 28 สภาพ

แวดล้อมในการท�ำงาน และการมีส่วนร่วมในการท�ำงาน29          

ความปลอดภัยในการท�ำงาน30  การเสริมพลังอ�ำนาจ 31

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการทำ�วิจัย
	 ผลการการศึกษาท่ีพบว่า เงินเดือน ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล และความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน สามารถร่วม

กันท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นผู้บริหารทางการ

พยาบาลและผู้บริหารโรงพยาบาลควร 1) สร้างบรรยากาศใน

การท�ำงาน การจัดกิจกรรมท่ีให้พยาบาลทุกคนได้มีส่วนร่วม  

โดยการมอบหมายภาระงานพิเศษหรือแต่งตั้งคณะกรรมการ        

ให้มีความครอบคลุมและทั่วถึง เพื่อให้พยาบาลรู ้สึกได้รับ           

การสนับสนนุและเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร 2) สนบัสนนุพยาบาล

ในด้านต่างๆ เช่นการศึกษาอบรม สวัสดิการ สิ่งแวดล้อมในการ

ท�ำงาน การเชิดชูเกียรติในความส�ำเร็จ รวมถึงการสร้างโอกาส

ให้พยาบาลได้แสดงศักยภาพ เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจ และ

แรงจูงใจในการท�ำงานท่ีสูงข้ึน 3) ทบทวนและพัฒนาแนวทาง

การประเมินผลการเลื่อนข้ันเงินเดือน ค่าตอบแทน และ

สวัสดิการต่างๆ ที่เพียงพอต่อการด�ำเนินชีวิตเพื่อให้พยาบาล

ตระหนักถึงการสูญเสียเมื่อต้องออกจากงาน

ข้อเสนอแนะในการทำ�วิจัยในครั้งต่อไป
	 1.	 ศกึษาพฒันาโปรแกรมในการส่งเสรมิความยดึมัน่

ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล โดยน�ำปัจจัยท�ำนายท่ีสามารถ

ท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ในการออกแบบโปรแกรม

	 2.	 ศึกษาปัจจัยอื่นที่มีความสัมพันธ์และมีอ�ำนาจ

ท�ำนายความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรในโรงพยาบาลชุมชน
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