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บทคัดย่อ

	 การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวิจัยเชงิส�ำรวจ เพือ่ศกึษาความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างเป็นหัวหน้าแผนก รองหัวหน้าแผนก และพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งจ�ำนวน 281 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเดือน

เมษายน 2555 ได้รบัแบบสอบถามตอบกลบัท่ีมีความสมบรูณ์ 228 ฉบบั (ร้อยละ91.2) ใช้สถติเิชิงพรรณนา

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผลการวจิยัพบว่าระดบัความคดิเหน็ของระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชพีโดยรวมอยูใ่น

ระดับสูง (  =58.4) และรายด้านคือ ด้านความเต็มใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององค์กร ด้านยอมรับค่านิยม

และเป้าหมายขององค์กรและด้านความปรารถนาทีจ่ะธ�ำรงรกัษาเป็นสมาชกิขององค์กรอยูใ่นระดบัสงูเช่นกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ต�ำแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพแตกต่างกัน 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลคือ อายุระยะเวลาการปฏิบัติงานปัจจัยด้านลักษณะงานด้านลักษณะ

ขององค์กรด้านประสบการณ์ในการท�ำงาน ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (r =0.20p<0.01), 

(r = 0.20p<0.01), (r =0.57p<0.01), (r =0.62p<0.01), (r =0.59p<0.01) และ (r =0.46p<0.01) ตามล�ำดบั

	 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยผู้บริหารทางการพยาบาลควรปรับปรุงการจ่ายค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงิน 

สวัสดิการต่างๆส่งเสริมให้ก�ำลังใจในการท�ำงานและบรรยากาศที่ดีในการท�ำงาน

คำ�สำ�คัญ: 	ความผูกพันต่อองค์กร / พยาบาลวิชาชีพ /ลักษณะงาน / ลักษณะขององค์กร / ประสบการณ์ 

ในการทำ�งานการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร
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ABSTRACT

	 This study was a survey research studying the organizational commitment of 281 professional 
nurses (heads and deputy heads of departments and members) in a private hospital. Questionnaires were 
used as the data collection tool during April 2555 B.E. There were completely 228 sets of returned 
questionnaires (91.2%). Descriptive statistics and Pearson’s correlation coefficient were employed for 
statistical analysis.

	 The study found that the level of overall organizational commitment of the professional nurses was 
at the high level (  =58.4). Analysis by different aspects found that the aspects of willingness to 
contribute to the benefit of the organization, acceptance of the organization’s values, and purpose and 
intention to remain in the organization were also at the high level. Differences in personal characteristics and 
working positions affected organizational commitment. Personal analyzed characteristics were age, 
duration of working, job characteristics and organizational characteristics. Working experience and 
perception of organizational culture had a positive relationship with the overall organizational commitment 
of the professional nurses with statistical significance (r = 0.20 P <0.01), (r = 0.20 p < 0.01), 
(r = 0.57 p< 0.01), (r = 0.62 p < 0.01), (r = 0.59 p < 0.01) respectively.

	 Recommendations from the research are that the administrator should promote and encourage  
personnel to create their personal values to be in accord with the organization’s values.  Fringe benefits, 
both in monetary terms and welfare should be increased. Working incentives and a positive organizational 
climate should also be promoted.

	 Keywords: Organization Commitment / Professsional Nurse / Job Characteristics / Organization 

Characteristics / Working Experience / Perceiving of Organization Culture

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

	 ปัจจบุนัโรงพยาบาลท้ังภาครฐับาลและเอกชน

มีการพัฒนาการบริการเชิงรุกมากขึ้นในการให้บริการ

ในขณะทีท่รพัยากรบคุคลมอียูอ่ย่างจ�ำกดัและพยาบาล

ก็เป็นทรพัยากรบคุคลส่วนใหญ่ในระบบบรกิารสขุภาพ

เป็นปัจจัยแห่งความส�ำเร็จและเป็นก�ำลังส�ำคัญใน

การด�ำเนินงานทางด้านสุขภาพ (กระทรวงสาธารณสุข 

ส�ำนักนโยบายและยุทธศาสตร์,2550)

	 ปัจจยัส�ำคญัท่ีมีผลต่อการลาออกของพยาบาล

วิชาชีพคือสภาพการท�ำงานในวิชาชีพเช่นความเครียด

ในงานสูงการที่ต้องท�ำงานหนักและเส่ียงต่ออันตราย

ความไม่พงึพอใจในการท�ำงานการได้รบัค่าตอบแทนต�ำ่

การได้รับสวัสดิการที่ไม่เพียงพอ ขาดความก้าวหน้า

ในวิชาชีพ (วรรณภา ประไพพานิช, สุปาณี เสนาดิสัย 

และยุวดี ฦาชา, 2550) ซึ่งเป็นสาเหตุของการลาออก

จากวิชาชีพ การลาออกดังกล่าวส่งผลกระทบกับ

คุณภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลในภาคเอกชน

ส่วนใหญ่เป็นสถานบริการสุขภาพที่มีการแข่งขันสูงใน

ด้านคุณภาพการบริการเพื่อดึงดูดผู้รับบริการท�ำให้

พยาบาลได้รับแรงกดดันในรูปแบบที่หลากหลายเพื่อ

ให้การบรกิารเป็นทีพ่งึพอใจของผู้รบับรกิารปัจจยัความ

ส�ำเร็จขององค์กรที่เป็นพื้นฐานส�ำคัญคือ “วัฒนธรรม

องค์กร” (Organizational Culture) การมีวัฒนธรรมที่

เหมาะสม สามารถสนับสนุนผลการท�ำงานขององค์กรได้ 
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(Cummings & Worley, 2005) กล่าวว่าองค์กรจะ
สามารถอยูร่อดและก้าวหน้าต้องอาศยัปัจจยัทรพัยากร
ที่ส�ำคัญอันได้แก่ คน เงิน วัตถุสิ่งของ และการจัดการ 
(อวยพร ประเสรฐิธรรม, 2537) 

	 ดังนั้นจึงสรุปปัจจัยส�ำคัญได้ว่า สภาพการ
ท�ำงานในวิชาชีพและวัฒนธรรมองค์กรเป็นประเด็นที่
ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพยาบาลวิชาชีพจาก
ผลการประเมินด้านทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึง่ในกรงุเทพมหานคร พบว่าในระหว่างปี 
พ.ศ.2549-2553 อัตราการลาออกของพยาบาลวิชาชพี
เฉลี่ยร ้อยละ 11.9 ผลกระทบทางตรงจากการมี
เจ้าหน้าที่หมุนเวียนเข้าออกบ่อย ท�ำให้หน่วยงานต้อง
เสียค่าใช้จ่ายในการคัดสรรและฝึกอบรมพนักงานใหม่
ผลกระทบทางอ้อมพนักงานที่คงอยู่มีภาระงานเพิ่ม
มากขึ้น เนื่องจากต้องปฏิบัติเวรแทนพยาบาลที่ลาออก
และเกิดความเหนื่อยล้าต่อการปฏิบัติงาน นอกจากผล 
กระทบดังกล่าวแล้วสิ่งที่ต้องค�ำนึงอีกประการหนึ่งคือ
การปฏิบัติงานของพยาบาลใหม่อาจส่งผลกระทบต่อ
ความเชื่อมั่นของผู้รับบริการที่มีต่อองค์กรจากปัญหา
การลาออกของพยาบาลวิชาชพีขององค์กรท่ีกล่าวมาใน
ข้างต้นผู้วิจัยเห็นถึงความส�ำคัญและมีความสนใจที่จะ
ศกึษาถงึปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองค์กร
ของพยาบาลวิชาชีพ4 ด้านคือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะองค์กรและปัจจัย
ด้านประสบการณ์ในการท�ำงาน โดยน�ำแนวคิดความ
ผูกพันต่อองค์กรของเมาเดย์สเตียร์และพอร์ตเตอร์ 
(Mowday, Steers & Porter, 1979) มาเป็นต้นแบบใน
การศึกษาครั้งนี้ เพื่อเป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุง
สร้างการรบัรูว้ฒันธรรมองค์กรของพยาบาลแต่ละระดับ
ส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันต่อองค์กร 
ตลอดจนมคีวามรักภกัดต่ีอองค์กร ทุ่มเทให้กบังานทีไ่ด้
รับมอบหมายอย่างเต็มก�ำลังความสามารถปฎิบัติงาน
ด้วยความเตม็ใจและยอมรบัเป้าหมายร่วมกนัท้ังองค์กร
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรและ

ท�ำให้เป็นองค์กรที่มีคุณภาพได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

	 1.	 เพือ่ศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

	 2.	 เพือ่อธบิายปัจจยัลกัษณะส่วนบคุคล ปัจจยั

ลักษณะงาน ปัจจัยลักษณะขององค์กรปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในการท�ำงาน ปัจจัยการรับรู้วัฒนธรรม

องค์กร ของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึง่

	 3.	 เพือ่หาความแตกต่างระหว่างปัจจยัลกัษณะ

ส่วนบุคคล สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาต�ำแหน่ง

งาน ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

กับความผูกพันต่อองค์กร

	 4.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอายุระยะ

เวลาในการปฏิบัติงานลักษณะงานลักษณะขององค์กร 

ประสบการณ์ในการท�ำงาน การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร

ของพยาบาลวิชาชีพกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

สมมุติฐานการวิจัย 

	 1.	 ปัจจยัลกัษณะส่วนบคุคลทีม่คีวามแตกต่าง

มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน

		  1.1	 อายุมีความสัมพันธ ์ เ ชิ งบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์กร

		  1.2	 สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน

		  1.3	 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน

		  1.4	 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์กร

		  1.5	 ต�ำแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน

	 2.	 ปัจจยัด้านลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งซึ่งได้แก่ความส�ำคัญ

ของงาน ความชัดเจนของงาน ความมีอิสระในการ
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ท�ำงาน ภาระงานที่ได้รับ โอกาสเจริญก้าวหน้าในงานมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์กร

	 3.	 ปัจจัยด้านลักษณะองค์กรโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหนึ่งซึ่งได้แก่การมีส่วนร่วมในการบริหาร

งานความมชีือ่เสยีง ความภาคภูมิใจและความน่าเชือ่ถือ

ขององค์กร ความคาดหวังท่ีได้รับจากองค์กรมีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์กร

	 4.	 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท�ำงานที่ได้

รับจากการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหนึ่งซึ่งได้แก่ ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานใน

องค์กร ทัศนคติโดยรวมท่ีมีต่อองค์กร สัมพันธภาพ

ระหว่างผู้ร่วมงาน ความพึ่งพาได้ของผู้บังคับบัญชา มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์กร

	 5.	 การรับรู ้วัฒนธรรมองค์กรของพยาบาล

วชิาชพีในแต่ละระดบัมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัระดบั

ความผูกพันต่อองค์กร

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ 

(SurveyResearch) ประชากร คือหัวหน้าแผนก รอง

หัวหน้าแผนก และพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรง

พยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งจ�ำนวน281 คนกลุ่มตัวอย่าง

คือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอย่างน้อย 6 เดือน

ค�ำนวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง ตามสตูร (Cochran, 1977) 

ได้จ�ำนวนค�ำนวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างของพยาบาล

วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

จ�ำนวน 208 คน แต่เนื่องจากการเก็บข้อมูลอาจได้รับ

แบบสอบถามตอบกลบัไม่ครบหรอืไม่สมบรูณ์ผูวิ้จยัจงึ

ใช้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวนทั้งสิ้น 250 คนหาตัวอย่างตาม

สดัส่วนของแต่ละละกลุม่งานน�ำมาสุม่ตวัอย่างแบบง่าย

โดยวิธีการจับสลากไม่แทนที่ให้ได้จ�ำนวนเท่ากับที่

ก�ำหนดไว้ แล้วบันทึกช่ือไว้เพื่อใช้เป็นตัวแทนของ

ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง

เครื่องมือที่ใ ้ในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม

ตอบกลับด้วยตนเองผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยอาศัยแนวคิด

และงานวิจัยที่เก่ียวข้องตรวจสอบความตรงของเนื้อหา

โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิรวม 3 ท่าน

และน�ำไปทดลองใช้กับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ทีไ่ม่ใช่กลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 30 คน เพือ่ท�ำการวเิคราะห์

หาค่าความเช่ือมั่นโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา 

(Alpha Coefficient) ของครอนบาช (Cronbach) ได้ค่า

ความเช่ือมั่นแบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้วัฒนธรรม

องค์กรค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.8 ปัจจัยด้านลักษณะ

งาน ลกัษณะองค์กร ประสบการณ์ในการท�ำงานค่าความ

เช่ือมั่นเท่ากับ 0.9 ความผูกพันในองค์กรค่าความเช่ือ

มั่นเท่ากับ 0.9 ส่งเครื่องมือให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ

อีกครั้งแล้วจึงน�ำไปเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม

ประกอบด้วยข้อค�ำถามปลายปิด 4 ส่วนดังนี้

	 ส่วนที ่1	 ข้อมลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม

ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา

การปฎิบัติงาน ต�ำแหน่งงาน จ�ำนวน 5 ข้อ

	 ส่วนที่ 2	แบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรูว้ฒันธรรม 

องค์กรของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึง่ 

3 ลกัษณะโดยประยกุต์มาจากกรอบแนวคดิของคุก๊และ

ลาฟ เฟอร์ตี้ (Cooke, R.A. & Lafferty, J.L, 1998) 

พนิตนาฏ ช�ำนาญเสือ และประกริต รัชวัตร์ (2550) 

จ�ำนวน 15 ข้อได้แก่ วัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ประกอบ

ด้วย 4 มิติ จ�ำนวน 5 ข้อ  วัฒนธรรมเชิงตั้งรับ-เฉื่อยชา 

จ�ำนวน 5 ข้อและวัฒนธรรมเชิงตั้งรับ-ก้าวร้าว จ�ำนวน 

5 ข้อ
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	 ก�ำหนดการให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้

(ในแบบสอบถามส่วนที ่2,3,4 ) เหน็ด้วยอย่างยิง่  เหน็ด้วย 

เห็นด้วยปานกลาง ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง

	 แปลผลคะแนนเฉลี่ย แบ่งเป็นระดับ สูง  

ปานกลาง ต�่ำ

	 ส่วนที่ 3	แบบสอบถามพยาบาลวิชาชีพ

เกี่ยวกับ ลักษณะงาน ลักษณะขององค์กรและด้าน

ประสบการณ์ในการท�ำงานโดยประยุกต์มาจากผลงาน

ของ แฮกแมนและโอลด์แฮม (Hackman and Oldham, 

1980) และอมรรัตน์ พูลเกตุ (2551) จ�ำนวน 36 ข้อ

	 ค�ำถามเกี่ยวกับลักษณะงาน ประกอบด้วย 

ความส�ำคัญของงาน และความชัดเจนของงาน ความมี

อิสระในการท�ำงาน ภาระงานที่ได ้รับและโอกาส

เจริญก้าวหน้าในงานมีจ�ำนวนทั้งสิ้น 15 ข้อ 

	 แปลผลคะแนนเฉลี่ย แบ่งเป็นระดับ สูง  

ปานกลาง ต�่ำ

	 ค�ำถามเกี่ยวกับลักษณะองค์กร ประกอบด้วย 

การมีส ่วนร่วมในการบริหารงาน ความมีชื่อเสียง 

ความภาคภูมิใจ และความน่าเชื่อถือขององค์การ 

ความคาดหวังที่ได้รับจากองค์กรมีจ�ำนวนทั้งสิ้น 9 ข้อ

	 แปลผลคะแนนเฉลี่ย แบ่งเป็นระดับ สูง  

ปานกลาง ต�่ำ

	 ค�ำถามเกี่ยวกับลักษณะประสบการณ์ใน

การท�ำงานประกอบด้วย ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน

ในองค์กร ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานในองค์กร 

สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน การพึ่งพาได้ของผู้บังคับ

บัญชา มีจ�ำนวนทั้งสิ้น 12 ข้อ

	 แปลผลคะแนนเฉลี่ย แบ่งเป็นระดับ สูง  

ปานกลาง ต�่ำ

	 ส่วนที่ 4	 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความ

ผูกพันในองค์กรได้แก่ ความเตม็ใจทุ่มเทเพือ่ประโยชน์

ขององค์กร ยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร

และ ความปรารถนาที่จะธ�ำรงรักษาเป็นสมาชิกของ

องค์กรโดยประยุกต์มาจากแบบวัดของพอร์เตอร์และ

คณะ (Porter et al, 1974:603-609) จ�ำนวน 15 ข้อ 

	 แปลผลคะแนนเฉลี่ย แบ่งเป็นระดับ สูง  

ปานกลาง ต�่ำ

การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 หลังจากได้รับอนุมัติให้ด�ำเนินการวิจัยจาก

คณะกรรมการการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของ

คณะสาธารณสขุศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหดิล ในการวจิยั

ได้รับแบบสอบถามกลับคืนที่มีความสมบูรณ์ จ�ำนวน 

228 ฉบับ (ร้อยละ 91.2) 

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ส่วนที่ 1	 ป ัจจัยส ่วนบุคคลของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งน�ำเสนอด้วย

ค่าความถี่และร้อยละ 

	 ส่วนที่ 2	 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ลักษณะขอ

งองค์กร ประสบการณ์ในการท�ำงาน การรบัรูว้ฒันธรรม

องค์กร ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหนึ่งน�ำเสนอด้วยการวิเคราะห์ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

	 ส่วนที่ 3	 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึง่น�ำเสนอ

ด้วยการวิเคราะห์ร ้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

	 ส่วนที่ 4	 ความแตกต่างจ�ำแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหนึง่ทีม่ผีลต่อระดบัความผกูพนัต่อองค์กรน�ำเสนอ

ด้วยค่าวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและสถิติ 

F – test 

	 ส่วนที่ 5	 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน

บุคคล คือ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปัจจัย

ลักษณะงาน ลักษณะองค์กร ประสบการณ์ที่ได้รับจาก
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การท�ำงาน การรับรู ้วัฒนธรรมองค์กรของพยาบาล

วิชาชีพมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงน�ำเสนอ

ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการวิจัย

	 ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล

	 พบว่าส่วนใหญ่พยาบาลวิชาชีพ มีอายุระหว่าง 

20-29 ปี ร้อยละ 39.5 อายุเฉลี่ย 34 ปี สถานภาพโสด 

ร้อยละ 63.1 การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

ร้อยละ 89.9 ระยะเวลาปฎิบตังิานในโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหนึ่งน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 36.0 โดยระยะเวลา

ปฏิบัติงานเฉลี่ยเท่ากับ 10.3 ปี ต�ำแหน่งงาน RN3           

(พยาบาลหัวหน้าเวร) ร้อยละ 60.1

	 ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ลักษณะ

ขององค์กร ประสบการณ์ในการทำ�งาน การรับรู้

วฒันธรรมองคก์ร ของพยาบาลวิ า พีในโรงพยาบาล

เอก นแห่งหนึ่ง

	 ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยลักษณะงานโดยรวม

ของพยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นอยู ่ ในระดับ

ปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 54.2) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่า กลุม่ตวัอย่างมคีวามคดิเห็นต่อปัจจยัด้าน

ลักษณะงานจ�ำแนกตามรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดเท่ากับ 4.0 คือ ความชัดเจนของงาน สามารถ

เข้าใจถึงขอบเขตหน้าที่ ในงานที่รับผิดชอบเป็นอย่างดี

ร้อยละ84.7ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุดเท่ากับ 2.9 คือ 

สามารถท�ำงานให้เสร็จสมบูรณ์ก่อนเวลาเลิกงาน 

คิดเป็นร้อยละ 29.8 ปัจจัยลักษณะองค์กรโดยรวมของ

พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 32.4) พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิด

เห็นต่อปัจจยัด้านลกัษณะองค์กรจ�ำแนกตามรายข้อดงันี้ 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ4.1คือ มีความภาคภูมิใจที่

จะบอกให้ใครๆ ทราบว่าท�ำงานอยูใ่นโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหนึง่ทีไ่ม่แสวงผลก�ำไร ร้อยละ 83.7 ความคาดหวงั

ที่ได้รับจากองค์การจ�ำแนกตามรายข้อพบว่าข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุดเท่ากับ 3.0 คือ ผลตอบแทนที่จะได้รับ

จากโรงพยาบาลคุ้มค่าเป็นธรรมเหมาะกับภาระงาน 

ร้อยละ 29.8 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท�ำงานโดย

รวมของพยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นอยู ่ในระดับ

ปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 44.2) กลุ ่มตัวอย่าง

มคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยัด้านลกัษณะองค์กรจ�ำแนกตาม

รายข้อดงันีข้้อทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุเท่ากบั 4.3 คอื แผนกที่

ปฏิบัติงานมีส่วนส�ำคัญที่ท�ำให้โรงพยาบาลบรรลุเป้า

หมายที่วางไว้ (ร้อยละ 89.9) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด

เท่ากับ 3.3 จ�ำนวน 2 ข้อ คือโรงพยาบาลมีกฎระเบียบ

มากเกินไปจนท�ำให้การปฏิบัติงานยุ ่งยาก (ร้อยละ 

44.3) และพยาบาลในหน่วยงานมีความสามัคคี ไม่มี

การแบ่งพรรคแบ่งพวกมีความเป็นน�้ำหนึ่งใจเดียวกัน

ในการท�ำงาน (ร้อยละ 46.1) ระดับความคิดเห็นของ

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม

อยูใ่นระดบัสงู(ค่าเฉลีย่เท่ากบั 56.0)พบว่ากลุม่ตวัอย่าง

มคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยัระดบัการรบัรูว้ฒันธรรมองค์กร

จ�ำแนกตามลักษณะวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ส่วนใหญ่

เห็นด้วย ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.4 คือมีความรัก

ในองค์กรและต้องการให้องค์กรเจริญรุ่งเรือง (ร้อยละ 

94.3) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 2.8 คือการ

ท�ำงานต้องมีการแข่งขันจึงจะท�ำให้ประสบความส�ำเร็จ

ยิ่งขึ้น (ร้อยละ 27.7)

	 ส่วนที่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

พยาบาลวิ า ีพในโรงพยาบาลเอก นแห่งหนึ่ง

นำ�เสนอด้วยการวิเคราะห์ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน

	 ผลการวจิยัพบว่าระดบัความคดิเหน็ของระดบั

ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม

อยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 58.4) เมื่อพิจารณา

ระดับความคิดเห็นของระดับความผูกพันต่อองค์กร 
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ข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุคือ มคีวามจงรกัภักดกีบัโรงพยาบาล

(ร้อยละ86.80) ข้อท่ีมีค่าเฉลีย่น้อยท่ีสดุคอื พร้อมทีจ่ะ

ปฏบิตังิานโรงพยาบาลต่อไปถ้ามอีงค์กรอืน่ให้ค่าตอบแทน

ที่สูงกว่า (ร้อยละ 53.9)

	 ส่วนท่ี 4 ความแตกต่างจำ�แนกตามปัจจัย

ส่วนบคุคลของพยาบาลวิ า พีในโรงพยาบาลเอก น

แห่งหนึ่งที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรนำ�

เสนอด้วยค่าวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและ

สถิติ F – test

	 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัย

ส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน

แห่งหนึ่งที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 

สรุปโดยรวมพบว่า ต�ำแหน่งของงานแตกต่างกันมี

ผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติ (p<0.05) ส่วนสถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหนึ่งที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p<0.05) 

	 ส่วนที่  5 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ส่วนบุคคล คือ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยลักษณะงาน ลักษณะองค์กร ประสบการณ์ที่

ได้รับจากการทำ�งาน การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรของ

พยาบาลวิ า พีมผีลตอ่ระดบัความผกูพนัตอ่องคก์ร

ของพยาบาลวิ า ีพในโรงพยาบาลเอก นแห่งหนึ่ง

ตารางที่ 1	 ค่าสัมประสทิธสิหสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคล อาย ุระยะเวลาการปฏบิตังิาน ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ลักษณะองค์กร ประสบการณ์ในการท�ำงาน การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้าน กับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง (n=228)

ตัวแปร

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านความเต็มใจ

ทุ่มเทเพื่อประโย น์

ขององค์กร

r(p-value)

ด้านยอมรับค่านิยม

และเป้าหมายของ

องค์กร

r(p-value)

ด้านความปรารถนา

ที่จะธำ�รงรักษาเป็น

สมา ิกของงองค์กร

r(p-value)

โดยรวม

r(p-value)

อายุ (ปี)
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (ปี)
ด้านลักษณะงาน
ความสำ�คัญของงาน
ความชัดเจนของงาน
ความมีอิสระของการทำ�งาน
ภาระงานที่ได้รับ
โอกาสเจริญก้าวหน้าในงาน
รวม

0.143(.03)
0.147(.03)

0.42(< .01)
0.41(< .01)
0.37(< .01)
0.23(< .01)
0.36(< .01)

0.143(.03)
0.123(.06)

0.35(< .01)
0.33(< .01)
0.24(< .01)
0.27(< .01)
0.45(< .01)

0.257(< .01)
0.269(< .01)

0.38(< .01)
0.34(< .01)
0.35(< .01)
0.20(< .01)
0.39(< .01)

0.204(< .01)
0.200(< .01)

0.43(< .01)
0.40(< .01)
0.36(< .01)
0.26(< .01)
0.45(< .01)
0.57(< .01)

ด้านด้านลักษณะองค์กร
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ความมีชื่อเสียง ความภาคภูมิใจ
และความน่าเชื่อถือขององค์กร
ความคาดหวังที่ได้รับจากองค์กร
รวม

0.36(< .01)
0.51(< .01)

0.32(< .01)

0.35(< .01)
0.63(< .01)

0.48(< .01)

0.34(< .01)
0.55(< .01)

0.40(< .01)

0.40(< .01)
0.64(< .01)

0.45(< .01)
0.62(< .01)
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ตารางที่ 1	 ค่าสัมประสทิธสิหสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคล อาย ุระยะเวลาการปฏบิตังิาน ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ลักษณะองค์กร ประสบการณ์ในการท�ำงาน การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรโดยรวมและรายด้าน กับความ

ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง (n=228) (ต่อ)

ตัวแปร

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านความเต็มใจ

ทุ่มเทเพื่อประโย น์

ขององค์กร

r(p-value)

ด้านยอมรับค่านิยม

และเป้าหมายของ

องค์กร

r(p-value)

ด้านความปรารถนา

ที่จะธำ�รงรักษาเป็น

สมา ิกของงองค์กร

r(p-value)

โดยรวม

r(p-value)

ด้านประสบการณ์ในการท�ำงาน
ความรู้สึกของผู้ปฏบัิตงิานในองค์กร
ทัศนคติโดยรวมที่มีต่อองค์กร
สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน
การพึ่งพาผู้บังคับบัญชา
รวม

ด้านการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร
วัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์
วัฒนธรรมเชิงตั้งรับ-เฉื่อยชา
วัฒนธรรมเชิงตั้งรับ-ก้าวร้าว
รวม

0.49(< .01)
0.45(< .01)
0.39(< .01)
0.32(< .01)

0.43(< .01)
0.27(< .01)
0.21(< .01)

0.43(< .01)
0.47(< .01)
0.36(< .01)
0.20(< .01)

0.46(< .01)
0.25(< .01)
0.08(.25)

0.48(< .01)
0.43(< .01)
0.34(< .01)
0.27(< .01)

0.45(< .01)
0.25(< .01)
0.15(.03)

0.53(< .01)
0.51(< .01)
0.41(< .01)
0.30(< .01)
0.59(< .01)

0.50(< .01)
0.29(< .01)
0.16(.02)

0.46(< .01)

อภิปรายผล

	 การวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง สามารถ
อภิปรายผลดังนี้จากการพิจารณาในองค์ประกอบของ
ความผูกพันต่อองค์กรสูงท้ัง 3 ด้านคือความเต็มใจ
ทุ่มเทเพ่ือประโยชน์ขององค์กร ยอมรับค่านิยมเป้า
หมายขององค์กร ความปรารถนาที่จะธ�ำรงเป็นสมาชิก
ขององค์กรมคีวามสขุในการท�ำงาน มีอตัราการท�ำงานที่
สม�่ำเสมอและท�ำให้อัตราการลาออกลดน้อยลงท�ำให้
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรและเป็น
องค์กรที่มีคุณภาพได้อย่างม่ันคงและยั่งยืน (วิเชียร 
วิทยอุดม, 2551)

	 เมื่อพิจารณาปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพ คือเมื่อกลุ ่มตัวอย่างมีอายุเพิ่มขึ้น 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นท�ำให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึนผู้บริหารควรจัดสวัสดิการที่

สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละกลุ่มวัยท�ำงาน
สอดคล้องกับ ริบินิแอคและอลัตโต (Hrebiniak, & 
Alutto, 1972: 556) กล่าวว่าหากผู้บริหารต้องการให้
มีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากข้ึนและต้องการธ�ำรง
รักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กรควรจัดให้มีระบบ
สวัสดิการและค่าตอบแทนความมั่นคงในวิชาชีพ ความ
ปลอดภัย ช่วยกระตุ้นให้มีแรงจูงใจในการท�ำงาน ส่วน
สถานภาพสมรสและระดับการศึกษาของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน

	 ปัจจยัด้านลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค์กร คือมีการระบุขอบเขตหน้าที่
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษรแต่
ยงัขาดการถ่ายทอดและสือ่สารท�ำให้สมาชิกพยาบาลใน
แผนกมคีวามเข้าใจในกระบวนการท�ำงานและเข้าใจใน
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองท�ำให้ง่ายต่อ
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การปฏิบัติงาน สอดคล้องกับที่มูลเลอร์และลอร์เลอร์ 
(Muel ler  & Lawler,  1999) กล ่าวว ่ างานที่
ขาดความชดัเจนในงาน  ลกัษณะงานทีไ่ม่มคีวามหลากหลาย
ซ�้ำจ�ำเจมีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กร ความ
ชัดเจนของงานมีส่วนให้กลุ่มตัวอย่างสามารถท�ำงาน
เสรจ็ภายในเวลางานเพราะการต้องใช้เวลาหลงัเลกิงาน
ท�ำงานให้เสร็จสมบูรณ์ก่อนลงเวรท�ำให้เกิดความ
เบื่อหน่ายความผูกพันต่อองค์กรลดลง (วรรณภา 
ประไพพานชิ สปุาณ ีเสนาดสิยั และยวุด ีฦาชา, 2550: 57)

	 เมื่อพิจารณาปัจจัยลักษณะองค์กร ค�ำถามที่มี
ระดับความคิดเห็นด้วยต่อปัจจัยลักษณะองค์กรมี
ค่าเฉลี่ยต�่ำสุดเท่ากับ 3.0  ผลตอบแทนที่จะได้รับจาก
โรงพยาบาลคุม้ค่าเป็นธรรมเหมาะกบัภาระงานผูบ้รหิาร
ประเมินผลงานด้วยความเป็นธรรมและโปร่งใส ค�ำนึง
การจูงใจผู้ปฏิบัติงานด้วยการก�ำหนดค่าตอบแทนที่
คุ้มค่ากับที่ลงแรง

	 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท�ำงานของกลุม่
ตัวอย่างมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันธ์ต่อ
องค์กรโรงพยาบาลควรส่งเสริมให้พนักงานตระหนัก
และเห็นความส�ำคัญของความรักและสามัคคีเป็น
อันหนึ่งอันเดียวอันเดียวกัน ท�ำให้มีความสุขในการ
ท�ำงานส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรตามมาโดย
ท�ำงานภายใต้บรรยากาศของความรกั การให้เกยีรต ิการ
ช่วยเหลือ สนับสนุนซ่ึงกันและกัน (KISS LOVE 
SERVE ซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์กร) (เอกสารประกอบ
ค�ำบรรยายผู้อ�ำนวยการโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง, 
2007)

	 ปัจจัยด้านการรับรู ้ วัฒนธรรมองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่มีผลต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกบัความผกูพนัต่อองค์กร สอดคล้องกบัการศกึษา
ของการศึกษาของ พนิตนาฎ ช�ำนาญเสือ และประกริต 
รัชวัตร์ (2550) และดีโบราห์ และคณะ (Debrorah 
ed al., 2007) วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ให้

ความส�ำคัญของค่านิยมในการท�ำงานมุ่งเน้นความพึง

พอใจของพนักงานในองค์กร ส่งผลต่อความส�ำเร็จ         

ในการท�ำงานขององค์กรคือ องค์กรที่มีค่านิยมและ

พฤติกรรมการแสดงออกมุ ่งเน ้นความส�ำคัญกับ

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล องค์กรมีความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกัน ผลการวิจัยพบว่าระดับความคิดเห็นของ

การรับรู ้วัฒนธรรมองค์กรลักษณะวัฒนธรรมเชิง

สร้างสรรค์อยู่ในระดับสูงและมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดและ

สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร(KISS LOVE & SERVE)

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย

	 1.	การให้รางวัลและค่าตอบแทน ผู้บริหาร

ทางการพยาบาลควรสร้างแรงจงูใจ โดยก�ำหนด จดัให้มี

ระบบสวสัดกิารภายในและค่าตอบแทนเพือ่ตอบสนอง

ความต้องการของพยาบาลในด้านความมัน่คงในวชิาชพี 

เพิ่มความปลอดภัยในการปฏิบัติงานในเวรบ่าย-ดึก 

ให้ยามตรวจตามตกึต่าง ๆ  การจ่ายค่าตอบแทนทัง้ทีเ่ป็น

ตัวเงินปรับเพิ่มอัตราค่าเวรและค่าล่วงเวลาให้เท่ากับ

โรงพยาบาลอื่น ๆ ในระดับเดียวกัน ไม่เป็นตัวเงินเช่น

การได้รับการยอมรับ ชื่นชมผลงานผู้บริหารควรปรับ

เงนิเดอืนอย่างยตุธิรรมกบัความรูค้วามสามารถและผล

การปฏิบัติงาน

	 2.	การก�ำหนดบทบาทและวิธีการท�ำงาน

หัวหน้าแผนกควรส่งเสริมให้ก�ำลังใจในการท�ำงานและ

บรรยากาศที่ดีในการท�ำงาน ช่วยให้พยาบาลในหน่วย

งานมคีวามสขุในการท�ำงานมคีวามสามคัค ีไม่มกีารแบ่ง

พรรคแบ่งพวกมีความเป็นน�้ำหนึ่งใจเดียวกันในการ

ท�ำงานเป็นไปตามวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร (KISS 

LOVE & SERVE)

ข้อเสนอแนะในการท�ำงานวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ควรมกีารศกึษาความผกูพนัต่อองค์กรของ

ทีมสหสาขาวิชาชีพอื่นๆ ในโรงพยาบาลเอกชนอื่นๆ

	 2.	 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เช่น การ

สัมภาษณ์เชิงลึกและการสังเกตแบบมีส่วนร่วมเพื่อ

ให้ทราบรายละเอียดเชิงลึกมากขึ้น
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