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เคร่ื่�องมืือการวิิจััยประกอบด้้วย แบบสอบถามข้้อมููลส่่วนบุุคคล แบบสอบถามปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กร 

มีีค่าความเช่ื่�อมั่่�น .71 และแบบสอบถามการคงอยู่่�กับองค์์กร มีีค่าความเช่ื่�อมั่่�น .70 เก็็บรวบรวมข้้อมููลในช่วง

เดืือนพฤศจิกายนถึงเดืือนธันวาคม 2567 วิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิติิความถี่่� ร้้อยละ ค่่าเฉลี่่�ย ส่่วนเบี่่�ยงเบน

มาตรฐาน และการวิิเคราะห์์การถดถอยพหุุคูณแบบขั้้�นตอน

	 ผลการวิิจััยพบว่า่ พยาบาลจบใหม่่มีีคะแนนเฉลี่่�ยความผููกพัันต่่อองค์์กรในระดัับมากทั้้�ง 6 ด้้าน 

มีีคะแนนเฉลี่่�ยการคงอยู่่�กัับองค์์กรโดยรวมในระดัับปานกลาง ความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านความก้้าวหน้้า 

ความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านปฏิิสััมพัันธ์์ในองค์์กร และความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

สามารถร่่วมกัันทำำ�นายการคงอยู่่�กัับองค์์กรของพยาบาลจบใหม่่ได้้ร้้อยละ 24 อย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิติิิ 

(adj. R2 = .240, p < .001) โดยความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านความก้้าวหน้้าสามารถทำำ�นายการคงอยู่่�กับ

องค์์กรของพยาบาลจบใหม่่ได้้มากที่่�สุุด (Beta = 1.243, p < .001)

	 จากการวิิจััยครั้้�งน้ี้�มีีข้้อเสนอแนะว่่า องค์์กรควรให้้ความสำำ�คััญกัับการสร้้างเส้้นทางความก้้าวหน้้า

ในอาชีีพและการจััดสรรสวััสดิิการที่่�เหมาะสมแก่่พยาบาลจบใหม่่ เพ่ื่�อเพิ่่�มการคงอยู่่�กัับองค์์กรในพยาบาล

จบใหม่่

คำำ�สำำ�คััญ:  ความผููกพัันต่่อองค์์กร  การคงอยู่่�กับองค์์กร  พยาบาลจบใหม่่

Abstract
	 This predictive correlational research aimed to determine the organizational 

commitment factors, intention to stay, and organizational commitment factors affecting 

intention to stay of newly graduated nurses. The sample consisted of 270 newly graduated 

nurses in private hospitals in Bangkok. The research instruments included a demographic 

questionnaire, an organizational commitment factors questionnaire with a reliability of 

.71, and an intention to stay questionnaire with a reliability of .70. Data were collected 

from November to December 2024. Statistics used for data analysis included frequency, 

percentage, mean, standard deviation, and stepwise multiple regression analysis.

	 The research results revealed that newly graduated nurses had high mean scores 

across all six domains of organizational commitment, while their overall mean score for 

intention to stay was at a moderate level. Three domains of organizational commitment, 

including career advancement, organizational interaction, and compensation and benefits, 

could statistically significantly predict the intention to stay of newly graduated nurses, 

accounting for 24% of the variance (adj. R2 = .240, p < .001). The most predictive factor 

was career advancement (Beta = 1.243, p < .001).

	 This research suggests that organizations should place importance on providing 

career paths and proper benefits to newly graduated nurses. This will help increase the 
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ความเป็็นมาและความสำำ�คััญของปััญหา

	 พยาบาลวิิชาชีีพคืือบุุคลากรหลัักในระบบ

สาธารณสุุข โดยมีีการปฏิิบััติิหน้้าที่่�ครอบคลุุมตั้้�งแต่่

ระดัับปฐมภููมิิ ทุุติยภููมิิ และตติยภููมิิ เน่ื่�องจากการพยาบาล

เป็็นบริิการที่่�ต้้องใช้้ทัักษะความเชี่่�ยวชาญเฉพาะด้้านสูง 

การมีีกำำ�ลัังคนที่่�เพีียงพอและมีีคุุณภาพจึึงเป็็นหััวใจ

สำำ�คััญในการขัับเคล่ื่�อนระบบสุุขภาพ อย่่างไรก็็ตาม 

ระบบสาธารณสุุขปััจจุุบัันกำำ�ลั ังเผชิิญวิิกฤตสำำ�คััญ 

เพราะจำำ�นวนพยาบาลวิิชาชีีพไม่่เพีียงพอต่่อความ

ต้้องการด้้านการพยาบาลที่่�เพิ่่�มขึ้้ �นอย่่างต่่อเนื่่�อง 

สวนทางกัับอััตราการคงอยู่่�กัับองค์์กรของพยาบาล

วิิชาชีีพที่่�ต่ำำ��ลง สอดคล้้องกัับที่่�บุุญช่่วย ศิิลาหม่่อม 

(2560) กล่่าวว่า ความเป็็นจริิงในปัจจุุบัน พยาบาล

วิิชาชีีพยัังขาดแคลนและมีีการคงอยู่่�ในงานลดต่ำำ��ลง 

สถานการณ์์นี้้�สะท้้อนถึึงความเร่่งด่่วนที่่�ผู้้�นำำ�นโยบาย

ต้้องทบทวนมาตรการบริิหารจััดการ การกระจาย

บุุคลากร และการสร้้างแรงจููงใจที่่�มีีประสิิทธิิภาพ เพ่ื่�อ

ยัับยั้้�งการสููญเสีียกำำ�ลังคนและธำำ�รงรัักษามาตรฐานการ

บริิการสุุขภาพที่่�มีีคุุณภาพแก่่ประชาชน

	ข้ ้อมููลจากระบบคลัังข้้อมููลสถิิติิอุุดมศึึกษา 

กระทรวงการอุุดมศึึกษา วิิทยาศาสตร์ วิิจััยและนวัตกรรม 

(อว.) ระบุุว่า ในปีี พ.ศ. 2565 มีีผู้้�สำำ�เร็็จการศึึกษา

ในกลุ่่�มสาขาวิิชาพยาบาลศาสตร์ทั้้�งหมด 10,014 คน 

และมีีพยาบาลที่่�คงทำำ�งานในระบบบริิการสุุขภาพ 

168,402 คน สููญเสีีย 7,017 คน พยาบาลที่่�มีีใบอนุุญาต

ประกอบวิิชาชีีพทั้้�งหมด 211,939 คน โดยมีีพยาบาล

ในระบบบริิการสุุขภาพคิดเป็็น 1 ต่่อประชากร 406 คน 

การขาดแคลนพยาบาลทำำ�ให้้เกิิดความไม่่สมดุุลระหว่่าง

สััดส่่วนพยาบาลต่่อผู้้�ป่ว่ย ซ่ึ่�งตามมาตรฐานที่่�ดีีในการ

ดููแลผู้้�ป่วยควรมีีสััดส่่วนพยาบาลต่่อผู้้�ป่่วยเป็็น 1:4 

เม่ื่�อขาดคนทำำ�งาน สััดส่่วนพยาบาลต่่อผู้้�ป่วยจึึงเพิ่่�มเป็็น 

intention to stay among these nurses.	

Keywords:  Organizational commitment,  Intention to stay,  Newly graduated nurses 

1:8 (กฤษดา แสวงดีี, วรารััตน์ ใจชื่�น, และณััฐธยาน์์กร 

เดชา, 2562) ส่่งผลให้้พยาบาลมีีภาระงานมากขึ้้�น 

และต้้องทำำ�งานหนัักในการบริิการสุุขภาพอย่่างหลีีกเลี่่�ยง

ไม่่ได้้ เป็็นผลให้พ้ยาบาลส่ว่นหนึ่่�งลาออกหรืือย้้ายงาน

ไปสู่่�ภาคเอกชน (ชญานีี จุุลบล, 2563) ที่่�ปััจจุุบันมีี

การขยายตััวของบริิการทางการแพทย์เพิ่่�มขึ้้�น ส่่งผลให้้

สถานพยาบาลเอกชนมีีความต้้องการพยาบาลวิิชาชีีพ

เพิ่่�มขึ้้�นมากกว่่า 20,000 คน ซ่ึ่�งเป็็นปััจจััยสำำ�คััญที่่�

กระตุ้้�นให้้เกิิดการเคล่ื่�อนย้ายบุุคลากรจากโรงพยาบาล

ภาครััฐสู่่�ภาคเอกชนอย่่างต่่อเนื่่�อง (สภาการพยาบาล, 

2565) แม้้ว่่าสถาบัันการศึึกษาทั้้�งภาครัฐัและภาคเอกชน

ในประเทศไทยจะมีีศักยภาพในการผลิตพยาบาลวิิชาชีีพ

เข้้าสู่่�ระบบได้้เฉลี่่�ยปีีละ 11,000–12,000 คน แต่่ยััง

ไม่่เพีียงพอต่่อการแก้้ปััญหาการขาดแคลนพยาบาล 

เนื่่�องจากปััจจััยด้้านความต้้องการบริิการสุุขภาพที่่�

ซับัซ้อ้นและสูงูขึ้้�นตามการเปลี่่�ยนแปลงทางโครงสร้า้ง

ประชากร ประกอบกัับแรงดึึงดููดจากตลาดแรงงานอื่�น

ที่่�มีีอัตราค่่าตอบแทนและสวัสดิการที่่�จููงใจกว่่า ส่่งผลให้้

เกิิดการเคลื่่�อนย้ายบุุคลากรทั้้�งในกลุ่่�มพยาบาลจบใหม่่

และกลุ่่�มที่่�มีีประสบการณ์์ออกสู่่�ภาคเอกชนหรืือสายงาน

อ่ื่�นนอกระบบบริิการสุุขภาพ ส่่งผลให้้การคงอยู่่�ในงาน

ของพยาบาลวิิชาชีีพลดลง (กฤษดา แสวงดีี และคณะ, 

2562) ซ่ึ่�งการลาออกของพยาบาลส่่งผลกระทบหลายมิิติิ 

ทั้้�งเชิิงเศรษฐศาสตร์์ คุุณภาพบริิการ และความยั่่�งยืืน

ของกำำ�ลัังคนทางการพยาบาล (วิิภาดา คุุณาวิิกติิกุุล 

และชมพููนุุท สิิงห์์มณีี, 2568) องค์์กรจึึงจำำ�เป็็นต้องมีี

มาตรการการธำำ�รงรัักษาพยาบาลให้้คงอยู่่�ในงานด้วย

วิิธีีต่่างๆ ให้้ได้้นานที่่�สุุด เพราะการมีีบุุคลากรที่่�มีีความรู้้�

ความสามารถและเพีียงพอกัับภาระงาน จะช่่วยให้้

บุุคลากรสามารถปฏิิบััติิงานได้้อย่่างต่่อเนื่่�องและมีี

ประสิิทธิภาพ สร้างความพึึงพอใจแก่่ผู้้�ใช้้บริิการสุุขภาพได้้ 
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อีีกทั้้�งยัังลดงบประมาณในการสรรหาและพััฒนาบุุคลากร 

เพิ่่�มความเช่ื่�อมั่่�นและภาพพจน์ที่่�ดีีให้้กัับองค์์กร

	ปั ญัหาการขาดแคลนพยาบาลในโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศไทยมีีมาตั้้�งแต่่ก่่อนสถานการณ์์การ

ระบาดของโรคโควิิด-19 ซ่ึ่�งนายกสมาคมโรงพยาบาล

เอกชน นายแพทย์เฉลิิม หาญพาณิิชย์ ประธานกรรมการ

บริิหารบริิษััทบางกอกเชน ฮอสปิทอล จำำ�กัด (มหาชน) 

เปิิดเผยว่่า ธุุรกิ ิจโรงพยาบาลประสบปััญหาการ

ขาดแคลนบุุคลากรอย่่างต่่อเน่ื่�อง ทำำ�ให้้เกิิดการแย่่งซื้้�อ

ตััวบุุคลากรตามมาเป็็นระยะๆ หลายแห่่งได้้พยายาม

แก้้ปััญหาด้้วยวิิธีีให้้ทุุนการศึึกษากัับนัักศึึกษาพยาบาล 

รวมถึึงมีีสวััสดิิการที่่�ดีี ระดัับเงิินเดืือนที่่�จููงใจ มีีการ

ประเมิินปรั ับเงิินเดืือนทุุกปีีและมีีโบนััสให้้ (เฉลิิม 

หาญพาณิิชย์์ และทััศนา บุุญทอง, 2558 อ้้างถึึงใน

ฐิิตารีีย์ ภููฆััง, นิิตยา เพ็็ญศิิริินภา, และพรทิิพย์ กีีระพงษ์์, 

2565) อย่่างไรก็็ตาม ปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อการคงอยู่่�

ของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนมากที่่�สุุด คืือ 

ความพึึงพอใจในงาน ซึ่่�งเป็็นผลมาจากการได้้รัับการ

สนัับสนุุนจากองค์์กร และภาวะผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิภาพ 

เมื่่�อองค์์กรให้้คุุณค่่า ประกอบกัับหััวหน้้าหอผู้้�ป่วย

สร้างความรู้้�สึกึปลอดภัยัให้้พยาบาลสามารถสื่่�อสารและ

ทำำ�งานได้้อย่่างมั่่�นใจ จะช่่วยขัับเคลื่่�อนให้้เกิิดความ

ผููกพัันในงานอย่า่งแนบแน่่น ในทางกลัับกััน หากขาด

แรงสนับสนุุนเหล่่าน้ี้� พยาบาลจะเผชิิญกัับภาวะหมดไฟ

จากภาระงานที่่�สููงจนนำำ�ไปสู่่�การลาออกในที่่�สุุด จาก

การศึึกษาพบว่่า การที่่�โรงพยาบาลจััดอััตรากำำ�ลัังให้้

สอดคล้้องกัับจำำ�นวนผู้้�ป่่วยและความรุุนแรงของโรค 

และมีีวัฒนธรรมการทำำ�งานแบบไม่่มุ่่�งจัับผิิด จะช่่วยลด

ความเครีียดสะสม เพิ่่�มความสุุขในการทำำ�งาน และ

สามารถรัักษาพยาบาลวิิชาชีีพให้้อยู่่�ขับเคล่ื่�อนองค์์กรได้้ 

(ชญานีี จุุลบล, 2563)

	 แม้้จะมีีการศึึกษาเกี่่�ยวกับความสััมพัันธ์์ระหว่่าง

สภาพแวดล้้อมในการทำำ�งาน ภาวะหมดไฟ และความ

ตั้้ �งใจในการคงอยู่่�กั ับองค์์กรของพยาบาลวิิชาชีีพ 

โดยเฉพาะการใช้้แนวคิิดบรรยากาศองค์์การ 9 มิิติิ 

ของ Litwin and Stringer (1968) เป็็นตัวเช่ื่�อมโยง

โครงสร้างองค์์กรเข้้ากัับแรงจููงใจและพฤติิกรรม แต่่การ

ศึึกษาที่่�ผ่่านมาส่่วนใหญ่่เป็็นการศึึกษาในภาพรวมของ

พยาบาลวิิชาชีีพทุุกกลุ่่�มอายุุงาน หรืือจำำ�กัดอยู่่�ในบริิบท

ของโรงพยาบาลรััฐเป็็นหลััก ซ่ึ่�งอาจยังไม่่สะท้้อนปัญหาที่่�

แท้้จริงของกลุ่่�มพยาบาลจบใหม่่ในบริิบทของโรงพยาบาล

เอกชนในกรุุงเทพมหานคร ซึ่่�งพยาบาลจบใหม่ใ่นช่วง

อายุุงาน 1–2 ปีีแรก ถืือเป็็นกลุ่่�มที่่�มีีความเปราะบาง

และมีีอััตราการหมุุนเวีียนลาออกสููงที่่�สุุดในวิิชาชีีพ 

(Laschinger, 2012) เนื่่�องจากการปรับัตััวจากสถาน

ศึึกษาเข้้าสู่่�การปฏิิบััติิงานจริงที่่�มีีความกดดันัสูง อีีกทั้้�ง

บริิบทของโรงพยาบาลเอกชนในกรุุงเทพมหานครนั้้�น 

มีีความจำำ�เพาะสููงในเร่ื่�องการแข่่งขัันทางธุุรกิิจที่่�เข้้มข้้น

และการดึึงตััวหรืือซื้้�อตััวบุุคลากรระหว่่างองค์์กร

ตลอดเวลา การที่่�โครงสร้้างองค์์กรมีีความซัับซ้้อน

จนกลายเป็็นอุุปสรรคและเพิ่่�มความเครีียด ย่่อมส่่งผล

กระทบต่่อพยาบาลจบใหม่่รุุนแรงกว่่าพยาบาลที่่�มีี

ประสบการณ์์ (ฐิิตารีีย์์ ภููฆััง และคณะ, 2565) ดัังนั้้�น 

การศึึกษาบรรยากาศองค์์การในมิติิิต่่างๆ เช่่น โครงสร้า้ง

องค์์การ ความรัับผิิดชอบ สััมพัันธภาพ หรืือการสนับสนุุน 

ในกลุ่่�มพยาบาลจบใหม่ข่องโรงพยาบาลเอกชนใน

เมืืองหลวงโดยเฉพาะ จึึงยัังเป็็นช่่องว่่างทางวิิชาการ

ที่่�สำำ�คััญ การค้้นพบข้้อเท็็จจริิงในกลุ่่�มเป้้าหมายน้ี้�

ไม่่เพีียงแต่่จะช่่วยเติิมเต็็มองค์์ความรู้้�ด้้านการบริิหาร

การพยาบาลให้้จำำ�เพาะเจาะจงและทัันสมััยขึ้้�น แต่่ยัังมีี

คุุณค่่าสููงในเชิิงบริิหารสำำ�หรัับผู้้�บริิหารทางการพยาบาล 

ในการนำำ�ข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ไปออกแบบแนวทางการ

ลดความเหน่ื่�อยล้้าทางอารมณ์์ ปรับปรุุงบรรยากาศการ

ทำำ�งานให้้สอดคล้้องกัับพยาบาลรุ่่�นใหม่่ เพ่ื่�อสกััดกั้้�น

การลาออกและรัักษาพยาบาลศัักยภาพสูงไว้้กัับองค์์กร

ได้้อย่่างยั่่�งยืืนในสภาวะที่่�มีีการแข่่งขัันสููง (Lu, Zhao, 

& While, 2019)

	จ ากข้้อมููลข้้างต้้น ผู้้�วิิจััยจึึงสนใจศึึกษาปััจจััย

ความผููกพัันต่่อองค์์กรที่่�ส่่งผลต่่อการคงอยู่่�กับองค์์กรของ

พยาบาลจบใหม่่โรงพยาบาลเอกชนในกรุุงเทพมหานคร 
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โดยประยุุกต์์ใช้้แนวคิิดของ Mowday, Porter, and 

Steers (1982) ซ่ึ่�งนิิยามองค์์ประกอบของความผููกพััน

ต่่อองค์์กรไว้้ 3 ประการ ได้้แก่่ 1) ความต้้องการที่่�จะ

ดำำ�รงความเป็็นสมาชิิกภาพในองค์์กร 2) ความเต็็มใจ

ที่่�จะทุ่่�มเทความพยายามอย่่างเต็็มกำำ�ลัังในการทำำ�งาน

เพ่ื่�อประโยชน์์ขององค์์กร และ 3) ความเช่ื่�อมั่่�นและ

การยอมรัับในเป้้าหมายและค่่านิิยมขององค์์กร ทั้้�งน้ี้� 

ผลการวิิจััยที่่�ได้้สามารถนำำ�ไปใช้ใ้นการกำำ�หนดแนวทาง

เสริมสร้างความผููกพัันต่่อองค์์กรและลดอััตราการลาออก

ของพยาบาลจบใหม่ ่เพ่ื่�อส่่งเสริมให้้บุุคลากรปฏิิบััติิงาน

ด้้วยความกระตืือรืือร้้น มีีความมุ่่�งมั่่  �นทุ่่�มเท และ

ตััดสิินใจคงอยู่่�ปฏิิบััติิงานกัับองค์์กรในระยะยาวอย่่าง

มีีประสิิทธิภาพ

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย

	 1. เพ่ื่�อศึึกษาปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กร และ

การคงอยู่่�กับองค์์กร ของพยาบาลจบใหม่ ่โรงพยาบาล

เอกชนในกรุุงเทพมหานคร

	 2. เพ่ื่�อศึึกษาปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กรที่่�

ส่่งผลต่่อการคงอยู่่�กัับองค์์กรของพยาบาลจบใหม่่ 

โรงพยาบาลเอกชนในกรุุงเทพมหานคร

สมมติิฐานการวิิจััย

	 ปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านลัักษณะงาน 

ด้้านความมั่่�นคง ด้้านความก้้าวหน้้า ด้้านปฏิิสััมพัันธ์์

ในองค์์กร ด้้านค่าตอบแทนและสวััสดิิการ และด้า้น

สภาพแวดล้้อม ส่่งผลต่่อการคงอยู่่�กัับองค์์กรของ

พยาบาลจบใหม่่ โรงพยาบาลเอกชนในกรุุงเทพมหานคร

กรอบแนวคิิดในการวิิจััย

	 การวิิจััยครั้้ �งน้ี้� ผู้้�วิิจััยประยุุกต์์ใช้้แนวคิิดของ 

Mowday et al. (1982) ที่่ �กล่่าวว่่า ปััจจััยหลัักที่่�

กำำ�หนดการตััดสิินใจคงอยู่่�ในองค์์กรประกอบด้้วย 3 มิิติิ 

ได้้แก่่ ความต้้องการเป็็นส่่วนหนึ่่�ง (ความเชื่่�อมั่่�นใน

เป้้าหมายองค์์กร) ความเต็็มใจทุ่�มเท (ความตั้้ �งใจ

ทำำ�งานหนัักเพ่ื่�อองค์์กร) และความปรารถนาที่่�จะอยู่่�ต่่อ 

(ความตั้้ �งใจไม่่ลาออก) องค์์ประกอบที่่�มีีผลต่่อการ

คงอยู่่�โดยตรงแบ่่งออกเป็็น 3 หมวดหมู่่�หลััก ได้้แก่่ 

1) ปััจจััยลัักษณะของงานและบทบาท (job & role 

characteristics) ประกอบด้้วย (1) ความท้้าทายในงาน: 

งานที่่�เปิิดโอกาสให้้ใช้้ทัักษะอย่่างเต็็มที่่� (2) ความ

รัับผิิดชอบ: การได้้รัับมอบหมายงานที่่�ชััดเจนและมีี

อิิสระในการตััดสิินใจ และ (3) ข้้อเสนอแนะในการ

ปฏิิบััติิงาน: การรัับรู้้�ถึ  ึงผลสััมฤทธิ์์ �ของงานตนเอง 

2) ปััจจััยด้้านโครงสร้างองค์์กร (structural factors) 

ประกอบด้้วย (1) การยอมรัับและรางวััล: การได้้รัับ

การยกย่่องและค่่าตอบแทนที่่�เหมาะสมกัับความ

สามารถ (2) ความก้้าวหน้้า: โอกาสในการเติิบโตใน

สายอาชีีพและการพััฒนาตนเอง และ (3) ค่่านิิยมและ

เป้้าหมาย: การมีีค่่านิิยมส่่วนบุุคคลที่่�สอดคล้้องกัับ

วััฒนธรรมองค์์กร และ 3) ปััจจััยส่่วนบุุคคลและทางเลืือก 

(personal & alternative factors) ประกอบด้้วย 

(1) ประสบการณ์์การทำำ�งาน: ระยะเวลาการทำำ�งาน

และประสบการณ์์เชิิงบวกที่่�ผ่่านมา และ (2) โอกาส

ในการทำำ�งานที่่�อื่่�น: ยิ่่�งบุุคลากรเห็็นว่่าตนเองมีี “ทาง

เลืือกน้้อย” หรืือตลาดงานภายนอกไม่่มีีตำำ�แหน่่งที่่�

ดึึงดููดใจ โอกาสที่่�จะคงอยู่่�กัับองค์์กรเดิิมจะยิ่่�งสููงขึ้้�น 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่่า ความผููกพัันต่่อ

องค์์กรแบ่่งออกเป็็น 6 ด้้าน ได้้แก่่ ด้้านลัักษณะงาน 

ด้้านความมั่่�นคง ด้้านความก้้าวหน้้า ด้้านปฏิิสััมพัันธ์์

ในองค์์กร ด้้านค่่าตอบแทนและสวััสดิิการ และด้้าน

สภาพแวดล้้อม ซ่ึ่�งคาดว่่า ปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กร

แต่่ละด้้านจะส่่งผลต่่อการคงอยู่่�กับองค์์กรของพยาบาล

จบใหม่่ สรุุปเป็็นกรอบแนวคิดในการวิิจััยได้้ดัังแผนภาพ

ที่่� 1
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แผนภาพท่ี่� 1  กรอบแนวคิดในการวิิจััย

ปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กร

1. ด้้านลักษณะงาน

2. ด้้านความมั่่�นคง

3. ด้้านความก้้าวหน้้า

4. ด้้านปฏิิสััมพัันธ์์ในองค์์กร

5. ด้้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ

6. ด้้านสภาพแวดล้้อม

การคงอยู่่�กับองค์์กร

วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย

	 การวิิจััยครั้้�งน้ี้�เป็็นการวิิจััยแบบหาความสััมพัันธ์์

เชิิงทำำ�นาย (predictive correlational research)

	 ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง ประชากรเป็็น

ผู้้�สำำ�เร็็จการศึึกษาในกลุ่่�มสาขาวิิชาพยาบาลศาสตร์์ 

ในปีี พ.ศ. 2565 จำำ�นวน 10,014 คน โดยมีีเกณฑ์์

การคััดเลืือกกลุ่่�มตััวอย่่าง คืือ 1) อายุุการทำำ�งานไม่่เกิิน 

1 ปีี 2) ปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่่

ในกรุุงเทพมหานคร 3) ได้้รั ับใบอนุุญาตหรืือไม่่มีี

ใบอนุุญาตประกอบวิิชาชีีพการพยาบาลและการผดุุงครรภ์์

ชั้้�น 1 และ 4) ยิินยอมเข้้าร่่วมการวิิจััย คำำ�นวณขนาด

ตััวอย่่างโดยใช้้สููตรของ Yamane (1976 อ้้างถึึงในบุุญใจ 

ศรีีสถิตย์นรากููร, 2553) โดยกำำ�หนดความคลาดเคล่ื่�อน

เท่่ากัับร้้อยละ 6 ได้จ้ำำ�นวนกลุ่่�มตััวอย่า่ง 270 คน เลืือก

โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่่ 5 แห่่ง (จากจำำ�นวน 62 

แห่่ง) ด้้วยวิิธีีการสุ่่�มแบบง่่ายโดยการจัับฉลาก จากนั้้�น

เลืือกกลุ่่�มตััวอย่่างด้้วยวิิธีีการสุ่่�มแบบง่่ายโดยการจัับ

ฉลากรายช่ื่�อพยาบาลจบใหม่่ โรงพยาบาลละ 54 คน

	 เครื่�องมืือการวิิจััย เคร่ื่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััยครั้้�งน้ี้� 

มีี 3 ชุุด ดัังน้ี้�

		ชุุ  ดที่่� 1 แบบสอบถามข้้อมููลส่่วนบุุคคล ผู้้�วิิจััย

สร้้างขึ้้ �น ประกอบด้้วยข้้อคำำ�ถามเกี่่ �ยวกัับเพศ อายุุ 

สถาบัันการศึึกษา ผลการเรีียนเฉลี่่�ยสะสม (GPA) ผลการ

สอบใบอนุุญาตประกอบวิิชาชีีพ ระยะเวลาที่่�สำำ�เร็็จการ

ศึึกษา รายได้้ และแผนกที่่�ปฏิิบััติิงาน จำำ�นวน 8 ข้้อ 

มีีลักษณะคำำ�ตอบเป็็นแบบเลืือกตอบและแบบเติิมคำำ�

		ชุุ  ดที่่� 2 แบบสอบถามปัจัจัยัความผูกูพันัต่อ่

องค์์กร ผู้้� วิ ิจั ัยสร้้างขึ้้ �นตามแนวคิิดของ Mowday 

et al. (1982) แบ่่งออกเป็็น 6 ด้้าน ได้้แก่่ ด้า้นลักษณะ

งาน จำำ�นวน 8 ข้้อ ด้้านความมั่่�นคง จำำ�นวน 5 ข้้อ 

ด้้านความก้้าวหน้้า จำำ�นวน 6 ข้้อ ด้้านปฏิิสััมพัันธ์์ใน

องค์์กร จำำ�นวน 6 ข้้อ ด้้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

จำำ�นวน 5 ข้้อ และด้้านสภาพแวดล้้อม จำำ�นวน 5 ข้้อ 

รวมจำำ�นวน 35 ข้้อ มีีลัักษณะคำำ�ตอบเป็็นแบบมาตร

ประมาณค่่า 5 ระดัับ จากคะแนน 1–5 ได้้แก่่ เห็็นด้วย

น้้อยที่่�สุุด เห็็นด้วยน้้อย เห็็นด้วยปานกลาง เห็็นด้วยมาก 

และเห็็นด้้วยมากที่่�สุุด ส่่วนเกณฑ์์การแปลผลคะแนน 

แบ่่งออกเป็็น 5 ระดัับ ได้้แก่่ มีีความผููกพัันต่่อองค์์กร

ในระดัับน้้อยที่่�สุุด (1.00–1.50 คะแนน) ในระดัับน้้อย 

(1.51–2.50 คะแนน) ในระดับัปานกลาง (2.51–3.50 

คะแนน) ในระดัับมาก (3.51–4.50 คะแนน) และใน

ระดัับมากที่่�สุุด (4.51–5.00 คะแนน)

		ชุุ  ดที่่� 3 แบบสอบถามการคงอยู่่�กัับองค์์กร 

ผู้้�วิิจััยสร้างขึ้้�นตามแนวคิดของ Steers (1977) จำำ�นวน 

8 ข้้อ ประกอบด้้วยข้้อคำำ�ถามทางบวก จำำ�นวน 6 ข้้อ 

และข้้อคำำ�ถามทางลบ จำำ�นวน 2 ข้้อ มีีลักษณะคำำ�ตอบ
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เป็็นแบบมาตรประมาณค่่า 5 ระดัับ จากคะแนน 1–5 

ของข้้อคำำ�ถามทางบวก ได้้แก่่ เห็็นด้้วยน้้อยที่่�สุุด 

เห็็นด้้วยน้้อย เห็็นด้้วยปานกลาง เห็็นด้้วยมาก และ

เห็็นด้วยมากที่่�สุุด ส่่วนข้อคำำ�ถามทางลบให้้คะแนนใน

ลัักษณะตรงกัันข้าม สำำ�หรัับเกณฑ์์การแปลผลคะแนน 

แบ่่งออกเป็็น 5 ระดัับ ได้้แก่่ มีีการคงอยู่่�กับองค์์กรใน

ระดัับน้้อยที่่�สุุด (1.00–1.50 คะแนน) ในระดัับน้้อย 

(1.51–2.50 คะแนน) ในระดับัปานกลาง (2.51–3.50 

คะแนน) ในระดัับมาก (3.51–4.50 คะแนน) และ

ในระดัับมากที่่�สุุด (4.51–5.00 คะแนน)

		สำ  ำ�หรัับการตรวจสอบคุุณภาพเคร่ื่�องมืือนั้้�น 

ผู้้�วิิจััยนำำ�แบบสอบถามข้้อมููลส่่วนบุุคคล แบบสอบถาม

ปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กร และแบบสอบถามการ

คงอยู่่�กัับองค์์กร ไปให้้ผู้้�ทรงคุุณวุุฒิ จำำ�นวน 3 คน 

ตรวจสอบความตรงตามเนื้้�อหา ซึ่่�งผู้้�ทรงคุุณวุุฒิิเป็็น

อาจารย์์มหาวิิทยาลั ัยผู้้�เชี่่�ยวชาญด้้านการพััฒนา

เครื่่�องมืือการวิิจััย ได้้ค่่าดััชนีีความสอดคล้้อง (IOC) 

ของแต่่ละชุุดอยู่่�ในช่่วง .60–1.00 ดำำ�เนิินการแก้้ไข

ตามคำำ�แนะนำำ� จากนั้้ �นนำำ�ไปทดลองใช้้กัับพยาบาล

จบใหม่่ที่่�ปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่่

ในกรุุงเทพมหานคร จำำ�นวน 2 แห่่ง ที่่�มีีคุุณสมบััติิ

คล้้ายคลึึงกัับกลุ่่�มตััวอย่่าง แห่่งละ 15 คน รวมจำำ�นวน 

30 คน หาค่า่ความเชื่่ �อมั่่ �นของแบบสอบถามปัจัจััย

ความผููกพัันต่่อองค์์กร และแบบสอบถามการคงอยู่่�กับ

องค์์กร ด้้วยวิิธีีการของครอนบาช ได้้ค่่าเท่่ากัับ .71 

และ .70 ตามลำำ�ดับ

	 การพิิทัักษ์์สิิทธิกลุ่่�มตััวอย่่าง มีีดังน้ี้� 1) หลัังจาก

โครงร่่างวิิจััยได้้รั ับการพิิจารณาเห็็นชอบจากคณะ

กรรมการพิิจารณาจริ ิยธรรมการวิิจััยในคน คณะ

พยาบาลศาสตร์์ มหาวิิทยาลััยสยาม (เอกสารรัับรอง 

เลขที่่� 2566/006.31/10 วัันที่่� 31 ตุุลาคม 2566) 

ผู้้�วิิจััยจึึงเริ่่ �มเก็็บรวบรวมข้้อมููล และ 2) ผู้้�วิิจััยช้ี้�แจง

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย ประโยชน์ที่่�คาดว่่าจะได้้รัับ ขั้้�นตอน

การเก็็บรวบรวมข้้อมููล และสิิทธิในการถอนตัวจากการ

วิิจััย รวมทั้้�งแจ้้งว่่าข้้อมููลจะได้้รัับการเก็็บรัักษาเป็็น

ความลัับและนำำ�มาใช้้ในการวิิจััยครั้้�งน้ี้�เท่่านั้้�น โดยจะ

นำำ�เสนอข้้อมููลในภาพรวม

	 การเก็็บรวบรวมข้้อมููล ผู้้�วิิจััยขออนุุญาตดำำ�เนิิน

การวิิจััยจากผู้้�อำำ�นวยการโรงพยาบาลเอกชนทั้้�ง 5 แห่่ง 

เข้้าพบหััวหน้้าฝ่่ายการพยาบาลของโรงพยาบาลแต่่ละ

แห่่ง เพ่ื่�อช้ี้�แจงวััตถุุประสงค์์การวิิจััย ประโยชน์ที่่�คาดว่่า

จะได้้รัับ และวิิธีีการเก็็บรวบรวมข้้อมููล จากนั้้�นมอบ 

QR code สำำ�หรัับการเข้้าถึึงเอกสารช้ี้�แจงการพิิทัักษ์์

สิิทธิิกลุ่่�มตััวอย่่าง เอกสารแสดงความยิินยอมเข้้าร่่วม

การวิิจััย และแบบสอบถามทั้้�ง 3 ชุุด พร้้อมขอความ

ร่่วมมืือในการประชาสััมพัันธ์์ให้้กลุ่่�มตััวอย่่างทราบ 

จากนั้้�นกลุ่่�มตััวอย่่างอ่่านเอกสารและตอบแบบสอบถาม

แบบออนไลน์์ และส่่งกลัับมาที่่�ผู้้�วิิจััย โดยให้้เวลา 8 

สััปดาห์์ ทั้้�งน้ี้� ดำำ�เนิินการเก็็บรวบรวมข้้อมููลในช่่วง

เดืือนพฤศจิกายนถึงเดืือนธันวาคม 2567

	 การวิิเคราะห์์ข้้อมููล ข้้อมููลส่่วนบุุคคล วิิเคราะห์์

ด้้วยสถิติิความถี่่� และร้้อยละ ข้้อมููลปััจจััยความผููกพััน

ต่่อองค์์กร และข้้อมููลการคงอยู่่�กัับองค์์กร วิิเคราะห์์

ด้้วยสถิติิิค่่าเฉลี่่�ย และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน ส่่วนการ

หาปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กรที่่�ส่่งผลต่่อการคงอยู่่�

กัับองค์์กร วิิเคราะห์์ด้้วยสถิติิการวิิเคราะห์์การถดถอย

พหุุคูณแบบขั้้�นตอน ทั้้�งน้ี้� ผลการทดสอบความสััมพัันธ์์

กัันเองของตััวแปรอิิสระ (multicollinearity) พบว่่า 

ตััวแปรอิิสระไม่่มีีความสััมพัันธ์์กัันเองสููงเกิินไป

ผลการวิิจััย

	 1. ข้้อมููลส่่วนบุุคคลของพยาบาลจบใหม่ ่พบว่่า 

พยาบาลจบใหม่่ส่่วนใหญ่่เป็็นเพศหญิิง คิิดเป็็นร้อยละ 

88.15 มีีอายุุอยู่่�ในช่่วง 20–24 ปีี มากที่่�สุุด คิิดเป็็น

ร้้อยละ 52.59 ส่่วนใหญ่่สำำ�เร็็จการศึึกษาจากสถาบััน

เอกชน คิิดเป็็นร้อยละ 77.78 มีีผลการเรีียนเฉลี่่�ยสะสม 

(GPA) อยู่่�ในช่่วง 3.00–3.49 คิิดเป็็นร้้อยละ 77.04 

สอบใบอนุุญาตประกอบวิิชาชีีพผ่านแล้้ว คิิดเป็็นร้อยละ 

97.41 ระยะเวลาที่่�สำำ�เร็็จการศึึกษาอยู่่�ในช่วง 7–12 

เดืือน คิิดเป็็นร้ ้อยละ 92 . 22  มีีรายได้้อยู่่�ในช่่วง 



62

วารสารวิทยาลัยพยาบาลพระปกเกล้า จันทบุรี  ปีที่ 37 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2569

PA
GE

35,001–45,000 บาทต่่อเดืือน มากที่่�สุุด คิิดเป็็นร้อยละ 

46.30 และปฏิิบััติิงานในแผนกผู้้�ป่วยในสามััญ มากที่่�สุุด 

คิิดเป็็นร้อยละ 32.59

	 2. ความผููกพัันต่่อองค์์กรของพยาบาลจบใหม่่ 

พบว่่า พยาบาลจบใหม่่มีีคะแนนเฉลี่่�ยความผููกพัันต่่อ

องค์์กรในระดัับมากทั้้�ง 6 ด้้าน โดยด้้านที่่�มีีคะแนนเฉลี่่�ย

สููงสุุด คืือ ด้้านความมั่่�นคง (M = 4.15, SD = .61) 

รองลงมา คืือ ด้้านปฏิิสััมพัันธ์์ในองค์์กร (M = 4.03, 

SD = .70) ด้้านลักษณะงาน (M = 4.02, SD = .58) 

ด้้านความก้้าวหน้้า (M = 3.95, SD = .70) ด้้าน

สภาพแวดล้้อม (M = 3.72, SD = .71) และด้้าน

ค่่าตอบแทนและสวััสดิิการ (M = 3.61, SD = .68) 

ตามลำำ�ดับ

	 3. การคงอยู่่�กับองค์์กรของพยาบาลจบใหม่่ พบว่่า 

พยาบาลจบใหม่่มีีคะแนนเฉลี่่�ยการคงอยู่่�กัับองค์์กร

โดยรวมในระดัับปานกลาง (M = 3.30, SD = .44) 

เม่ื่�อจำำ�แนกเป็็นรายข้้อ พบว่่า พยาบาลจบใหม่่มีีคะแนน

เฉลี่่�ยการคงอยู่่�กับัองค์ก์รในระดับัมาก 1 ข้้อ คืือ “การ

วางแผนที่่�จะปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาลแห่่งน้ี้�ให้้นานที่่�สุุด

เท่่าที่่�จะทำำ�ได้้” (M = 3.88, SD = .86) และมีีคะแนน

เฉลี่่�ยการคงอยู่่�กัับองค์์กรในระดัับปานกลาง 7 ข้้อ 

โดยข้้อที่่�มีีคะแนนเฉลี่่�ยสููงสุุด คืือ “ความตั้้�งใจที่่�จะปฏิิบััติิ

งานในโรงพยาบาลไม่่ว่่าองค์์กรจะเผชิิญกัับสถานการณ์์

ใด” (M = 3.34, SD = 1.02) รองลงมา คืือ “การปฏิิเสธ

เม่ื่�อได้้รัับการชัักชวนให้้ไปร่่วมงานกัับองค์์กรอื่่�นที่่�

เสนอค่่าตอบแทนสููงกว่่า” (M = 3.33, SD = .90) 

“การตััดสิินใจลาออกจากองค์์กรหากมีีทางเลืือกหรืือ

โอกาสที่่�ดีีกว่่า” (M = 3.30, SD = .80) “การวางแผน

ที่่�จะปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาลแห่่งน้ี้�ตลอดไป” (M = 3.29, 

SD = .92) “การวางแผนที่่�จะเปลี่่�ยนงานในอนาคต” 

(M = 3.27, SD = .76) “ความตั้้�งใจที่่�จะไม่่ลาออก

แม้้ลัักษณะงานจะไม่่เป็็นไปตามที่่�คาดหวััง” (M = 3.04, 

SD = .58) และ “ความตั้้�งใจที่่�จะปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาล

แห่่งน้ี้�จนกระทั่่�งเกษีียณอายุุ” (M = 2.97, SD = .95) 

ตามลำำ�ดับ

	 4. ปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กรที่่�ส่่งผลต่่อการ

คงอยู่่�กับองค์์กรของพยาบาลจบใหม่่ พบว่่า ความผููกพััน

ต่่อองค์์กรด้้านความก้้าวหน้้า ความผููกพัันต่่อองค์์กร

ด้้านปฏิิสััมพัันธ์์ในองค์์กร และความผููกพัันต่่อองค์์กร

ด้้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ สามารถร่่วมกัันทำำ�นาย

การคงอยู่่�กับองค์์กรของพยาบาลจบใหม่่ได้้ร้้อยละ 24 

อย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิติิ (adj. R2 = .240, p < .001) 

โดยความผููกพัันต่่อองค์ก์รด้้านความก้้าวหน้้าสามารถ

ทำำ�นายการคงอยู่่�กับองค์์กรของพยาบาลจบใหม่่ได้้มาก

ที่่�สุุด (Beta = 1.243, p < .001) รองลงมา คืือ ความ

ผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านปฏิิสััมพัันธ์์ในองค์์กร (Beta = 

1.008, p < .001) และความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้าน

ค่่าตอบแทนและสวัสดิการ (Beta = .484, p < .001) 

ตามลำำ�ดับ ดัังแสดงในตารางที่่� 1
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ตารางท่ี่� 1 	ความสามารถในการทำำ�นายของปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กรที่่�ส่่งผลต่่อการคงอยู่่�กับองค์์กร

			   ของพยาบาลจบใหม่่ (n = 270)

ตััวแปรทำำ�นาย

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความก้าวหน้า

ความผูกพันต่อองค์กรด้านปฏิสัมพันธ์ในองค์กร

ความผูกพันต่อองค์กรด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ

SE t pb Beta

8.202

5.083

3.813

< .001

< .001

< .001

Constant = 3.705, R = .520, R2 = .270, adj. R2 = .240, F = 7.498, p < .001

.789

.639

.316

.096

.126

.083

1.243

1.008

.484

การอภิิปรายผลการวิิจััย

	 การวิิจััยครั้้�งนี้้� ผู้้�วิิจััยอภิิปรายผลการวิิจััยตาม

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย ดัังน้ี้�

	ผ ลการวิิจััยพบว่่า พยาบาลจบใหม่่มีีคะแนนเฉลี่่�ย

ความผููกพัันต่่อองค์์กรในระดัับมากทั้้�ง 6 ด้้าน โดยด้้าน

ที่่�มีีคะแนนเฉลี่่�ยสููงสุุด คืือ ด้้านความมั่่�นคง รองลงมา 

คืือ ด้้านปฏิิสััมพัันธ์ ์ในองค์ ์กร ด้้านลักษณะงาน 

ด้้านความก้้าวหน้้า ด้้านสภาพแวดล้้อม และด้้าน

ค่่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามลำำ�ดับ ปรากฏการณ์์

ดัังกล่่าวสะท้้อนให้้เห็็นว่า ปััจจััยเหล่่าน้ี้�เป็็นองค์์ประกอบ

สำำ�คัญที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับงานที่่�ปฏิิบััติิโดยตรง และเป็็นสิ่่�ง

จููงใจที่่�ส่่งผลให้้พยาบาลจบใหม่่เกิิดความพึึงพอใจใน

การทำำ�งาน จนสามารถปฏิิบััติิงานให้้ประสบความสำำ�เร็็จ 

มีีทักษะในการแก้้ปััญหา และรู้้�จัักป้้องกัันปััญหาที่่�อาจ

เกิิดขึ้้�นได้้อย่่างมีีประสิิทธิภาพ นอกจากน้ี้� การได้้รัับ

การยอมรับันัับถืือจากเพ่ื่�อนร่วมงาน การได้้รัับคำำ�ชมเชย 

ตลอดจนการได้รั้ับมอบหมายงานที่่�ท้้าทายและมีีอิสิระ

ในการตััดสิินใจ ยัังเป็็นแรงขัับเคลื่่�อนสำำ�คัญที่่�ทำำ�ให้้

พยาบาลเกิดิความคิดิริิเริ่่�มสร้างสรรค์์และความภาคภููมิิใจ

ในวิิชาชีีพ ซึ่่�งผลการวิิจััยครั้้�งน้ี้�สอดคล้้องกัับแนวคิด

ของ Steers (1977) ที่่�ระบุุว่า ความผููกพัันต่่อองค์์กร

คืือความรู้้�สึึกของผู้้�ปฏิิบััติิงานที่่�แสดงออกตามบริิบท

ขององค์์กร โดยมุ่่�งเน้้นความเต็็มใจที่่�จะปฏิิบััติิงาน

ให้้บรรลุุเป้้าหมาย ซึ่่�งประกอบด้้วยลัักษณะสำำ�คัญ 

3 ประการ ได้้แก่่ 1) ความต้้องการที่่�จะดำำ�รงความเป็็น

สมาชิิกภาพในองค์์กร 2) ความเต็็มใจที่่�จะทุ่่�มเทความ

พยายามอย่่างเต็็มกำำ�ลังในการทำำ�งานเพ่ื่�อประโยชน์ของ

องค์์กร และ 3) ความเช่ื่�อมั่่�นและการยอมรับัในเป้้าหมาย

และค่่านิิยมขององค์์กร และสอดคล้้องกัับแนวคิดของ 

Mowday, Steers, and Porter (1979) ที่่�ให้้ความหมาย

ของความผููกพัันต่่อองค์์กรในฐานะการแสดงออกถึึง

ความจงรักัภัักดีีและความสััมพัันธ์์ที่่�แน่น่แฟ้น้ ซึ่่�งเป็น็

แรงผลักดัันให้้บุุคคลเต็็มใจอุุทิศตนเพ่ื่�อความเจริญ

ก้้าวหน้้าขององค์์กร โดยแสดงออกผ่่านพฤติิกรรมที่่�

สอดคล้้องกัับเป้้าหมายขององค์์กรอย่่างสม่ำำ��เสมอ

	 เม่ื่�อพิิจารณารายประเด็น็พบว่า่ กลุ่่�มตััวอย่่างให้้

ความสำำ�คัญกัับการปฏิิบััติิงานตามที่่�ได้้รัับมอบหมาย

อย่่างเต็็มความรู้้�ความสามารถ และมีีความเต็็มใจปฏิิบััติิ

ตามนโยบายขององค์์กรอย่่างเคร่่งครััด นอกจากนี้้�ยััง

ปรากฏพฤติิกรรมการพััฒนาตนเองเพื่่�อยกระดัับงาน 

การเป็็นแบบอย่่างที่่�ดีีเพื่่�อส่่งเสริมภาพลักษณ์์องค์์กร 

ความซ่ื่�อสััตย์โดยยึึดถืือประโยชน์ของส่่วนรวมเป็็นหลััก

ตลอดจนความรู้้�สึกึภาคภููมิิใจในความสำำ�เร็็จขององค์ก์ร 

และความปรารถนาที่่�จะครองตนเป็็นสมาชิิกขององค์์กร

ไปจนถึงึวััยเกษีียณ แม้ว่้่าจะได้รั้ับข้้อเสนอที่่�ดีีกว่่าจาก

หน่่วยงานอื่่�น ปััจจััยความผููกพัันต่่อองค์์กรเหล่่านี้้�ถืือ

เป็น็ฟันัเฟือืงสำำ�คัญที่่�ส่ง่เสริมให้บุุ้คลากรปฏิิบััติิงานได้้

อย่่างมีีคุุณภาพ โดยมีีพื้้�นฐานมาจากแรงจููงใจที่่�ไม่่ใช่่เพีียง

ตััวเงิิน (non-monetary rewards) แต่่ครอบคลุุมถึึง

ความสััมพัันธ์์อัันดีีและการช่่วยเหลืือเกื้้�อกููลกัันระหว่่าง

เพื่่�อนร่่วมงาน การยอมรัับนัับถืือทางสัังคมในเกีียรติิ

และศัักดิ์์�ศรีีของวิิชาชีีพ รวมถึึงความสมดุุลระหว่่าง
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ชีีวิิตส่่วนตัวกับงาน และความรู้้�สึึกมั่่�นคงในอาชีีพ ซึ่่�ง

ผลการวิิจััยครั้้�งนี้้�สอดคล้้องกัับแนวคิดของ Miner 

(1992 อ้้างถึึงในกนกพร กระจางแสง และวิิโรจน์์ 

เจษฎาลัักษณ์์, 2560) ที่่�ได้้รวบรวมทฤษฎีีของ Mowday,

Porter, and Steers ซึ่่�งจำำ�แนกความผููกพัันต่่อองค์ก์ร

ออกเป็็น 2 ด้้านหลััก คืือ 1) ด้้านพฤติิกรรม (behavioral

commitment) อัันเป็็นการแสดงออกถึึงความผููกพััน

อย่่างต่่อเน่ื่�องผ่่านพฤติิกรรมการทำำ�งาน โดยพนักงาน

พยายามที่่�จะรัักษาความเป็็นสมาชิิกขององค์์กรไว้้

เนื่่�องจากมีีการทุ่่�มเททรัพยากรทั้้�งแรงกายและแรงใจ

ไปกัับการทำำ�งานอย่่างมหาศาล และ 2) ด้้านทัศนคติิ 

(attitudinal commitment) อัันเป็็นสภาวะทางจิิตวิิทยา

ที่่�พนักงานมีีความจงรัักภัักดีีและปรารถนาที่่�จะทุ่่�มเท

เพื่่�อเป้้าหมายขององค์์กร ประกอบด้้วยองค์์ประกอบ

สำำ�คัญ 3 ประการ ได้้แก่่ 1) ความต้้องการที่่�จะดำำ�รง

ความเป็็นสมาชิิกภาพในองค์์กร 2) ความเต็็มใจที่่�จะ

ทุ่่�มเทความพยายามอย่่างเต็็มกำำ�ลังในการทำำ�งานเพื่่�อ

ประโยชน์์ขององค์์กร และ 3) ความเชื่่�อมั่่�นและการ

ยอมรัับในเป้้าหมายและค่่านิิยมขององค์์กร

	ผ ลการวิิจััยพบว่่า พยาบาลจบใหม่่มีีคะแนน

เฉลี่่�ยการคงอยู่่�กับองค์์กรโดยรวมในระดัับปานกลาง 

โดยพยาบาลจบใหม่่รัับรู้้�ว่าองค์์กรมีีความมั่่�นคงอยู่่�แล้้วใน

ระดัับสููง จึึงเกิิดลัักษณะ ceiling effect ทำำ�ให้้ความแตกต่่าง

ของคะแนนความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านความมั่่�นคง

ระหว่่างบุุคคลมีีน้อย และไม่่สามารถอธิิบายความแตกต่่าง

ของความตั้้�งใจคงอยู่่�กับองค์์กรได้้ นอกจากน้ี้� บุุคลากร 

Generation Z อาจไม่่ได้้ให้้คุุณค่่ากัับ “ความมั่่�นคง” 

เพีียงอย่่างเดีียวเหมืือนคนรุ่่�นก่่อน แต่่ให้้ความสำำ�คัญ

กัับการเติิบโตในอาชีีพ การเรีียนรู้้� ความยืืดหยุ่่�นในการ

ทำำ�งาน และคุุณภาพชีีวิิตมากกว่า่ จึึงทำำ�ให้้ความมั่่�นคง

เป็็นเพีียงเง่ื่�อนไขพื้้�นฐานในการเลืือกงาน แต่่ไม่่ใช่่ปััจจััย

หลัักที่่�ทำำ�ให้้ตััดสิินใจคงอยู่่�กับองค์์กรในระยะยาว เมื่่�อ

จำำ�แนกการคงอยู่่�กับัองค์์กรเป็็นรายข้้อ พบว่่า พยาบาล

จบใหม่่มีีคะแนนเฉลี่่�ยการคงอยู่่�กับองค์์กรในระดัับมาก

1 ข้้อ คืือ “การวางแผนที่่�จะปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาล

แห่่งน้ี้�ให้้นานที่่�สุุดเท่่าที่่�จะทำำ�ได้้” ในขณะที่่�ข้้ออ่ื่�นๆ อยู่่�ใน

ระดับัปานกลาง เช่่น “การปฏิิเสธเมื่่�อได้้รัับการชักัชวน

ให้้ไปร่วมงานกับัองค์์กรอ่ื่�นที่่�เสนอค่่าตอบแทนสูงูกว่่า” 

“ความตั้้�งใจที่่�จะไม่่ลาออกแม้้ลัักษณะงานจะไม่่เป็็นไปตาม

ที่่�คาดหวังั” “ความตั้้�งใจที่่�จะปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาล

แห่่งนี้้�จนกระทั่่�งเกษีียณอายุุ” ปรากฏการณ์์ดัังกล่่าว

สะท้้อนให้้เห็็นว่า ความพึึงพอใจต่่อองค์์ประกอบหลััก

ในงาน อัันได้้แก่่ ความมั่่�นคง โอกาสก้าวหน้้าในวิิชาชีีพ

ค่่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็็นปัจจััยสำำ�คัญที่่�ตอบสนอง

ความต้้องการของบุุคลากร ส่่งผลให้้เกิิดทััศนคติิทาง

บวกและความกระตืือรืือร้้นในการปฏิิบััติิงานอย่่างมีี

ประสิิทธิภาพ โดยความรู้้�สึ ึกมั่่�นคงและการมองเห็็น

ช่่องทางความก้า้วหน้้าในอาชีีพช่ว่ยให้พ้ยาบาลจบใหม่่

สามารถดููแลตนเองและครอบครััวได้้ อัันเป็็นแรงจููงใจ

สำำ�คัญในการธำำ�รงไว้้ซึ่่�งความเป็็นสมาชิิกภาพของ

องค์์กร ซ่ึ่�งผลการวิิจััยครั้้�งน้ี้�สอดคล้้องกัับแนวคิดของ

Dibble (1999) ที่่�ระบุุว่า การบริิหารจััดการเพ่ื่�อการคงอยู่่�

ของบุุคลากรประกอบด้้วย 4 องค์์ประกอบสำำ�คัญ ได้้แก่่

ค่่าตอบแทน (money) การพััฒนาและโอกาสก้าวหน้้า

ในอาชีีพ (development and career opportunity) 

สิ่่�งแวดล้้อมในการทำำ�งาน (work environment) และ

ความสมดุุลระหว่่างการทำำ�งาน ครอบครััว และความ

ยืืดหยุ่่ �นของเวลา (work, family, and flextime) 

นอกจากนี้้�ยัังสอดคล้้องกัับรููปแบบทางทฤษฎีีเรื่่�อง

การคงอยู่่� (theoretical model of retention) ของ 

Taunton, Krampitz, and Woods (1989) ที่่�จำำ�แนก

ปััจจััยสนับสนุุนการคงอยู่่�ออกเป็็น 4 ด้้านหลััก ได้้แก่่ 

1) ปััจจััยด้้านบุุคลากร เช่่น ปฏิิสััมพัันธ์์กัับเพ่ื่�อนร่วมงาน

ภาระครอบครััว 2) ปััจจััยด้้านภาระงาน เช่่น ลัักษณะ

งานประจำำ� การส่ื่�อสารในงาน 3) ปััจจััยด้้านองค์์กร เช่่น

ความยุุติธรรมของค่่าตอบแทน โอกาสในการเลื่่�อน

ตำำ�แหน่่ง และ 4) ปััจจััยด้้านผู้้�บริิหาร เช่่น แรงจููงใจ

และภาวะผู้้�นำำ� ซึ่่�งปััจจััยทั้้�งหมดนี้้�เป็็นกลไกสำำ�คัญใน

การรัักษาพยาบาลจบใหม่ใ่ห้ค้งอยู่่�ในระบบการทำำ�งาน

ขององค์์กรอย่่างต่่อเน่ื่�อง
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	ผ ลการวิิจััยพบว่่า ความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้าน

ความก้้าวหน้้า ความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านปฏิิสััมพัันธ์์ใน

องค์์กร และความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ สามารถร่ว่มกัันทำำ�นายการคงอยู่่�กับัองค์ก์ร

ของพยาบาลจบใหม่ไ่ด้้ร้้อยละ 24 อย่่างมีีนัยสำำ�คัญทาง

สถิติิ โดยความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านความก้้าวหน้้า

สามารถทำำ�นายการคงอยู่่�กับองค์์กรของพยาบาลจบใหม่่

ได้้มากที่่�สุุด โดยมีีผลทางบวก ทั้้�งน้ี้�อธิิบายได้้ว่่า ในบริิบท

การทำำ�งานยุุคปััจจุุบัน บุุคลากรไม่่ได้้มองหาเพีียงแค่่ 

“งานที่่�มั่่�นคง” แต่่มองหา “อนาคตที่่�เติิบโต” การที่่�

องค์์กรมีีเส้้นทางความก้้าวหน้้าในอาชีีพที่่�ชััดเจน มีีการ

ส่่งเสริมการพััฒนาทัักษะของบุุคลากร และบุุคลากรมีี

โอกาสในการเลื่่�อนขั้้�นหรืือตำำ�แหน่ง่ จะสร้า้งความรู้้�สึกึ

ท้้าทายและเติิบโตร่่วมไปกับองค์์กร ความก้้าวหน้้าใน

หน้้าที่่�การงานจึึงจััดเป็็น “ปััจจััยจููงใจ” ซึ่่�งเป็็นปััจจััย

ภายในที่่�ทรงพลังที่่�สุุดในการสร้างความพึึงพอใจในงาน

และกระตุ้้�นให้้บุุคคลอยากผููกพัันและทำำ�งานให้้องค์์กรใน

ระยะยาว สอดคล้้องกัับการศึึกษาของบุุญช่่วย ศิิลาหม่่อม

(2560) ที่่�พบว่่า โอกาสก้าวหน้้าในอาชีีพมีีความสััมพัันธ์์

ทางบวกและสามารถอธิิบายความแปรปรวนของการ

คงอยู่่�ในงานของพยาบาลวิิชาชีีพ Generation Y ได้้

ในส่วนความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านปฏิิสััมพัันธ์์ในองค์์กร

ที่่�สามารถทำำ�นายการคงอยู่่�กับัองค์์กรของพยาบาลจบใหม่่

ได้้ โดยมีีผลทางบวก สะท้้อนว่า “คน” และ “บรรยากาศ”

เป็็นสิ่่�งสำำ�คัญ บุุคลากรที่่�มีีปฏิิสััมพัันธ์์ที่่�ดีีกับหััวหน้้างาน

ได้้รัับการสนับสนุุน และมีีความสััมพัันธ์์ทางบวกกัับ

เพ่ื่�อนร่วมงาน จะเกิิดความรู้้�สึกอบอุ่่�น ปลอดภััย และเป็็น

ส่่วนหนึ่่�งของกลุ่่�ม ซ่ึ่�งช่่วยลดความเครีียดและแรงกดดััน

จากการทำำ�งาน ส่่งผลให้้อััตราการลาออกลดลง เมื่่�อ

บุุคลากรได้รั้ับมิิตรภาพ การช่ว่ยเหลืือ และการปฏิิบััติิที่่�

ดีีจากบุุคคลในองค์์กร จะเกิดิความรู้้�สึกึต้้องการตอบแทน

องค์์กรด้้วยการทุ่่�มเททำำ�งานและเลืือกที่่�จะคงอยู่่�กับ

องค์์กรต่่อไป สำำ�หรัับความผููกพัันต่่อองค์์กรด้้านค่่า

ตอบแทนและสวััสดิการ สามารถทำำ�นายการคงอยู่่�กัับ

องค์์กรของพยาบาลจบใหม่่ได้้เช่่นกัน โดยมีีผลทางบวก

ทั้้�งน้ี้�อธิิบายได้้ว่่า ค่่าตอบแทนและสวัสัดิการเป็็น “เง่ื่�อนไข

พื้้�นฐาน” ที่่�บุุคลากรคาดหวัังว่่าต้้องได้้รัับในระดัับที่่�

เหมาะสมและเป็็นธรรมอยู่่�แล้้ว แต่่การจะเหนี่่�ยวรั้้�งให้้

บุุคลากรอยู่่�กับัองค์์กรในระยะยาว เพีียงแค่่จำำ�นวนเงิิน

อาจไม่่เพีียงพอ หากองค์์กรนั้้�นไม่่มีีการส่่งเสริมความ

ก้้าวหน้้าหรืือมีีบรรยากาศการทำำ�งานที่่�ไม่่ดีี ค่่าตอบแทน

และสวัสดิการอาจเป็็นเพีียง “ปััจจััยค้ำำ��จุุน” หรืือปััจจััย

ที่่�ป้้องกัันไม่่ให้้เกิิดความไม่่พึึงพอใจเท่่านั้้�น แต่่ไม่่ใช่่

ปััจจััยหลัักที่่�จะสร้างความผููกพัันเพ่ื่�อให้้บุุคลากรคงอยู่่�

กัับองค์์กรอย่่างยั่่�งยืืน สอดคล้้องกัับแนวคิดิของ Dibble

(1999) ที่่�ระบุุว่า การบริิหารจััดการเพ่ื่�อการคงอยู่่�ของ

บุุคลากรประกอบด้้วย ค่่าตอบแทน การพััฒนาและ

โอกาสก้า้วหน้้าในอาชีีพ สิ่่�งแวดล้อ้มในการทำำ�งาน และ

ความสมดุุลระหว่่างการทำำ�งาน ครอบครััว และความ

ยืืดหยุ่่�นของเวลา นอกจากนี้้�ยัังสอดคล้้องกัับรููปแบบ

ทางทฤษฎีีเร่ื่�องการคงอยู่่� ของ Taunton et al. (1989)

ที่่�ระบุุว่า ปััจจััยสนับสนุุนการคงอยู่่�ประกอบด้ว้ย ปััจจััย

ด้้านบุุคลากร เช่่น ปฏิิสััมพัันธ์์กัับเพ่ื่�อนร่วมงาน ปััจจััย

ด้้านภาระงาน เช่่น การส่ื่�อสารในงาน ปััจจััยด้้านองค์์กร 

เช่่น ความยุุติิธรรมของค่่าตอบแทนและโอกาสในการ

เลื่่�อนตำำ�แหน่่ง และปััจจััยด้้านผู้้�บริิหาร เช่่น แรงจููงใจ

และภาวะผู้้�นำำ�

ข้้อเสนอแนะ

	 1. ข้้อเสนอแนะในการนำำ�ผลการวิิจััยไปใช้้

		  องค์์กรควรมีีการกำำ�หนดหลัักเกณฑ์์การเล่ื่�อน

ระดัับตำำ�แหน่่งพยาบาลที่่�ชััดเจนและโปร่งใส สนับสนุุน

ทุุนการศึกึษาหรืือการอบรมเฉพาะทาง มีีการปรับปรุุง

ค่่าตอบแทนให้้สอดคล้้องกัับค่่าครองชีีพและภาระงาน

จริง จััดสวัสดิการที่่�ตอบสนองความต้้องการของพยาบาล

รุ่่ �นใหม่่ เช่่น การเบิิกจ่่ายที่่�รวดเร็็ว หรืือสวัสดิการที่่�

ครอบคลุุมถึึงบุุคคลในครอบครััว นอกจากน้ี้�องค์์กรควร

พััฒนาทัักษะการเป็็นพี่่�เล้ี้�ยงให้้กัับพยาบาลรุ่่�นพี่่� เพ่ื่�อลด

แรงกดดัันและความขััดแย้้งระหว่่างวััย สร้างบรรยากาศ

ความปลอดภััยทางจิิตใจ เพ่ื่�อลดความเครีียดและสร้าง



66

วารสารวิทยาลัยพยาบาลพระปกเกล้า จันทบุรี  ปีที่ 37 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2569

PA
GE

ความผููกพัันในระดัับบุุคคล

	 2. ข้้อเสนอแนะในการทำำ�วิิจััยครั้้�งต่่อไป

		  2.1 ควรมีีการศึึกษาเปรีียบเทีียบความผููกพััน

ต่่อองค์์กรและการคงอยู่่�กับองค์์กรระหว่่างพยาบาลที่่�

ปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาลเอกชนกับโรงพยาบาลรััฐ และ

ระหว่่างพยาบาลจบใหม่่กัับพยาบาลที่่�มีีประสบการณ์์

การทำำ�งานสููง เพื่่�อเป็็นข้้อมููลในการบริิหารทรััพยากร

มนุุษย์์ที่่�เหมาะสมกัับบุุคลากรแต่่ละกลุ่่�ม

		  2.2 ควรมีีการศึึกษาปััจจััยทำำ�นายการคงอยู่่�

กัับองค์์กรของพยาบาลที่่�ปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาล

เอกชน โดยคััดสรรตััวแปรอิิสระเพิ่่�มเติิม เช่่น ภาวะผู้้�นำำ�

ของผู้้�บังัคัับบััญชา วััฒนธรรมองค์์กร การสนับัสนุุนจาก

องค์์กร ความเครีียดจากการปฏิิบััติิงาน ความสมดุุล

ระหว่า่งชีีวิิตส่วนตัวกับงาน (work-life balance) เพื่่�อ

ขยายองค์์ความรู้้�ให้้กว้้างยิ่่�งขึ้้�น
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