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บทคัดย่อ

การวิจัยเชิงพรรณนานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยคัดสรรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลกรุงเทพ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างเป็น
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ท�ำงานเต็มเวลา จ�ำนวน 300 คน คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่ง
ชั้นภูมิ ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบออนไลน์ ได้แก่ ด้านจิตวิทยาเชิงบวก ด้านองค์ประกอบสิ่ง
แวดล้อมเพื่อการท�ำงาน ด้านความผูกพันต่อองค์กร ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ .894, .957 และ .835 ตามล�ำดับ 
วเิคราะห์ข้อมูลด้วยการถดถอยพหุแบบขัน้ตอน

 
พบว่า ความผกูพนัต่อองค์กรอยูใ่นระดับสงู ( = 5.31, SD=0.84) 

ปัจจยัท�ำนายความผกูพนัต่อองค์กร คอื จติวทิยาเชงิบวกด้านการมองโลกในด้านด ีและ องค์ประกอบสิง่แวดล้อม
เพื่อการท�ำงานด้านพ้ืนฐานการพยาบาลเพ่ือคุณภาพการดูแลรักษา และด้านการมีส่วนร่วมของพยาบาล อย่างมี
นัยส�ำคัญทางสถิติ (p< .05) สมการท�ำนายอธิบายได้ร้อยละ 44.30 

ค�ำส�ำคัญ: ความผูกพันต่อองค์กร จิตวิทยาเชิงบวก องค์ประกอบสิ่งแวดล้อมเพื่อการท�ำงาน

Abstract 

This descriptive research aimed to investigate the selected factors (positive psychological capital 
and practice environment) which influenced organization commitment among professional nurses at operational 
level in Bangkok Hospital in the northeastern Thailand. The sample included 300 fulltime professional 
nurses at operational level. The sample was randomly selected by stratified hierarchy sampling. An online 
questionnaire was sent to the participants, including positive psychological capital, practice environment and 
organizational commitment aspects. Reliability of each aspect was .894, .957 and .835, respectively.  
Stepwise Multiple Linear Regression was performed for data analysis. The findings showed that organizational 
commitment average score was in high level ( =5.31, S.D. = 0.84). The organizational commitment had 
been jointly influenced by three factors, namely optimistic view of positive psychological capital aspect, basic 
nursing for quality of care of practice environment aspect, and nurse’ participation of practice environment 
aspect (p< .05). The regression model showed 44.30 percent explanation ability to organizational commitment. 
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บทน�ำ

	 ปัจจบุนัแนวคดิความผกูพันต่อองค์กร ได้ถกู

น�ำมาประยุกต์ใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ

ด้านทรัพยากรบุคคลทั้งองค์กรของภาครัฐและเอกชน 

สะท้อนกระบวนการในการจัดการทรัพยากรบุคคล 

และการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร1 

เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กร มีความเชื่อมโยงกับ

การคงอยูใ่นงานของบคุลากรในองค์กร และจะช่วยลด

ปัญหาการลาออกของบุคลากรได้ ถ้าบุคคลขาดความ

ผูกพันต่อองค์กร และลาออกจากองค์กรไป จะท�ำให้

องค์กรขาดอตัราก�ำลงั ซึง่ในปี พ.ศ. 2560 ประเทศไทย 

มอีตัราก�ำลงัพยาบาลวชิาชีพขาดแคลนเท่ากบั 40,086 

คน มีอัตราการลาออกสูงขึ้นในปี พ.ศ. 2558-2560 

ร้อยละ 2.71, 2.99 และ 3.29 ตามล�ำดับ สาเหตุการ

ลาออกและการขาดแคลนส่วนหนึ่งเกิดจากความ

ก้าวหน้าในอาชพีน้อย มข้ีอจ�ำกดัด้านต�ำแหน่งงาน และ

การที่ไม่สามารถรักษาพยาบาลวิชาชีพไว้ในระบบได้ 

และยังส่งผลกระทบต่อคุณภาพการดูแลรักษาผู้ป่วย 

ท�ำให้ คุณภาพการดูแลผู ้ป่วยลดลง2 และองค์กร 

ต้องสิ้นเปลืองทั้งเวลาและงบประมาณในกระบวนการ

สรรหา คดัเลอืกและพฒันาบคุลากรใหม่ ขณะเดยีวกนั

ถ้าบคุคลมคีวามผกูพนัต่อองค์กร บคุคลนัน้จะรูส้กึและ

รับรู ้ว ่าตนเป็นส ่วนหนึ่งที่ส�ำคัญในองค์กร และ

แสดงออกด้วยการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย ทุ่มเท

ท�ำงานเพือ่ให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร และจะอยู่กบั

องค์กรตลอดไป3 ดังนั้นความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานและการธ�ำรงรักษาบุคลากร จึงมีความส�ำคัญ

มากกับทุกองค์กร 

	 โรงพยาบาลกรุงเทพ ได้พยายามสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง แต่ใน 

ปีพ.ศ. 2558-2561ผลส�ำรวจความผูกพันต่อองค์กร

พยาบาลไม่เป็นไปตามเป้าหมาย คือร้อยละ 72,75 

และ 80 ตามล�ำดับ ระดับที่ต�่ำที่สุดคือร้อยละ 55 

พบอัตราการลาออก เท่ากับร้อยละ 9, 10 และ 12 

ตามล�ำดับ และสูงสุดถึงร้อยละ 27 เหตุผลของการ 

ลาออกคือ ผลประโยชน์ค่าตอบแทน และสภาพการ

ท�ำงาน ร้อยละ 204 จากการสัมภาษณ์พยาบาลวิชาชีพ 

พบว่าสิ่งที่มีผลต่อการคงอยู ่กับองค์กรคือ การจัด

ตารางการท�ำงาน ความคาดหวงัของผูม้าใช้บรกิารและ

องค์กรที่มีมาตรฐานในระดับสูง และสัมพันธภาพ

ระหว่างแพทย์กับพยาบาลท่ีมีความหลากหลายของ

แพทย์ ท�ำให้พยาบาลไม่กล้าที่จะแสดงความเห็น

เก่ียวกับการดูแลรักษาผู้ป่วย ดังน้ันการสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กรจึงมีปัจจัยหลายด้านเข้ามาเกี่ยวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง พบว่า 

ปัจจยัทีม่อิีทธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์กร มทีัง้ปัจจยั

ส่วนบคุคล ได้แก่ อาย ุรายได้ ประสบการณ์ จติลกัษณะ

ส่วนบุคคล เป็นต้น และปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ 

โครงสร้างองค์กร วฒันธรรมองค์กร ลกัษณะงาน ภาวะ

ผู ้น�ำ ความน่าเชื่อถือขององค์กร ผลประโยชน์

ค่าตอบแทน สิ่งแวดล้อมในการท�ำงาน เป็นต้น 

ซึง่ปัจจยัเหล่านีม้ผีูท้�ำการศกึษาไว้มากพอสมควร และ

แสดงให้เหน็ว่า ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองค์กร ได้แก่ อายุ ประสบการณ์ ภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการท�ำงาน เงินเดือนและ

ผลประโยชน์ สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน คุณลักษณะ

องค์กร ได้แก่ การรับรู้จุดมุ่งหมายขององค์กร ภาวะ

ผู้น�ำของหัวหน้าหอผู้ป่วย ความมีชื่อเสียงขององค์กร 

การมีส่วนในการออกความคิดเห็น ความท้าทายและ

ผลย้อนกลับของงาน สิ่งแวดล้อมเพื่อการท�ำงาน 

จิตวิทยาเชิงบวก ข้อมูลป้อนกลับของงาน ความหลาก

หลายและความแตกต่างของงาน5,6,7,8 เป็นต้น งานวจิยั

ทีเ่กีย่วข้องเหล่านีเ้ป็นการศกึษาในโรงพยาบาลภาครฐั

เป็นส่วนใหญ่และมีส่วนน้อยในภาคเอกชน โดยเฉพาะ

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื และมส่ีวนน้อยทีศ่กึษาปัจจยั

ด้านจิตวทิยาเชิงบวกและด้านองค์ประกอบสิง่แวดล้อม

เ พ่ื อ ก า ร ท� ำ ง า น ข อ ง พ ย า บ า ล โ ด ย เ ฉ พ า ะ  เ ช ่ น 

ความสัมพันธ์ระหว่างแพทย์กับพยาบาล ซึ่งปัจจัย

ดังกล่าวผู้วิจัยคาดว่าน่าจะส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ เนื่องจาก
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มคีวามเกีย่วพนัเชงิบวกกับความผูกพันต่อองค์กร โดย 

จิตวิทยาเชิงบวกนั้น เป็นการมองโลกในด้านดี มีความ

เชือ่ในศกัยภาพของตนเอง มคีวามหวงัในงาน พยายาม

ท�ำงานให้ส�ำเรจ็ด้วยด ีแม้ว่าจะมอีปุสรรคกต็าม มคีวาม

ยืดหยุ่นด้านอารมณ์9 ส่วนปัจจัยด้านองค์ประกอบ

สิ่งแวดล้อมเพื่อการท�ำงาน เป็นการเข้าไปมีส่วนร่วม

ของพยาบาล คุณภาพการพยาบาลเพื่อการดูแลรักษา 

การส่งเสรมิสนบัสนนุของผูน้�ำ ความพอเพียงของอตัรา

ก�ำลังและทรัพยากร เพื่อท�ำให้เกิดความปลอดภัยกับ

ผูป่้วย รวมถงึความสมัพนัธ์ระหว่างแพทย์กบัพยาบาล

ที่สะท้อนถึงความร่วมมือกันในการท�ำงาน10 ด้วย

เหตุผลและบริบทดังที่กล่าวมา ประกอบกับผู้วิจัย

มหีน้าทีค่วามรบัผิดชอบต่อการบรหิารองค์กรพยาบาล

โดยตรง ผู ้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยคัดสรรที่มี

อทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชพี

ระดับปฏิบัติการ โดยมีเป้าหมาย เพื่อเป็นแนวทางใน

การพฒันาองค์กรพยาบาล สร้างความผกูพนัต่อองค์กร 

และธ�ำรงรักษาพยาบาลวิชาชีพให้คงอยู่กับองค์กร

ต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. 	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ด้านจิตวิทยาเชิงบวก และด้านองค์ประกอบสิ่งแวดล้อม

เพือ่การท�ำงานกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพยาบาล

วิชาชีพระดับปฏิบัติการ  โรงพยาบาลกรุง เทพ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย

2. 	 เพือ่ศกึษาปัจจยัคดัสรรทีร่่วมกนัท�ำนาย

ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพระดับ 

ปฏบัิตกิาร โรงพยาบาลกรงุเทพ ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

ประเทศไทย

กรอบแนวคิดในการวิจัย

การวจิยัครัง้นี ้เป็นการศกึษาความผกูพนัต่อ

อ ง ค ์ ก ร ข อ ง พ ย า บ า ล วิ ช า ชี พ ร ะ ดั บ ป ฏิ บั ติ ก า ร

โรงพยาบาลกรุงเทพ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ประเทศไทย ผู้วิจัยได้น�ำกรอบแนวคิดความผูกพันต่อ

องค์กรของ Porter et al.3,11 มาศึกษาโดยให้แนวคิด

ทฤษฎีว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดทางด้าน

ทัศนคติของบุคคลที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ซึ่งเป็นความเชื่ออย่างแรงกล้า ที่จะยอมรับค่านิยม 

เป้าหมายขององค์กร มคีวามเตม็ใจทีจ่ะใช้ความทุม่เท

ให้กับองค์กร และต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร

ตลอดไป ผู้วิจัยได้คัดสรรปัจจัยที่คาดว่าน่าจะเป็น

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ ปัจจัย

ด้านจิตวิทยาเชิงบวก9 และปัจจัยด้านองค์ประกอบ

สิ่งแวดล้อมเพื่อการท�ำงาน10 โดยผู้วิจัยได้น�ำมาสร้าง

กรอบแนวคดิของการวจิยั และ เช่ือมโยงความสมัพนัธ์

ระหว่างตัวแปรปัจจัยดังกล่าว ดังภาพที่ 1

ด้านองค์ประกอบสิ่งแวดล้อมเพื่อการท�ำงาน
1. การมีส่วนร่วมของพยาบาล 
2. พื้นฐานการพยาบาลเพื่อคุณภาพการดูแลรักษา 
3. ภาวะผู้น�ำและการส่งเสริมสนับสนุนของผู้น�ำ
4. ความพอเพียงของก�ำลังคนและทรัพยากร 
5. ความสัมพันธ์ระหว่างแพทย์กับพยาบาล

ด้านจิตวิทยาเชิงบวก 
1. ความเชื่อในศักยภาพของตัวเอง
2. การมองโลกในด้านดี   
3. ความหวังในงาน
4. ความยืดหยุ่นด้านอารมณ์

ความผูกพันต่อองค์กร

ตัวแปรอิสระ

ตัวแปรตาม

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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1.	 ด้านจิตวิทยาเชิงบวก ผู ้วิจัยได้แปล

เครื่องมือวัดจิตวิทยาเชิงบวก PsyCap questionnaire 

(PCQ) จากต้นฉบับ9 จ�ำนวน 24 ข้อ มข้ีอค�ำถามด้านลบ 

คือข้อที่11ซ่ึงระบุสัญญลักษณ์ (R) หลังข้อค�ำถาม 

มีระดับคะแนนตั้งแต่ 1-6 โดยมีเกณฑ์ในการแปลผล

ระดับคะแนนดังนี้ คะแนนต�่ำสุดเท่ากับ 1.00-1.83 

หมายถึง ความคิดเห็นอยู ่ในระดับน้อยที่สุดและ

ค่าคะแนนสูงสุดเท่ากับ 5.16-6.00 หมายถึงระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงมาก แบบสอบถามฉบับ

ภาษาไทยน้ีได้รับการอนุมัติให้ใช้ได้จากบริษัท Mind 

Garden 

2. 	 ด้านองค์ประกอบสิ่งแวดล้อมเพื่อการ

ท�ำงาน ผู้วิจัยได้แปลเคร่ืองมือจากต้นฉบับ10 จ�ำนวน 

31ข้อ มีระดับคะแนนต้ังแต่ 1-4 โดยมีเกณฑ์ในการ

แปลผล คือระดับคะแนนต�่ำสุดเท่ากับ 1.00-1.75 

หมายถงึ ความคดิเหน็อยูใ่นระดับน้อย และค่าคะแนน

สูงสุดเท่ากับ 3.26-4.00 หมายถึงระดับความคิดเห็น

อยู่ในระดับสูงมาก 

3. 	 ด้านความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้

แปลเครื่องมือจากต้นฉบับ3,11 จ�ำนวน 15 ข้อ มีข้อ

ค�ำถามด้านลบอยู่ 6 ข้อค�ำถาม คือข้อที่ 3,7,9,11,12 

และ 15 ซึ่งระบุสัญญลักษณ์ (R) หลังข้อค�ำถาม มีระดับ

คะแนนต้ังแต่ 1-7 คะแนน โดยมเีกณฑ์ในการแปลผล

ระดับคะแนนต�ำ่สดุ 1.00-1.86 หมายถงึ ความคดิเหน็

อยู่ในระดับน้อยที่สุดและระดับคะแนนสูงสุด 6.16-

7.00 หมายถึงระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงมาก

การแปลแบบสอบถามทัง้ 3 ด้านจากต้นฉบบั

ภาษาองักฤษครัง้นีผู้ว้จิยัได้ประสานงานผ่านทางอเีมล์

ไปยังผู้รับผิดชอบด้านลิขสิทธ์และได้รับอนุญาตให้ใช้

ในการท�ำวจัิยได้โดยทัว่ไปเมือ่มกีารอ้างองิอย่างถกูต้อง 

ในกรณี PES-NWI10 และ OCQ3,11 ส่วนกรณี PCQ9 

ได้รับอนุญาตให้แปลเป็นภาษาไทยได้ และให้ส่งฉบับ

ที่แปลแล้วกลับไปยังผู้รับผิดชอบ โดยก่อนส่งให้ผู้รับ

ผดิชอบ ผูว้จิยัได้ส่งฉบบัภาษาไทยให้อาจารย์ทีป่รกึษา

วิทยานิพนธ์และผู้ทรงคุณวุฒิ ช่วยแปลกลับเป็นภาษา

วิธีด�ำเนินการวิจัย

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณา เพื่อศึกษา

ปัจจยัคดัสรรทีมี่อทิธพิลต่อความผกูพันต่อองค์กรของ

พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลกรุงเทพ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพระดับ 

ปฏิบตักิาร สงักดัฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลกรุงเทพ 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย จ�ำนวน 4 แห่ง 

จ�ำนวน 575 คน ซ่ึงรวมทกุช่วงของอายแุละประสบการณ์

การท�ำงาน ยกเว้นพยาบาลวิชาชีพที่ยังอยู ่ในช่วง

ทดลองงาน ลาคลอด ลาศึกษาต่อหรืออบรม

 	 กลุ ่มตัวอย่าง ค�ำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้สตูรของ Cohen (1988)12 โดยพิจารณาจากอ�ำนาจ 

การทดสอบ (Power of test) และขนาดของผลกระทบ 

(effect size) ได้จ�ำนวนตวัอย่างเท่ากบั 213 คนจากนัน้

น�ำมาเปรียบเทียบกับการหาจ�ำนวนตัวอย่างตาม

กฎอย่างง่าย (Rule of thrum) ของการวเิคราะห์ถดถอย

พหุแบบขั้นตอน ซึ่งต้องใช้จ�ำนวนตัวอย่าง 20 ถึง 40 

เท่าของจ�ำนวนตัวแปรอิสระ13 ในการศึกษาคร้ังนี้มี

ตัวแปรอิสระทั้งหมด 9 ตัว จึงเลือกใช้ที่ 30 เท่าได้

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง = 270 คน เมื่อพิจารณาอัตรา

การตอบกลับ (Response rate) ของการตอบแบบสอบถาม

ออนไลน์ขององค์กรมีร้อยละ 85 เพื่อป้องกันข้อมูล

สูญหาย หรือไม่ครบถ้วนจึงเพิ่มจ�ำนวนตัวอย่างอีก 

ร้อยละ 1514 ได้จ�ำนวนตัวอย่าง เท่ากับ 310 คน

วธิกีารสุม่ตวัอย่าง เป็นการสุม่ตวัอย่างแบบ

แบ่งชั้นภูมิ โดยเทียบสัดส่วนของประชากร ในแต่ละ

โรงพยาบาลกับจ�ำนวนประชากรทั้งหมด มาค�ำนวณ

ขนาดตัวอย่างของแต่ละโรงพยาบาล แล้วใช้วิธีการสุ่ม

อย่างมีระบบ เพื่อให้ได้ขนาดตัวอย่างตามที่ต้องการ 

และตัดแบบสอบถามที่ข ้อมูลไม่สมบูรณ์ 10 คน 

คงเหลือกลุ่มตัวอย่าง 300 คน 

เครือ่งมอืท่ีใช้ในการวิจยั เป็นแบบสอบถาม

ปลายปิดแบบประมาณค่า ประกอบด้วย 3 ด้านคือ
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อังกฤษ (Back translation) เพื่อตรวจสอบความ

ถกูต้องและได้น�ำไปให้ผูท้ีม่ลีกัษณะคล้ายกลุม่ตวัอย่าง

อ่านเพื่อตรวจสอบความเข้าใจจ�ำนวน 5 คนเมื่อ 

ตรวจสอบแล้วจงึน�ำไปตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอื 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 

แบบสอบถามทัง้ 3 ด้านได้ผ่านการตรวจสอบความตรง

ของเนื้อหาโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ�ำนวน 5 ท่าน ได้ค่า 

CVI (.945) เมื่อแยกรายด้าน ด้านจิตวิทยาเชิงบวก 

ด้านองค์ประกอบส่ิงแวดล้อมเพื่อการท�ำงานและด้าน

ความผูกพันต่อองค์กรได้เท่ากับ .944 .962 และ   

.911 ตามล�ำดับ หาค่าความเที่ยงโดยน�ำไปทดลองใช้

กับกลุ่มประชากรที่มีลักษณะและคุณสมบัติคล้ายคลึง

กับกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 30 คน แล้วน�ำมาหาค่าความ

เที่ยงด้วยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาคได้ค่า

ความเที่ยง (.953) เมื่อแยกรายด้านได้เท่ากับ .894  

.957 และ .835 ตามล�ำดับ 

การพทัิกษ์สทิธิก์ลุม่ตวัอย่าง โครงการวจิยัน้ี

ได้รับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย

ในมนุษย์โรงพยาบาลกรุงเทพเลขที่ 2019-047 และ

ได้รบัการอนมุตัยิกเว้นการขอจรยิธรรมการท�ำวจิยัจาก

คณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัในมนษุย์ มหาวทิยาลยั

ขอนแก่นเลขที ่มข 0201.2.3/6527 หลงัจากนัน้ผูวิ้จยั

ได้ขออนญุาตและขอความร่วมมอืในการเข้าร่วมการวจิยั 

พร้อมทัง้ได้ชีแ้จงวตัถปุระสงค์และประโยชน์ในการท�ำ

วิจัย และเก็บข ้อมูลเฉพาะคนท่ีสมัครใจเท ่านั้น 

กลุ่มตัวอย่างมีสิทธิที่จะปฏิเสธหรือยุติการเข้าร่วมการ

วิจัยได้ตลอดเวลา

การเก็บรวบรวมข้อมูล เม่ือโครงการผ่าน

การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยใน

มนุษย์ทั้ง 2 แห่งแล้ว ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการเก็บรวบรวม

ข้อมูลโดยส่งแบบสอบถามออนไลน์และค�ำชี้แจง

รายละเอียดต่อผู้บริหารและกลุ่มตัวอย่างโรงพยาบาล

กรุงเทพ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ�ำนวน 4 แห่ง 

ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 10 วัน ตั้งแต่วันที่ 

2-31 ตุลาคม พ.ศ. 2562

การวเิคราะห์ข้อมลู การวเิคราะห์ข้อมลูด้วย

โปรแกรมส�ำเร็จรูป สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปคือ

สถิติเชิงพรรณาได้แก่ จ�ำนวน ร ้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสห

สัมพันธ์ของเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์ของตัวแปร 

และ วเิคราะห์การถดถอยพหแุบบขัน้ตอนเพือ่หาปัจจัย

ท�ำนาย 

ผลการวิจัย

1.	 ข้อมลูท่ัวไป กลุม่ตัวอย่างทีศึ่กษา มอีายุ

เฉลี่ย ( =30.98 ปี) และมีจ�ำนวนมากที่สุด คือ อายุ 

21-30 ปี ร้อยละ 58 สถานภาพโสดมากที่สุด คือ

ร้อยละ 62 ส�ำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด 

คือร้อยละ 98 มีอายุงานมากที่สุด 1-3 ปี ร้อยละ 49 

เป็นพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการระดับ 1 มากที่สุด

ร้อยละ 57 และปฏิบัติงานในแผนกผู้ป่วยในมากที่สุด

ร้อยละ 43 

2.	 ระดบัความผกูพนัต่อองค์กร ค่าคะแนน

เฉลี่ยอยู ่ในระดับสูง ( =5.31, SD=0.84) เม่ือ

พิจารณารายข้อ พบว่าข้อค�ำถามที่มีค่าคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด ( =6.24, SD=0.93) คือข้อค�ำถามที่  6 

“ท่านภูมิใจที่จะบอกใครๆ ว่าฉันเป็นส่วนหน่ึงของ

โรงพยาบาลแห่งน้ี” รองลงมาคือข้อค�ำถามที่  1 

“ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอันเหนือกว่า

ความคาดหวังปกติเพื่อให้โรงพยาบาลแห่งนี้ประสบ

ความส�ำเร็จตามเป ้าหมาย” มีค ่าคะแนนเฉลี่ย 

( =6.11, SD=0.90) ส่วนข้อที่มีค่าคะแนนเฉลี่ย

ต�่ำที่สุด ( =2.02 , SD=1.30 ) คือข้อค�ำถามที่ 7 

“ท่านสามารถท�ำงานได้ดเีช่นกนัในโรงพยาบาลแห่งอ่ืน

ถ้างานยงัคงเป็นลกัษณะเดยีวกนักบังานในโรงพยาบาล

แห่งนี้” 

3.	 ระดับจติวทิยาเชิงบวก ค่าคะแนนเฉลีย่

อยู่ในระดับสูง ( =4.76, SD=0.55) ด้านที่มีค่า

คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด ( =4.99, SD=0.59) คือด้าน

การมองโลกในด้านดี รองลงมาคือด้านความหวังใน
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งาน ด้านความเชื่อในศักยภาพของตัวเองมีค่าคะแนน

เฉลี่ย ( =4.89, SD=0.69 และ =4.79, SD=0.79) 

ส่วนความยืดหยุ ่นด้านอารมณ์มีค่าคะแนนเฉล่ีย

น้อยที่สุด ( =4.76, SD=0.65) 

4.	 องค์ประกอบสิง่แวดล้อมเพ่ือการท�ำงาน 

ค ่าคะแนนเฉลี่ยอยู ่ ในระดับสูงมาก ( =3.48, 

SD=0.46) ด้านทีม่ค่ีาคะแนนเฉลีย่สงูทีส่ดุ ( =3.63, 

SD=0.42) คือ ด้านพื้นฐานการพยาบาลเพื่อคุณภาพ

การดแูลรกัษา รองลงมาเป็นด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง

แพทย์กับพยาบาล ด้านภาวะผูน้�ำ การส่งเสรมิสนับสนนุ

ของผู้น�ำ และ ด้านการมีส่วนร่วมของพยาบาลมีค่า

คะแนนเฉลี่ย ( =3.52, SD=0.63, =3.50, 

SD=0.58, =3.40, SD=0.55) ตามล�ำดับ ส่วนด้าน

ทีมี่ค่าคะแนนเฉลีย่น้อยทีส่ดุ ( =3.24, SD=0.76) คอื 

ความพอเพียงของอัตราก�ำลังและทรัพยากร 

5.	 สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 

ตัวแปรทั้งสองมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร (r = .559 และ .511) ที่ระดับ

นัยส�ำคัญทางสถิติ (p < .01) และพบว่าตัวแปรอิสระ

รายด้านทั้ง 9 ตัว มีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรที่ระดับปานกลางถึงสูง (r = 

.292- .614) ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ (p < .01) 

ตัวแปรอิสระที่มีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด คือจิตวิทยาเชิงบวก 

ด้านการมองโลกในด้านด ี(r= .614) รองลงมาคอืองค์

ประกอบสิ่งแวดล้อมเพื่อการท�ำงานด้านพื้นฐานการ

พยาบาลเพื่อคุณภาพการดูแลรักษา (r = .513) และ

น้อยท่ีสดุ (r= .292) คอืด้านความยดืหยุน่ด้านอารมณ์

6.	 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร พบว่าปัจจยัจติวทิยาเชงิบวก และองค์ประกอบ

สิง่แวดล้อมเพือ่การท�ำงานมอีทิธพิลต่อความผกูพันต่อ

องค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p< .01) และ 

สามารถร่วมกันท�ำนายความผูกพันต่อองค์กรได้

ร้อยละ 35.4 (R2 = .354) เมื่อแยกวิเคราะห์ตัวแปร

อิสระทั้ง 9 ด้าน พบว่า มีเพียงตัวแปรอิสระ 3 ตัว 

คือ จิตวิทยาเชิงบวก ด้านการมองโลกในด้านดี 

องค์ประกอบสิ่งแวดล้อมเพื่อการท�ำงาน ด้านพื้นฐาน

การพยาบาลเพื่อคุณภาพการดูแลรักษา และ ด้านการ

มีส่วนร่วมของพยาบาล และสามารถร่วมกันท�ำนาย

ความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 44.30 (R2 = .443) 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p < .05)

การอภิปรายผล

ความผูกพันต่อองค์กร อยู ่ในระดับสูง 

( =5.31, S.D.=0.84) เมือ่พจิารณาเฉพาะค่าคะแนน

เฉลี่ย ในฐานะดัชนีช้ีวัดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ตามแนวคิดของ Buchanan1 และ Porter, et al3 และ

อาจพจิารณาได้ว่าเป็นความส�ำเรจ็ในกระบวนการดูแล

ทรัพยากรบุคคลขององค์กรที่สามารถ สร้างความ

เช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายของ

องค์กร มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการ

ท�ำงานให้กับองค์กร และต้องการรกัษาสมาชิกภาพของ

องค์กรไว้ ตามแนวคิดของ Porter, et al3,11 ท�ำให้กลุ่ม

ตวัอย่างมคีวามผกูพนัต่อองค์กรในระดบัสงู สอดคล้อง

กับการศึกษาในโรงพยาบาลเอกชนของอรวรรณ 

เครือแป้น, ปิยธิดา ตรีเดช และวงเดือน ปั ้นดี15  

ที่พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน

ระดับสูง ( =58.4) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุน้อย 

( =30.98) และ ระยะเวลาการท�ำงานไม่นานนัก 

( =3.69) ซ่ึงถอืว่าเป็นคนรุน่ใหม่ จงึอาจท�ำให้มคีวาม

เชือ่ในศกัยภาพของตนเองสงูและเชือ่ว่าความส�ำเรจ็มา

จากศักยภาพของตนเองมากกว่าองค์กร และคาดหวัง

ผลประโยชน์ทีไ่ด้รบัมากกว่าท่ีเป็นอยู ่รวมทัง้อาจมบีาง

ส่วนท่ีอาจท�ำความเข้าใจ และยอมรับนโยบายการ

บรหิารงานบคุคลได้ยาก อนัอาจเป็นปัญหาขององค์กร

ในการสื่อสารนโยบายกับพนักงานก็เป็นไปได้ ท�ำให้

ระดับความผูกพันต่อองค์กรในส่วนนี้น้อย
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ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

มากที่สุดคือ จิตวิทยาเชิงบวก มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับสูง ( =4.76,S.D.=0.55) และอาจพิจารณาได้

ว่ากลุ่มตัวอย่าง มีความเช่ือในศักยภาพของตัวเอง 

มีการมองโลกในด้านดี มีความหวังว่างานจะน�ำพา

ตนเองประสบความส�ำเร็จได้ และมีความเข้มแข็ง

ยดืหยุน่ด้านอารมณ์ทีจ่ะเผชิญปัญหา ตามแนวคดิของ 

Luthans, Youssef, and Avolio, (2007)9 เมือ่พจิารณา

รายด้านพบว่าด้านการมองโลกในด้านดี เป็นปัจจัย

ที่ มีอิทธิพลต ่อความผูกพันต ่อองค ์กรมากที่ สุด 

แต่เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาในการท�ำงาน

ไม่นานนัก ( =3.69, SD=2.95) ส่วนใหญเป็น

พยาบาลปฏบิตักิารระดบั 1จงึอาจปรบัตัวในการเผชิญ

ปัญหาอุปสรรคในการท�ำงานได้ไม่ดีนัก

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

รองลงมาคือ องค์ประกอบสิ่งแวดล้อมเพื่อการท�ำงาน

ซึ่งมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก ( =3.48, 

S.D.=0.46) เมือ่พิจารณาตามแนวคดิของ Lake, E.T. 

(2002)10 อาจพิจารณาได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนร่วม

ในกิจการขององค์กร มีพื้นฐานการพยาบาลเพื่อ

คุณภาพการดูแลรักษาที่ดี ผู้บริหารมีภาวะผู้น�ำ และ

ให้การสนับสนุนในการท�ำงาน มีความพอเพียงของ

อัตราก�ำลังและทรัพยากร และมีความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างแพทย์กับพยาบาล แต่เนื่องจากลักษณะของ

งานและภาระงานของพยาบาลทีแ่ตกต่างกนั ตลอดจน

ความคาดหวงัในผลของงานทีส่งูมากขององค์กรเอกชน 

อาจท�ำให้มีแรงกดดนัต่อพยาบาลสงูตามไปด้วย จงึอาจ

มีบางส่วนที่คาดหวังในความพอเพียงของบุคลากร

ในระดับที่สูงกว่าที่เป็นอยู ่  เมื่อพิจารณารายด้าน

องค์ประกอบสิ่งแวดล้อมเพื่อการท�ำงานด้านพ้ืนฐาน

การพยาบาลเพื่อคุณภาพการดูแลรักษา และ ด้านการ

มส่ีวนร่วมของพยาบาล เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ 

ไพจิตร ไชยฤทธิ์, (2556)16 ที่พบว่า ปัจจัยที่ท�ำนาย

ความสุขในการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพคือ 

สภาพแวดล้อมของการท�ำงาน และการปรับตัวเผชิญ

ปัญหา และการฟันฝ่าอุปสรรค และงานวิจัยของ 

Boamah and Laschinger (2014)7 ที่พบว่าการเสริม

สร้างพลังอ�ำนาจในที่ท�ำงาน และจิตวิทยาเชิงบวก

สามารถท�ำนายความผูกพันในพยาบาลที่จบใหม่ได้

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

1. 	 ผู้บริหารควรเสริมสร้างวัฒนธรรมใน

การท�ำงานให้พนักงานมีมุมมองต่อการท�ำงานในด้าน

บวกเสมอ สร้างระบบการเผชิญปัญหาในการท�ำงาน

แบบกลุ่ม เพ่ือให้พยาบาลที่มีประสบการณ์ท�ำงานสูง

เป็นพยาบาลพี่เลี้ยงให้กับพยาบาลใหม่ ช่วยเหลือ

สนับสนุนการแก้ไขปัญหาและถ่ายทอดประสบการณ์

ให้กับพยาบาลที่มีประสบการณ์น้อยกว่าเพื่อป้องกัน

ไม่ให้พยาบาลเผชิญปัญหาโดยล�ำพัง

2.	 จัดระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม

โดยการกระจายอ�ำนาจการตัดสนิใจในแต่ละระดบั และ

ให้พยาบาลทุกระดับมีส่วนในการก�ำหนดนโยบายใน

การท�ำงานขององค์กร

3.	 ปรับเปลี่ ยนนโยบายการคัดเลือก

บุคลากรใหม่ โดยการประเมินจิตวิทยาเชิงบวก เพื่อ

คัดเลือกกลุ ่มที่มีโอกาสผูกพันต่อองค์กรสูงเข้ามา

ร่วมงาน

4.	 สร้างมาตรฐานการฝึกอบรมความรูแ้ละ

ทักษะในวิชาชีพพยาบาลของแต่ละต�ำแหน่งงานเพื่อ

พัฒนาความรู้ความสามารถในการดูแลผู้ป่วยอย่าง

สม�่ำเสมอ

5.	 จัดให้มีการส�ำรวจและพัฒนาความ

พอเพยีงของบคุลากรและทรพัยากรในการท�ำงาน และ

การจัดสรรประโยชน์และค่าตอบแทนให้เป็นธรรม

อยู่เสมอ

 

ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	 ศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการหรือวิจัยเชิง

คณุภาพในบคุลากรทกุระดบัโดยการมส่ีวนร่วมในด้าน
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ต่างๆ เช่น การแบ่งสรรประโยชน์ตอบแทน ความเพยีง

พอของอตัราก�ำลงัและทรพัยากรเพือ่น�ำไปสูก่ารพฒันา

โปรแกรมการสร้างความผูกพันต่อองค์กรและความ

จงรักภักดีต่อองค์กร

2.	 ศึกษาเชิงทดลองโดยน�ำโปรแกรม

จิตวิทยาเชิงบวกมาพัฒนาพยาบาลวิชาชีพ เพื่อน�ำผล

การวิจัยไปพัฒนาและสร้างความเข ้มแข็งให้กับ

พยาบาลวิชาชีพในองค์กรต่อไป

	

กิตติกรรมประกาศ

	 ขอขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบทุกท่าน 

ผู ้ทรงคุณวุฒิ ท่ีกรุณาตรวจสอบเครื่องมือ และ

โรงพยาบาลในเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการจ�ำกัด 

(มหาชน) ที่ให้ความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลในการวิจัย

ตลอดจนกลุ่มตัวอย่างทุกท่านที่เข้าร่วมในการวิจัย

ครั้งนี้
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