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ABSTRACT 
 

This descriptive study were 1) to study the organizational commitment, and 2) to examine the relationships 
between organizational citizenships behavior, work environment, and organizational commitment of professional nurses 
in Tertiary hospitals, Health Region 4, Ministry of Public Health, Subjects were 320 professional nurses, selected by 
simple random sampling. Data were collected by using questionnaires: organizational citizenships behavior, work 
environment, and organizational commitment. Content validity was established by a panel of experts. Reliability of the 
instruments by Cronbach alpha coefficient were 0.95, 0.86, and 0.86 respectively. The data were analyzed by using 
percentage, mean, standard deviation and Pearson’s product moment correlation coefficient. 

            

The major findings were as follows: 1) Organizational commitment of professional nurses in Tertiary Hospitals 
were at the moderate level (  =3.47). 2) There was positively significant relationships between organizational 
citizenships behavior and organizational commitment of professional nurses in Tertiary hospitals, Health Region 4, 
Ministry of Public Health at 0.05 level (r = 0.3104). There were positively significant relationships between work 
environment and organizational commitment of professional nurses in Tertiary hospitals, Health Region 4, Ministry of 
Public Health at 0.05 level (r = 0.2131). 
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บทที ่ 1 
 

บทน า 
 
 

1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
              

 กระทรวงสาธารณสุข จดัท าแผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579)  เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการพฒันาระบบสุขภาพ ให้ประชาชนมีสุขภาพและคุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงยุทธศาสตร์ท่ี 3               
ว่าด้วยบุคลากรเป็นเลิศ (People excellence) มีวตัถุประสงค์เพื่อให้มีการวางแผนอัตราก าลังคน              
ดา้นสุขภาพท่ีเพียงพอและมีคุณภาพ การผลิตและพฒันาก าลงัคน การพฒันาระบบบริหารจดัการและ
การพฒันาเครือข่ายภาคประชาชนและภาคประชาสังคมด้านสุขภาพ (ส านักนโยบายยุทธศาสตร์ 
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2559) กองการพยาบาล จึงน านโยบายน้ีมาก าหนดยุทธศาสตร์
การบริการพยาบาล ระดับประเทศ พ.ศ. 2560 – 2564 โดยมีแนวคิดสอดคล้องกับบริบทด้าน
สาธารณสุขและตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน ก าลงัคนด้านสุขภาพท่ีเพียงพอและมี
คุณภาพ มีการกระจายท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการด้านสุขภาพของ
ประชาชนอย่างแทจ้ริง ด าเนินการตามแผนงานการพฒันาระบบบริหารจดัการก าลงัคนดา้นสุขภาพ 
(ส านกันโยบายยทุธศาสตร์ ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2559)  
   โรงพยาบาลภาครัฐมีการพฒันาขยายระบบบริการเฉพาะทางและจดับริการเชิงรุกมากข้ึน                 
อยา่งต่อเน่ือง ในขณะท่ีจ านวนบุคคลมีอยูอ่ยา่งจ ากดั ผูบ้ริหารมีความจ าเป็นตอ้งใชท้รัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะบุคลากรทางการพยาบาลพบวา่มีการขาดแคลนพยาบาลวชิาชีพ  หน่วยบริการ
สุขภาพในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีความต้องการพยาบาลวิชาชีพโดยรวม
ประมาณ 136,520 อตัรา เพื่อสร้างความเขม้แข็งของระบบบริการสุขภาพ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีอตัราก าลงั
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีทกัษะอยา่งเพียงพอ และมีการคงอยูใ่นงาน จึงควรมีต าแหน่งขา้ราชการเพื่อบรรจุ
ประมาณ 122,170 อตัรา หรือร้อยละ 90.00 ของความตอ้งการ แต่ปัจจุบนัก าลงัคนพยาบาลวิชาชีพ                   
มีเพียงร้อยละ 71.84 เท่านั้น (กฤษดา แสวงดี, 2560) ซ่ึงในจ านวนน้ีมีพยาบาลท่ีเพิ่งส าเร็จการศึกษา
ไดรั้บการจา้งเป็นพนกังาน กระทรวงสาธารณสุขและลูกจา้งชัว่คราวเพียงร้อยละ 11.34 หรือประมาณ 
11,000 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีเส่ียงต่อการลาออก ในระยะ 3 ปี ขา้งหน้า ดงันั้นส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข เสนอแนวทางแก้ปัญหาในระยะเร่งด่วน เพี่อขอก าหนดอัตราข้าราชการเพิ่มใหม่                     
อยา่งนอ้ยปีละ 3,600 อตัรา เป็นเวลา 3 ปี เพื่อป้องกนัการลาออกของบุคลากรท่ีมีอยู ่และเป็นมาตรการ
เชิงนโยบายท่ีมีความส าคญัต่อการแกปั้ญหาอยา่งย ัง่ยนืในระยะยาว ประกอบดว้ย มาตรการเชิงนโยบาย 
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ได้แก่ การปรับปรุงนโยบายการจ้างงานให้สามารถดึงดูดและธ ารงรักษา พยาบาลท่ีดีและเก่ง                               
การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ส่งเสริมให้พยาบาลท างานได้อย่างเต็มศกัยภาพ โดยเฉพาะ
พยาบาลอาวุโส การปรับปรุงสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมการท างาน และการสร้างความผูกพนัใน                
องคก์ร (กฤษดา แสวงดี, 2560) 
 ปัจจุบันการบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ผู ้บริหารต้องสามารถท าให้บุคลากรเกิด                         
ความยึดมัน่ผูกพนั จงรักภกัดี และท างานกบัองค์กรตลอดไป ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรจึงเป็น
องคป์ระกอบท่ีความส าคญั มีนกัวิจยัหลายคนไดก้ล่าวถึง ความผูกพนัในองคก์รนั้นเป็นปัจจยัส าคญั 
ดงัเช่นการศึกษาของสเตียร์ (Steers, 1997; อา้งใน สุพรรษา มากงลาด และคณะ, 2563) พบวา่ความผูกพนั
ต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์อยา่งสูงกบัความตั้งใจท่ีจะคงอยูแ่ละการลาออกของพนกังาน หากบุคคลมี
ความรู้สึกต่องานและองค์กรในทางลบ เช่น เบ่ืองาน รู้สึกไม่ผูกพนัต่อองค์กร ขาดความจงรักภกัดี 
รู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรม ท าให้บุคคลขาดความตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน ขาดงานบ่อย                
ยอ่มส่งผลเสียต่องานและประสิทธิผลต่อองคก์ร (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554; อา้งใน สุพรรษา  มากงลาด 
และคณะ, 2563) ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออก พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ                         
ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกของบุคลากร (วียสุ์ดา ญวนแม, 2563) 
สาเหตุท่ีท าให้พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั จงัหวดัสงขลา มีการคงอยูแ่ละตั้งใจลาออก
จากงาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน    
(จิรัชยา เจียวก๊ก, 2555 อา้งใน สุชาดา สงวนพรรค, 2563)  ดงันั้นความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รจะช่วย
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่บุคลากร เช่น การให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน การสร้างแรง
ศรัทธาและความเช่ือมัน่ สร้างความภกัดี เสียสละเพื่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน มีพฤติกรรม                
การเป็นสมาชิกขององคก์ร รวมถึงสร้างมาตรฐานในการท างาน สร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม            
ท่ีดีในการท างาน  ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร ลดขอ้ขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึน    
 ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รเป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร มีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในงาน 
มีความรักความผูกพันต่อองค์กร (Buchanan, 1974) บุคคลท่ีมีความสัมพันธ์ ท่ี ดีกับองค์กร                          
มีความกระตือรือร้น เต็มใจ เอาใจใส่ ทุ่มเทให้กบังาน ตอ้งการคงอยู่ในองค์กร ยอมรับเป้าหมาย                
และค่านิยมขององคก์ร ตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รและมีความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อท าให้บรรลุ
ว ัตถุประสงค์และเป้าหมาย ความส าเร็จขององค์กร (บุญใจ ศรีสถิตย์น รากูร, 2551; อาริญา                                    
เฮงทวีทรัพย์สิริ และศรีเรือน แก้วกังวาน, 2559; พวงพร กอจรัญจิตต์ และคณะ, 2560; พิมพ์ชนก                          
ทบัมนเทียน, 2561) 
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 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความเต็มใจในการให้                
ความร่วมมือ และความช่วยเหลือผูร่้วมงานหรือองค์กรโดยท่ีไม่ต้องร้องขอ ซ่ึงเป็นพฤติกรรม                        
การปฏิบติังานท่ีนอกเหนือบทบาท (Extra role behavior) ท่ีไม่ได้ก าหนดไว ้แต่เป็นพฤติกรรมท่ีมี
ความส าคญัในองคก์ร มีส่วนช่วยพฒันาศกัยภาพบุคลากรในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี เน่ืองจากพฤติกรรม
ท่ีไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ความช่วยเหลือและความเป็นมิตร ท าให้เพื่อนร่วมงาน                       
เกิดความรู้สึกดี และรับรู้ความเป็นกลุ่มเดียวกนั ส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดีมีคุณภาพ (ภทัธราภรณ์ 
อญัชลีอ านวยพร, 2561) สอดคลอ้งกบัออร์แกน (Organ, 1991) กล่าววา่ บุคลากรเลือกท่ีจะปฏิบติัดว้ย
ตวัเอง มีความตั้งใจไม่ไดข้ึ้นกบัการไดรั้บค าสั่งหรือรางวลั เป็นบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร จะเป็นองคก์รท่ีประสบความส าเร็จ (Podsakoff et al., 1997; อา้งใน พุทธชาติ เอ่ียมสะอาด, 
2552) แต่ในทางกลบักนัองคก์รใดท่ีมีบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีเฉพาะบทบาทท่ีก าหนดไว ้องคก์รนั้นจะ
เข้าสู่ภาวะตกต ่าได้ง่าย (Katz and Kahn, 1996; cited in Organ, 1991) จากการทบทวนวรรณกรรม     
พบว่า บุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร มีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ร (Bolon, 1997; Chen and Francesco, 2003)  
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 
(กญัญดา ประจุศิลป, 2565) ส่ิงต่างๆ ท่ีอยูร่อบตวับุคคลทั้งทางกายภาพ สังคมและวฒันธรรม ทั้งท่ีเป็น
รูปธรรมและนามธรรม  มีผลกระทบต่อบุคคลทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม ส่งผลต่องาน  
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ ังคับบัญชา มีผลกระทบในระดับปัจเจกบุคคล หรือกลุ่มบุคคลในหน่วยงาน 
โดยเฉพาะสถานการณ์การระบาดของโรคโควิด-19 ส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพทั้ งทางด้านร่างกายและจิตใจ กระทรวงสาธารณสุขจัดท าแนวทางปฏิบัติด้าน
สาธารณสุขเพื่อจัดการการระบาดของโรคโควิด-19 ในข้อก าหนดตามมาตรา 9 แห่งพระราช
ก าหนดการบริหารราชการในสถานการณ์ฉุกเฉิน พ.ศ. 2548 โดยมีค าแนะน าส าหรับสถานพยาบาล
เพื่อการประเมินตนเอง และใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการเตรียมความพร้อมในดา้นต่างๆ เพื่อจดั
ระบบงาน และการปฏิบัติงานให้บริการผูติ้ดเช้ือ COVID-19 ให้เป็นไปโดยเรียบร้อย บุคลากร 
เจา้หนา้ท่ี ตลอดจนผูป่้วยทัว่ไปและญาติท่ีเขา้รับบริการ ณ สถานพยาบาลมีความปลอดภยั ไม่เส่ียงต่อ
การติดเช้ือ เมธีวชัร์ ชิตเดชะ (2564) กล่าวว่า ภาวะหมดไฟในบุคลากรทางการแพทยช่์วงโควิด-19 
ระบาด ผูบ้ริหารควรมีแนวทางการป้องกนัและช่วยเหลือบุคลากร ไดแ้ก่ การมอบหมายภาระงานให้
เหมาะสม จดัเวลาให้สามารถพกัผ่อนอย่างเพียงพอ ปรับสภาพแวดล้อมการท างานให้ปลอดภยั 
จดัเตรียมทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างานให้ เพียงพอ เช่น อุปกรณ์ป้องกันส่วนบุคคล ส่งเสริม                      
การท างานเป็นทีม และการส่ือสาร เชิงบวก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของบุริมรพี ด ารงรัตน์  (2542) 
พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นส่วนท่ีช่วยในการพฒันาความสามารถของบุคลากร เม่ือ
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สภาพแวดลอ้มเหมาะสม เอ้ือต่อการปฏิบติังาน จะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการท างาน
และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน การศึกษาของ ศิริวรรณ จนัรจนา และกฤษดา เชียรวฒันสุข (2563) 
พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานในดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นองคก์รและการจดัการ ดา้นค่าจา้ง 
และดา้นการติดต่อส่ือสารส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน จากแนวคิดของมูส (Moos, 
1986) สภาพแวดลอ้มในการงาน ประกอบดว้ย 3 มิติ คือ มิติสัมพนัธภาพ มิติความกา้วหนา้ในหน้าท่ี
การงาน และมิติการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน ซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีจะ
สนบัสนุนให้บุคลากรมีความสุขกายสบายใจ พึงพอใจ มัน่ใจและพร้อมท่ีจะทุ่มเทจะปฏิบติังานให้
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมนนัท ์ สุทธารัตน์ (2556) ท่ีพบวา่ 
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ ในพยาบาลวิชาชีพ            
รุ่นเจเนเรชัน่วาย  
 โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 ประกอบดว้ยโรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ โรงพยาบาลสระบุรี 
โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา มีพยาบาลวิชาชีพจ านวน 1,851 คน โรงพยาบาลตติยภูมิจะถูก
ก าหนดให้พฒันาระบบบริการในระดับ Excellence Center เป็นศูนย์การรักษาเฉพาะโรคท่ีตอ้งใช้
ทรัพยากรระดบัสูง เช่น ศูนยโ์รคหวัใจ ศูนยม์ะเร็ง ศูนยอุ์บติัเหตุ ศูนยป์ลูกถ่ายอวยัวะ มีผูม้ารับบริการ
เป็นจ านวนมาก จากการส ารวจความผูกพนัต่อองค์กรของงานประกันคุณภาพทางการพยาบาล
โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ นนทบุรี ประจ าปี 2562-2564  พบวา่ อตัราความผกูพนัต่อองคก์รถึงแมจ้ะอยู่
ในระดบัดี (คะแนน >81) ร้อยละ 27.35, 27.15, 38.16 ตามล าดบั แต่ก็ยงัต ่ากวา่เกณฑ์ ขอ้รายการท่ีพบ 
คือ พร้อมจะเปล่ียนงานทนัทีท่ีมีโอกาส และการลาออกจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อองคก์ร สัมพนัธ์กบั
จ านวนการลาออกของพยาบาลวชิาชีพ ในปี 2562-2564  ท่ีมีจ  านวน 15, 38 และ 47 คน ตามล าดบั ซ่ึงมี
แนวโน้นเพิ่มข้ึน ส่งผลให้พยาบาลมีภาระงานมากข้ึนอาจเกิดความอ่อนล้า และประสิทธิผลของ
องคก์ร  
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการลาออกของพยาบาลมีหลากหลายปัจจยั เช่น คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและองค์กร การส่ือสาร 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงานท่ีปฏิบติั และความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน พฤติกรรม                   
การเป็นสมาชิกขององคก์ร ผูว้จิยัสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
ตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการระบาดของ
โรค COVID-19 ท าให้มีการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงยงัไม่มีการศึกษามาก่อน 
เพื่อให้ผูบ้ริหารทางการพยาบาลน าข้อมูลท่ีได้มาวางแผนแก้ไขปัญหาและพฒันาการธ ารงรักษา
บุคลากรพยาบาลใหมี้ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รนานข้ึน  
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1.2  วตัถุประสงค์การวจิัย  
 

 1)  เพื่อศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพ
ท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข 
 2)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร สภาพแวดลอ้มใน 
การท างานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 
กระทรวงสาธารณสุข 
 

1.3  ค าถามการวจิัย 
 

 1)  ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 
กระทรวงสาธารณสุขอยูใ่นระดบัใด 
 2)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข 
หรือไม่ อยา่งไร 
 

1.4  แนวเหตุผลและสมมติฐานการวจิัย 
              

 ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร มีความเช่ือมัน่ในองคก์ร ท างานดว้ยความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร โดยเป็นส่ิงท่ียึดเหน่ียวให้อยู่กบัองค์กร ตามแนวคิดของอลัเลนและเมเยอร์   
(Allen & Meyer, 1990) ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ความยึดมัน่ผูกพนัด้านจิตใจ ความยึดมัน่ผูกพนั              
ดา้นการคงอยู ่และความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
หลายปัจจยั เช่น การเป็นสมาชิกขององคก์ร ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การไดรั้บผลตอบแทน 
ความพึงพอใจในงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัองคก์รและเพื่อนร่วมงาน ความอิสระและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน (พิมพช์นก ทบัมนเทียน, 2561)  
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความเต็มใจในการให้                 
ความร่วมมือ และความช่วยเหลือผูร่้วมงานหรือองค์กรโดยท่ีไม่ต้องร้องขอ ซ่ึงเป็นพฤติกรรม                    
การปฏิบติังานท่ีนอกเหนือบทบาท (Extra  role  behavior) ท่ีไม่ได้ก าหนดไว ้แต่เป็นพฤติกรรมท่ีมี
ความส าคญัในองค์กร มีส่วนช่วยพฒันาศกัยภาพบุคลากรในองค์กรไดเ้ป็นอย่างดี ตามแนวคิดของ
ออร์แกน และเบทแมน (Organ &  Bateman, 1991) ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ การให้ความช่วยเหลือกนั  
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การค านึงถึงผูอ่ื้น การอดทนอดกลั้น  การให้ความร่วมมือ และการมีส านึกในหน้าท่ี พฤติกรรม               
การเป็นสมาชิกขององคก์ร พบวา่ ท าให้เพื่อนร่วมงานเกิดความรู้สึกดีและรับรู้ความเป็นกลุ่มเดียวกนั 
ส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดีมีคุณภาพ (ภทัธราภรณ์ อญัชลีอ านวยพร, 2561) 
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นส่ิงท่ีอยูร่อบตวับุคคลทั้งมีชีวิตและไม่มีชีวิต มีผลกระทบต่อ
บุคคลทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นส่วนท่ีช่วยจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการท างาน ตามแนวคิดของมูส (Moos, 1986) สภาพแวดล้อมใน             
การงาน ประกอบดว้ย 3 มิติ คือ มิติสัมพนัธภาพ  มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  และมิติการคงไว้
และการเปล่ียนแปลงระบบงาน ซ่ึงเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีจะสนับสนุนให้บุคลากร                     
มีความสุขกายสบายใจ  พึงพอใจ มัน่ใจและพร้อมท่ีจะทุ่มเทจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย
ขององค์กร สมนันท์  สุทธารัตน์ (2556) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์กบั                  
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพรุ่นเจเนเรชัน่วาย  
 1.4.1 สมมติฐานการวจัิย  
 จากการทบทวนวรรณกรรม บทความและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ผูว้จิยัตั้งสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข 
 

1.5  ขอบเขตการวจิัย 
 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตการวจิยัดงัน้ี  
 1.5.1  ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติังานในกลุ่มการพยาบาล ยกเวน้
หวัหนา้ตึกและพยาบาลท่ีอยูร่ะหวา่งการขอยา้ยหรือลาออก โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวง
สาธารณสุข ได้แก่ โรงพยาบาลพระนั่งเกล้า โรงพยาบาลสระบุรี และโรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา 
จ านวน 1,825 คน  
 1.5.2  กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติังานในกลุ่มการพยาบาล 
ยกเว้นหัวหน้าตึก และพยาบาลวิชาชีพท่ีก าลังอยู่ระหว่างขอย้าย หรือลาออกโรงพยาบาลตติยภูมิ                            
เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดว้ยโรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ โรงพยาบาลสระบุรี และ
โรงพยาบาลพระนครศรีอยธุยา ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งโดยใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่าย จ านวน 320 คน  
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 1.5.3  ตัวแปรทีศึ่กษา 
  ตัวแปรต้น 
     พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
   สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  ตัวแปรตาม 
     ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร  
 

1.6  ค าจ ากดัความทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีต่อโรงพยาบาลว่าเป็นส่ิงยึดเหน่ียวให้พยาบาลวิชาชีพผูน้ั้นยงัคงปฏิบติังานอยู่กบัองคก์ร
ตามแนวคิดของ อลัเลน และเมเยอร์ (Allen & Myer, 1990) ประกอบด้วย 3 ด้าน ดงัน้ี ความยึดมัน่
ผูกพนัด้านจิตใจ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของโรงพยาบาล รู้สึกเป็นเจา้ของ ตอ้งการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมและมีความสุขในการเป็นสมาชิกของโรงพยาบาล ความยึดมัน่ผูกพนัดา้นการคงอยู ่รู้สึกวา่
เป็นความมัน่คงต่อรายไดใ้นการเล้ียงชีพ และความยึดมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน มีความจงรักภกัดี 
รู้สึกเป็นพนัธะหนา้ท่ีต่อตนเอง เพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational citizenship behavior) หมายถึง การรายงาน
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีต่อพฤติกรรมท่ีหน่วยงานไม่ได้ก าหนดให้เป็นหน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบัติ                 
แต่เป็นความเต็มใจ ตามแนวคิดของออร์แกน และเบตแมน (Organ & Bateman, 1991) ประกอบดว้ย                
5 ดา้น ดงัน้ี การใหค้วามช่วยเหลือผูร่้วมงานหรือองคก์รทนัทีท่ีเกิดปัญหา ช่วยแนะน ารวมทั้งการแบ่งปัน
ทรัพยากรร่วมกัน การค านึงถึงผู ้อ่ืนให้ความเคารพสิทธิของผู ้อ่ืนและความต้องการของผูอ่ื้น                     
ความอดทนอดกลั้นต่อปัญหา ความยากล าบาก ความเครียดดว้ยความเตม็ใจ การใหค้วามร่วมมือ การมี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานขององคืกรอยา่งสร้างสรรค ์และความส านึกในหนา้ท่ีในการปฏิบติัตามกฏ
ระเบียบ การตรงต่อเวลาและการดูแลทรัพยสินขององคก์ร  
 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working environment) หมายถึง การรายงานตนเองของพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีต่อสภาวะการณ์ท่ีส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ ตามแนวคิด
ของมูส (Moos, 1986) โดยแบ่งสภาพแวดลอ้มเป็น 3 มิติ คือ มิติสัมพนัธภาพ การมีส่วนร่วม ความผกูพนั
ของบุคคลต่องาน ความเป็นมิตร การสนบัสนุนกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน การท่ีผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กระตุน้ให้ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างงานบุคคลและการจดัการในสภาพแวดล้อมของการท างาน ด้าน                   
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ความอิสระในการท างาน  ด้านการมุ่งงาน ด้านความกดดันในการท างาน และมิติการคงไวแ้ละ                          
การเปล่ียนแปลงระบบงาน ด้านความชัดเจน  ด้านการควบคุม การน านวตักรรมมาใช้ และด้าน
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ     
 

1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
 

 เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารทางการพยาบาลไดใ้ชใ้นการวางแผน ปรับปรุงเพื่อพฒันาพยาบาล
วชิาชีพใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
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บทที ่2 
 

วรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 การวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร สภาพแวดลอ้มใน    
การท างานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 
กระทรวงสาธารณสุข ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้จากต าราเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จึงขอเสนอแนวคิด
ทฤษฎีท่ีมีสาระความส าคญั ดงัน้ี 
  2.1 โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 และลกัษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ 
  2.2 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
             2.3  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
               2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
              2.5   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
         2.6   กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

2.1  โรงพยาบาลตตยิภูม ิเขตสุขภาพที ่4 และหน้าทีข่องพยาบาลวชิาชีพ 
 

 กระทรวงสาธารณสุขมีการพฒันาปฏิรูประบบและโครงสร้างต่างๆ ในระบบสุขภาพอยา่งต่อเน่ือง
ตามค าสั่งกระทรวงสาธารณสุข ท่ี สธ 1448/2556 เร่ือง การบริหารจดัการเขตบริการสุขภาพโดย
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีกรอบการพฒันาระบบการบริการ  แต่ละเขตครอบคลุม                      
4-8 จงัหวดั ประชากร 4-6 ลา้นคน รวมทั้งส้ิน 12+1 (กรุงเทพมหานคร) เพื่อให้มีขนาดท่ีเหมาะสมใน           
การจดัระบบการบริการสุขภาพได้ตรงกับปัญหาในพื้นท่ีเขตบริการ โดยมุ่งพฒันาระบบบริการ                
ทุกระดบัตั้งแต่ปฐมภูมิ ทุติยภูมิ ตติยภูมิ และศูนยค์วามเช่ียวชาญระดบัสูง สร้างระบบท่ีเช่ือมโยงเป็น
เครือข่ายโดยใชห้ลกัการ “เขตสุขภาพท่ีไร้รอยต่อ (Seamless Health Service Network)”  พฒันาระบบ
ส่งต่อ การเขา้ถึงบริการท่ีมีคุณภาพ และเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการ มีความยืดหยุ่น ปรับ
แนวทาง/กระบวนการท างานอย่างต่อเน่ือง การท าแผนร่วมกัน การพฒันาและขบัเคล่ือนนโยบาย
ร่วมกัน โดยใช้เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีมีอยู่ ใช้หลักการ Pool & Share คน เคร่ืองมือ ความรู้ ให้สามารถ
เช่ือมโยงระบบบริการ สุขภาพทุกระดับ ในการด าเนินการตาม Service Plan เพื่อให้เกิดการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั อยา่งมีประสิทธิภาพ การจดัการระบบขอ้มูลใหม่ เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียน
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และการใช้ขอ้มูลร่วม เขตสุขภาพท่ี 4 ประกอบด้วยจงัหวดั นนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยุธยา 
สระบุรี ลพบุรี สิงห์บุรี  อ่างทอง และนครนายก (ชุษณะ มะกรสาร และคณะ, 2557) 
 โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 เป็นโรงพยาบาลท่ีสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง  
กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดว้ย โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ โรงพยาบาลสระบุรี และโรงพยาบาล
พระนครศรีอยธุยา เป็นโรงพยาบาลศูนยร์ะดบั A (Excellence Center)  ซ่ึงมีเป้าหมายเป็นศูนยเ์ช่ียวชาญ
ชั้นน า อยา่งนอ้ย 4 สาขาหลกั เช่น ศูนยโ์รคหวัใจ ศูนยม์ะเร็ง ศูนยอุ์บติัเหตุฉุกเฉิน ศูนยท์ารกแรกเกิด 
ศูนยป์ลูกถ่ายอวยัวะ (กองบริหารการสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข, 2560-2564) พฒันาระบบ
บริการตามมาตรฐานอย่างมีคุณภาพ มีระบบการบริหารจดัการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและ
จริยธรรมวิชาชีพ ผลิตบุคลากรทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขอยา่งมีมาตรฐาน ในแต่ละโรงพยาบาล
จึงด าเนินการให้การดูแลรักษาพยาบาลผูป่้วยท่ีมีความเจ็บป่วยรุนแรงถึงขั้นวิกฤต มีความยุ่งยาก
ซับซ้อนในการรักษาพยาบาล ตอ้งพี่งพาการรักษาท่ีตอ้งใช้เทคโนโลยีขั้นสูง ใช้ทรัพยากรระดบัสูง 
การวินิจฉัยท่ีแม่นย  าและการดูแลโดยสหสาขาวิชาชีพ ท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะสาขา พยาบาลเป็น
วิชาชีพหน่ึงท่ีตอ้งมีความสามารถเฉพาะทางในการใช้เทคโนโลยีขั้นสูงเพื่อการท างาน การสืบคน้
ความรู้และประยุกต์ใช้เพื่อดูแลผูป่้วย รวมถึงการจดัระบบบริการสุขภาพ การประสานงานระหว่าง
ภาคีเครือข่ายทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้บริการดา้นสุขภาพอนามยัของรัฐและสร้างนวตักรรมท่ี
ส่งเสริมสุขภาพของประชาชน มีการน าเทคโนโลยมีาใชเ้ป็นเคร่ืองมือพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาล  
รวมทั้งเป็นสถานศึกษา เป็นแหล่งฝึกภาคปฏิบติัของนกัศึกษาหลายสาขา ให้บริการดา้นวิชาการ และ
งานวจิยั  
  ปัจจุบนัพยาบาลวิชาชีพมีสถานภาพการจ้างงานท่ีหลากหลาย ได้แก่ ข้าราชการ พนักงาน
ราชการและลูกจา้งชัว่คราว ซ่ึงมีการก าหนด ระเบียบ วินยั สิทธิประโยชน์ สวสัดิการและความกา้วหนา้
ในสายอาชีพท่ีแตกต่างกนั  
 ข้าราชการ การพิจารณาค่าตอบแทน เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง เงินเพิ่มเติมจากเงิน
งบประมาณ การเล่ือนเงินเดือนปีละ 2 คร้ัง ระยะเวลาการจา้งถึงอายุ 60 ปี ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
สามารถเล่ือนต าแหน่งตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เช่ียวชาญ และทรงคุณวฒิุ 
ค่ารักษาพยาบาลใชสิ้ทธิการเบิกจ่ายตรงจากกรมบญัชีกลางรวมถึงทายาทสายตรง บิดา มารดา คู่สมรส  
บุตรโดยชอบตามกฎหมาย สิทธิการลา ลาป่วยไดปี้ละ 60 วนัท าการ ลากิจส่วนตวัไดปี้ละ 45 วนัท าการ  
พกัผอ่นปีละ 10 วนัท าการ สะสมวนัลาได ้20 วนั ลาคลอดบุตรคร้ังละ 90 วนั โดยไดรั้บค่าจา้ง ลาไป
ศึกษาอบรม ลาไดไ้ม่เกิน 4 ปี โดยไดรั้บเงินเดือน กองทุนส ารองเล้ียงชีพก าหนดให้มีกองทุนบ าเหน็จ
บ านาญขา้ราชการ (กบข.) 



11 

 พนักงานของรัฐ การพิจารณาค่าตอบแทน เงินเดือนได้รับ 1.2 เท่าของเงินเดือนขา้ราชการ 
(15,960 บาท) จากเงินบ ารุง ตามหลักเกณฑ์ท่ีกรรมการก าหนด การเล่ือนเงินเดือนปีละ 1 คร้ัง                
ตอ้งปฏิบติังานไม่นอ้ยกวา่ 8 เดือน การปรับค่าจา้งเพิ่มข้ึนร้อยละ 5 ต่อ 2 ปี ระยะเวลาการจา้งงาน 4 ปี
ต่อสัญญา ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ คณะกรรมการบริหารพนกังานกระทรวงเป็นผูก้  าหนด การเบิก
ค่ารักษาพยาบาลใชสิ้ทธิประกนัสังคม ส าหรับทายาทสายตรง บิดา มารดา คู่สมรส บุตรโดยชอบตาม
กฎหมาย ใชสิ้ทธิ 30  Plus สิทธิการลา ลาป่วยไดปี้ละ 30 วนัท าการ ลากิจส่วนตวัไดปี้ละ 10 วนัท าการ  
พกัผอ่นปีละ 10 วนัท าการ สะสมวนัลาได ้5 วนัโดยไดรั้บค่าจา้งตามสิทธิ ลาคลอดบุตรคร้ังละ 90 วนั
โดยไดรั้บค่าจา้งระหวา่งลาไม่เกิน 45 วนั และไดรั้บเงินสงเคราะห์ตามสิทธิประกนัสังคม ลาไปศึกษา
อบรมไม่มีสิทธิลาศึกษา ลาฝึกอบรมตามความประสงค์ของราชการโดยได้ค่าจา้งตลอดหลกัสูตร 
กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ก าหนดให้มีการจดัตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ และสมคัรเป็นสมาชิกไดต้าม
ความสมคัรใจ โดยหน่วยบริการจะสมทบเงินใหส้มาชิกในอตัราร้อยละ 3 
 ลูกจา้งชัว่คราว การพิจารณาค่าตอบแทนตามท่ีส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขก าหนด 
ตอ้งไม่น้อยกว่าก าหนด (11,340 บาท)จากเงินบ ารุง การเล่ือนเงินเดือนปีละ 1 คร้ังและปฏิบติังาน               
ไม่น้อยกวา่ 8 เดือน การปรับค่าจา้งเพิ่มข้ึนร้อยละ 5 ต่อ 2 ปี ระยะเวลาการจา้งงานต่อสัญญาทุก 1 ปี 
การเบิกค่ารักษาพยาบาลใช้สิทธิประกันสังคม สิทธิการลา ลาป่วยได้เท่าท่ีป่วยจริงได้รับค่าจา้ง
ระหว่างลาปีแรก 8 วนัท าการและ 15 วนัหลงัปีท่ี 2 ส่วนเกินใช้สิทธิประกนัสังคม ไม่เกิน 180 วนั                
ลากิจส่วนตวั ลาไดต้ามท่ีอนุญาตแต่ไม่ได้รับค่าจา้ง ลาพกัผ่อนปีละ 10 วนัท าการ ไม่มีสิทธิสะสม              
วนัลาโดยไดรั้บค่าจา้ง ลาคลอดบุตรคร้ังละ 90 วนัโดยไดรั้บค่าจา้งระหวา่งลาไม่เกิน 45 วนัและไดรั้บ
เงินสงเคราะห์ตามสิทธิประกันสังคม ลาไปศึกษาอบรม ไม่มีสิทธิลาศึกษา ลาฝึกอบรมตาม                         
ความประสงคข์องราชการโดยไดค้่าจา้งตลอดหลกัสูตร 
 บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง การปฏิบติังานตามขอบเขต              
หนา้ท่ีและสอดคลอ้งกบับทบาทของพยาบาล ทั้งน้ีพยาบาลมิไดมี้หนา้ท่ีปฏิบติัการพยาบาลโดยตรงแก่
ผูป่้วยอยา่งเดียว พยาบาลยงัตอ้งรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย อาจเป็นงานดา้นการบริหารจดัการ 
หรืองานด้านคลินิก บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพประกอบด้วย 2 ลักษณะ                   
(กองการพยาบาล, 2561) 
   1)  บทบาทหน้าท่ีของพยาบาลวิชาชีพตามโครงสร้างในหน่วยงานในราชการบริหาร        
ส่วนภูมิภาค เป็นบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีมีขอบเขตการปฏิบติัการพยาบาลโดยตรงกบัผูป่้วย
ซ่ึงก าหนดตามระดบัต าแหน่งของพยาบาลวชิาชีพ ไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการ (ปก.) ระดบั
ช านาญการ (ชก.) ระดบัช านาญการพิเศษ (ชพ.) ระดบัเช่ียวชาญ (ชช.) และระดบัทรงคุณวฒิุ (ทว.)  
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  2)  บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลตามการปฏิบัติงานของสถานบริการ
สุขภาพเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบของพยาบาล ท่ีไดรั้บมอบหมายให้ท าหน้าท่ีส าคญัในหน่วยงาน           
อีกหน้าท่ีหน่ึงเพื่อการบรรลุเป้าหมาย และตอบสนองต่อนโยบายของหน่วยราชการ โดยเป็นหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ ดา้นการบริหารจดัการ หรือดา้นคลินิก ไดแ้ก่ พยาบาลผูจ้ดัการรายกรณี ผูป้ฏิบติัการ
พยาบาลขั้นสูงหวัหนา้หอผูป่้วย หวัหนา้กลุ่มงาน หวัหนา้งาน ผูช่้วยหวัหนา้พยาบาล หวัหนา้พยาบาล
ในการปฏิบติังานนั้น  
 บทบาทหน้าท่ีของพยาบาลวิชาชีพท่ีจดัเป็นการพยาบาลในระดบัตติยภูมิ สมจิต หนุเจริญกุล 
(2543) กล่าวไวด้งัน้ี คือ 
  1)  ดา้นประเมินสุขภาวะของผูป่้วย และผลกระทบท่ีมีผลต่อผูป่้วยและครอบครัว โดยใช้
ทกัษะการประเมินขั้นสูง เพื่อให้สามารถวินิจฉัยโรคท่ีซับซ้อนได้อย่างรวดเร็ว โดยใช้ทกัษะใน                
การสัมภาษณ์แนวลึก การตรวจร่างกาย และการแปลผลการตรวจทางหอ้งปฏิบติัการ 
  2)  จดัการปัญหาฉุกเฉินและภาวะวกิฤติของผูป่้วยไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี  
   2.1)  ประเมินและช่วยเหลือในภาวะวกิฤติอยา่งรวดเร็วและปลอดภยั 
   2.2)  ตัดสินใจและจัดการกับภาวะฉุกเฉินและภาวะวิกฤติท่ีเกิดข้ึนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยใชท้กัษะในการบริหารจดัการและประสานงานท่ีดี 
  3)  จดัการและประสานงานในทีมสุขภาพ เพื่อให้ผูป่้วยและครอบครัวได้รับการแกไ้ข
ปัญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงที มีประสิทธิภาพและต่อเน่ือง ดงัน้ี 
   3.1)  จดัใหผู้ป่้วยไดรั้บการรักษา ตามแผนการรักษาท่ีวางไว ้เช่น การใหย้า และการบ าบดั 
ต่าง  ๆท่ีถูกตอ้ง คอยเผา้ระวงัผลขา้งเคียงและภาวะแทรกซอ้นท่ีอาจเกิดข้ึนได ้
   3.2)  เตรียมความพร้อมในการช่วยเหลือผูป่้วย และครอบครัว ทั้งในภาวะฉุกเฉินและ
ภาวะท่ีตอ้งการการดูแลต่อเน่ือง โดยประเมินปัญหาและความตอ้งการ เตรียมแหล่งประโยชน์ท่ีมีใน
โรงพยาบาลและครอบครัวรวมทั้งชุมชน และใชแ้หล่งประโยชน์อยา่งเหมาะสม 
   3.3)  รวมรวบปัญหาการปฏิบติังานท่ีพบบ่อย และจดัการให้มีการเปล่ียนแปลงใน
ทีมงาน และ/หรือการเปล่ียนแปลงนโยบาย 
   3.4)  ประสานงานติดต่อกบับุคลากรในทีมสุขภาพ เพื่อใหผู้ป่้วยและครอบครัวไดรั้บ 
การช่วยเหลือทนัท่วงทีและเหมาะสม 
   3.5)  จดัระบบการดูแลต่อเน่ืองจากโรงพยาบาล ไปสู่บา้นอยา่งมีประสิทธิภาพ โดย
พยาบาลเป็นผูป้ระสานกบับุคลากรสุขภาพในระดบัปฐมภูมิหรือชุมชน 
   3.6)  เป็นท่ีปรึกษาของทีมสุขภาพในชุมชน ผูป่้วยและครอบครัว ในการปรับแผน               
การด าเนินชีวติของผูป่้วยใหเ้หมาะสมและอยูใ่นสังคมโดยพึ่งตนเองใหม้ากท่ีสุด 
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  4)  พฒันาศกัยภาพของผูป่้วยและญาติ/ผูดู้แล ให้สามารถดูแลตวัเอง และพึ่งพากนัเองได ้            
อยา่งมีประสิทธิภาพเหมาะสมกบัวถีิชีวติของตนเองและชุมชน โดยใชก้ลวธีิหลากหลาย ไดแ้ก่ 
   4.1)  การสอนและช้ีแนะ เพื่อพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการดูแลตนเอง และเลือกวิธี                      
ท่ีเหมาะสมในการดูแลตนเอง 
   4.2)  ปรับพฤติกรรมและแบบแผนการด าเนินชีวติ เพื่อมิใหป่้วยซ ้ า 
   4.3)  สร้างพฤติกรรมใหม่เพื่อส่งเสริมทั้งในบุคคลท่ีมีภาวะเจ็บป่วยเร้ือรัง และกลุ่ม
เส่ียงต่อการเจบ็ป่วย 
   4.4)  ให้การปรึกษาแก่ผูป่้วยและครอบครัว เพื่อส่งเสริมการปรับตวัในภาวะการเจ็บป่วย
วกิฤติเร้ือรัง พิการ และ/หรือมีความผดิปกติท่ีหลงเหลือจากโรค และความเจบ็ป่วย 
  5)  พฒันามาตรฐานการพยาบาลและนวตักรรมการพยาบาล พยาบาลท่ีปฏิบติังานใน
ระดบัทุติยภูมิและตติยภูมิ ตอ้งใช้เทคโนโลยีการรักษา และการพยาบาลท่ีมีความหลายหลาย และ
ซับซ้อน รวมทั้งเส่ียงต่ออนัตรายทั้งแก่ผูป่้วยและตนเอง จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันามาตรฐานและ
นวตักรรมการพยาบาลท่ีจ าเป็น รวมทั้งพฒันานวตักรรมท่ีมีอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน เพื่อลด
ค่าใชจ่้ายในการดูแล 
  6)  การพิทกัษสิ์ทธิของผูป่้วยและครอบครัว 
   6.1)  มีส่วนร่วมในการให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งในการตรวจรักษา และสนบัสนุนให้ผูป่้วย
และครอบครัว มีโอกาสและทางเลือกในการรักษาพยาบาลตามสิทธิผูป่้วย 
   6.2)  ขจดัการกระท าและเหตุการณ์ท่ีจะท าให้เกิดความเส่ียงต่ออนัตรายของสุขภาพ
และชีวิต จากการรักษาพยาบาลโดยร่วมกบัทีมสุขภาพในการจดัการ หรือปรับเปล่ียนแผนการรักษา
และการทกัทว้ง ยบัยงั เหตุการณ์ท่ีอาจเกิดโทษ 
   6.3)  ประสานประโยชน์ให้ผูป่้วยและครอบครัว ในเร่ืองค่าใชจ่้ายและบริการท่ีควร
ไดรั้บอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม 
 พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เป็นการให้บริการสุขภาพแก่ประชาชน เร่ิมตั้งแต่การประเมิน
ภาวะสุขภาพ และผลกระทบ โดยใช้ทกัษะการประเมินขั้นสูง จดัการปัญหาฉุกเฉินและภาวะวิกฤติ                       
การประสานงานในทีมสุขภาพ พฒันาศักยภาพของผูป่้วยและญาติ/ผูดู้แลการดูแลต่อเน่ือง ผ่าน
กระบวนการพยาบาล เพื่อใหก้ารพยาบาลตามมาตรฐานและมีคุณภาพ มีการพฒันามาตรฐานการพยาบาล
และนวตักรรมการพยาบาลอยา่งต่อเน่ือง การร่วมสอน ก ากบัดูแลนกัศึกษาท่ีมาฝึกปฏิบติั ในหน่วยงาน 
การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ เพื่อให้เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถทั้งดา้นการบริหาร วิชาการ และการปฏิบติั 
การพยาบาล รวมถึงพยาบาลวิชาชีพจะตอ้งด ารงตนเป็นผูมี้คุณธรรมจริยธรรม ประพฤติตนปฏิบติัตน
ดว้ยจิตสาธารณะ จึงจะไดช่ื้อวา่เป็นผูท่ี้มีบทบาทหนา้ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง “พยาบาลวชิาชีพ” 
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2.2  ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองค์กร 
 

 ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร เป็นแนวคิดท่ีได้รับการสนใจจากผูน้ าองค์กรมากในปัจจุบนั 
โดยเฉพาะผูน้ าองคก์รพยาบาลเน่ืองจากมีปัญหาการขาดงาน ลาออก และโยกยา้ย หน่วยงาน ท าใหเ้กิด
การขาดแคลนพยาบาล พยาบาลท่ีเหลือต้องท างานหนักข้ึน ขาดขวญัและก าลังใจในการท างาน 
เพราะฉะนั้นผูน้ าองคก์รพยาบาลยคุใหม่  จึงตอ้งเนน้การปรับปรุงและเพิ่มพูนระดบัความยดึมัน่ผูกพนั
ต่อองค์กรและควรมีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรภายในหน่วยงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร                       
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ลักษณะงาน ผลการตอบแทน สัมพนัธภาพระหว่าง
ผูร่้วมงาน ส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจ ความสุขในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความยึดมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์รและคงอยูใ่นองคก์รนานท่ีสุด เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร (อาริญา  
เฮงทวีทรัพย์สิริ และศรีเรือน แก้วกังวาน, 2559; พวงพร กอจรัญจิตต์ และคณะ, 2560; พิมพ์ชนก                  
ทบัมนเทียน, 2561; ภทัธราภรณ์ อญัชลีอ านวยพร, 2561; ชิดชนก ไชยเสนา, 2562) ซ่ึงความรู้สึกยึดมัน่
ผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจะเปล่ียนแปลงยาก หากผูป้ฏิบติังานไม่มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ไม่มีความสุข
ในการท างานจะท าใหอ้ตัราการลาออกจากงานเพิ่มข้ึน   
 2.2.1  ความหมายของความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร  
 นกัวชิาการหลายคนไดใ้หค้วามหมายของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 สเตียร์ (Steers, 1977, อา้งใน กนกพร กระจ่างแสง และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2560) กล่าวว่า
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรใช้เป็นตวัท านายการเปล่ียนงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน บุคคล                 
ท่ีมีความผูกพนัสูงจะปฏิบติังานได้ดีกว่าคนท่ีความผูกพนัต ่าและความผูกพนัเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึง                 
ความมีประสิทธิผลขององคก์ร 
 พอตเตอร์ และคณะ (Poter et al., 1974) กล่าวว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรเป็นลักษณะ                
ความสัมพนัธภาพของบุคคลท่ีมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 1) มีความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร                
2)  มีความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร และ                         
3) มีความปรารถนาและพยายามรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 อลัเลน และเมเยอร์ (Allen and Myer, 1990) กล่าววา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่อองค์กร โดยเป็นส่ิงท่ียึดเหน่ียวให้บุคคลคงอยู่กบัองค์กร ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ                
ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีรับรู้
ไดว้่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยเป็น                
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ส่ิงท่ียึดเหน่ียวให้อยู่กบัองค์กร มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์กร และมี
ความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการปฏิบติังานแสดงออกถึงความเอาใจใส่ต่อความส าเร็จขององค์กร เพื่อให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลขององคก์ร  
    2.2.2  ความส าคัญของความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร 
 องค์กรใดท่ีบุคลากรมีการลาออกจากงานจ านวนมาก ย่อมส่งผลกระทบต่อองค์กร คือ ท าให้
องค์กรต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายในการคัดเลือก ในการเตรียมบุคลากร การส่งฝึกอบรม และพฒันา
ผูป้ฏิบติังานใหม่เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานใหไ้ดดี้เท่ากบัคนท่ีลาออกไปซ่ึงตอ้งใชเ้วลานาน นอกจากน้ี
ยงัท าให้ผูป้ฏิบติังานท่ีคงอยู่ในองค์การรู้สึกเสียขวญัก าลงัใจ (Morale) และสูญเสียก าลงัใจ (Lake of 
motivation) (บุญใจ  ศรีสถิตยน์รากูร, 2551) โดยเฉพาะอยา่งยิ่งองคก์รพยาบาล ในปัจจุบนัมีปัญหาเร่ือง
การขาดแคลนบุคลากรพยาบาลอยา่งมาก ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์รพยาบาลตอ้งให้ความส าคญัและศึกษา
เพื่อให้เขา้ใจเก่ียวกบัปัจจยัท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รและน าไปพฒันา 
เพื่อใหพ้ยาบาลอยูใ่นวชิาชีพและองคก์รให้นานท่ีสุด   
 ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร มีความส าคญัต่อองคก์รเน่ืองจากบุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กร จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรและบุคคลจะแสดงออกถึงความเอาใจใส่ต่อความส าเร็จของ
องคก์ร เป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลขององคก์ร  
 2.2.3 องค์ประกอบความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร 
 นกัวจิยั และนกัวชิาการไดน้ าเสนอองคป์ระกอบความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 พอตเตอร์ และคณะ (Porter et al., 1974) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของบุคคล 
ประกอบดว้ย 3 ประการคือ 
  1)  บุคคลท่ีมีความเช่ืออย่างแรงกลา้ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร มีทศันคติ
ทางบวกต่อองค์กรคือ มีความเช่ือว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กรท่ีดีท่ีสุด ท างานเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับ
องคก์ร และมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 
  2)  บุคคลมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม อุทิศก าลงักาย ก าลงัใจ ปฏิบติัหน้าท่ี             
อย่างเต็มท่ี เพื่อผลประโยชน์ขององค์กรและบรรลุเป้าหมายองค์กร รวมทั้งมีความเต็มใจท่ีจะอุทิศ
ตนเองเพื่อความผาสุกในการอยูร่่วมกนัของบุคคลในองคก์ร 
  3)  บุคคลท่ีมีความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร คือ มีความจงรักภกัดี 
มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์รไม่คิดท่ีจะโยกยา้ย หรือลาออก 
 มินเนอร์ (Miner,1992; อา้งใน กนกพร กระจ่างแสง และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2560) ไดศึ้กษา
และรวบรวมแนวคิดของ Mowday, Porter และ Steers โดยแบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร
ออกเป็น 2 ดา้นดงัน้ี 
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  1)  ความผูกพนัทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral commitment) เป็นความผูกพนัต่อองค์กร
ในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งต่อเน่ืองคงเส้นคงวา่ เช่น การไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน
และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพเน่ืองจากได้เปรียบเทียบผลได้ ผลเสียท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีเขาได้
ลงทุนลงแรงไปในองคก์รและเป็นการยากท่ีจะเรียกการลงทุนนั้นกลบัคืนมา 
  2)  ความผูกพนัทางดา้นทศันคติ (Attitudinal commitment) เป็นความรู้สึกของพนกังานวา่
ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร จะแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์รเชิงทศันคติในรูปของความเช่ือมัน่ 
เพื่อท างานให้กบัองคก์รท่ีมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกของ
องคก์รไว ้
 อลัเลน และเมเยอร์(Allen & Meyer, 1990) ได้จ  าแนกลกัษณะความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ
ออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
  1)  ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความรู้สึกผกูพนับุคคล
ท่ีมีต่อองคก์ร โดยมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร รู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รตอ้งการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององคก์ร และมีความสุขในการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
  2)  ความยึดมั่นผูกพนัด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร โดยเป็นความผกูพนัท่ีมีพื้นฐานอยูบ่นการค านวณตน้ทุนท่ีไดล้งทุนไป
ให้กบัองคก์ร เป็นความผูกพนัท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์รบุคคล
คงอยูใ่นองคก์รเพราะรู้สึกวา่เป็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งอยู ่เพื่อรักษาผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์ร 
  3)  ความยึดมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพนั
ของบุคคลท่ีมีพื้นฐานจากค่านิยม วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานทางสังคม เป็นความรู้สึกวา่เม่ือเขา้มาเป็น
สมาชิกขององคก์รแลว้ตอ้งมีความจงรักภกัดี รู้สึกเป็นพนัธะหนา้ท่ีต่อองคก์ร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่แนวคิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รมีความหลากหลาย ใน
การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดของอลัเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ซ่ึงประกอบดว้ย 
ความยึดมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจ ความยดึมัน่ผูกพนัดา้นการคงอยู ่และความยดึมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
เน่ืองจากแนวคิดน้ีเคยใชใ้นงานวจิยักลุ่มพยาบาลวชิาชีพ 
 2.2.4  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร 
 จากการทบทวนงานวิจยั พบว่ามีปัจจยัหลายประการท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร 
ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ความตอ้งการประสบความส าเร็จ การไดรั้บรางวลัหรือส่ิงท่ีคาดหวงั เจตคติ
ของกลุ่มท่ีมีต่อองคก์ร ความส าคญัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รความน่า เช่ือถือและไวว้างใจไดข้ององคก์ร 
(Steers, 1977) ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ทกัษะในการปฏิบติังาน คุณค่าของงาน ผลตอบแทน ความพึงพอใจ
ในงาน ความส าเร็จของงาน และความสัมพนัธ์ของบุคลากร ปัจจยัเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ
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ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร (Marsh & Mannari, 1977; Mowday et al., 1979) นอกจากน้ียงัพบวา่ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์กรมีความสัมพนัธ์กับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ (Podsakoff et al., 1996; 
Bolon, 1997; Chen & Francesco, 2003) 
 จากปัจจยัท่ีมีผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รท่ีกล่าวมา มีหลายปัจจยัท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร ดงันั้นผูบ้ริหารองค์กรพยาบาลควรให้ความส าคญั และศึกษาเพื่อให้
เข้าใจเก่ียวกับปัจจยัท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร และน าไปพฒันา
พยาบาลวชิาชีพอยา่งติอเน่ืองเพื่อใหอ้ยูใ่นวชิาชีพพยาบาลและองคก์รใหน้านท่ีสุด 
  2.2.5  การประเมินความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร 
 การประเมินความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของนกัวิชาการมีความแตกต่างกนั ตามแนวคิดและ 
ค าจ ากดัความท่ีให้ไว ้จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัพบว่ามีการประเมินทั้งแบบวดัด้าน             
เจตคติ ดา้นพฤติกรรม ดงัน้ี  
  1)  แบบวดัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร (Continuance commitment Questionnaire-OCQ) 
ของพอตเตอร์และคณะ (Porter et al., 1974) เป็นแบบวดัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรดา้นเจตคติ คือ 
(1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์กร (2) ความเต็มใจในการใช้ความพยายามในการปฏิบติังานใน
องคก์ร (3) ความปารถนาอยา่งแรงกลา้ในอนัท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบประเมินค่า (Rating scale) ของ Likert scale ระดบัจาก ตรงกบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด (1) ถึง
เห็นตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (5)  
  2)  แบบวดัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990)                   
ซ่ึงวดัความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรด้านเจตคติ ความยึดมั่นผูกพนัด้านจิตใจ ความยึดมัน่ผูกพนั        
ด้านการคงอยู่ ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ ข้อค าถามมี                          
ทั้งทางบวกและทางลบ  
 งานวิจยัน้ีใชแ้บบสอบถามความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงผูว้ิจยัดดัแปลง
จากแบบสอบถามงานวิจยัของพุทธชาติ เอ่ียมสอาด (2552) ท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิดของอลัเลนและ                 
เมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ซ่ึงแบ่งเป็น 3 ดา้น คือ ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ ความยดึมัน่ผกูพนั
ดา้นการคงอยูแ่ละความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  
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2.3  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 

 2.3.1  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร    
 นกัวชิาการและนกัวจิยัหลายคนไดใ้หค้วามหมาย ดงัน้ีคือ 
 เคทซ์ และคาห์น (Katz & Kahn, 1978) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร เป็น
พฤติกรรมท่ีบุคลากรปฏิบติันอกเหนือบทบาทท่ีถูกก าหนดไว ้เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนอย่างไม่เป็น
ทางการในการใหค้วามร่วมมือ ใหค้วามช่วยเหลือและใหค้วามเป็นมิตรต่อเพื่อนร่วมงาน พฤติกรรมน้ี
เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการด าเนินการขององค์กร พฤติกรรมน้ีจะท าให้ระบบต่างๆ ขององค์กร
ด าเนินการไปไดด้ว้ยดี 
 นิวสตรอม และดาวสิ (Newstrom & Davis,1997) กล่าววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
เป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมให้องค์กรประสบความส าเร็จ เป็นพฤติกรรมการท่ีเกิดข้ึนเองของพนกังาน               
ท่ีมีลกัษณ์นิสัยชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น 
 ออร์แกน (Organ, 1998; cited in Podsakoff et al., 2000) กล่าววา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์กร หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงไม่ไดก้  าหนดหรือตกลงเป็นลายลกัษณ์อกัษร
และไม่เก่ียวขอ้งกับระบบการให้รางวลัหรือลงโทษ แต่บุคลากรเต็มใจปฏิบติัเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร 
 ร็อบบินส์ (Robbins, 2001) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรเป็นพฤติกรรมท่ี
องค์กรไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ เป็นพฤติกรรมท่ีจะช่วยส่งเสริมให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จไดย้ิง่ข้ึน 
 จากความหมายท่ีนกัวิชาการไดใ้ห้ไวมี้ความคลา้ยคลึงกนั ผูว้ิจยัจึงสรุปว่าพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององคก์ร หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบติัดว้ยความสมคัรใจ ให้ความร่วมมือและ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและองค์กร การรักษาช่ือเสียงขององค์กร ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์                                                                                                                      
เป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือบทบาทท่ีก าหนด โดยไม่มีผลต่อรางวลัและการลงโทษอยา่งเป็นทางการ 
เป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลดีต่อองค์กรส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและ                       
เพิ่มประสิทธิผลโดยตรงกบัองคก์ร  
 2.3.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 นกัวชิาการและนกัวจิยัไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้ดงัน้ี  
 วิลเลียมส์ (Williams, 1988; cited in Bolon, 1997) ได้แบ่งแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
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  1)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีเก่ียวเน่ืองโดยตรงต่อบุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals-OCBI) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์เฉพาะบุคคล 
เช่น การช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานหรือปัญหาในงาน เป็นตน้ 
  2)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีเก่ียวเน่ืองโดยตรงต่อองคก์ร (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organization-OCBO) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์ร  
 ออร์แกน และคณะ (Organ et al., 1991) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 5 ดา้น ดงัน้ี 
  1)  การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง บุคลากรให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อน
ร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ช่วยแนะน าผูม้าปฏิบติังานใหม่ รวมทั้งการแบ่งปัน
ทรัพยากรร่วมกนั 
  2)  การค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) การให้ความเคารพสิทธิของผูอ่ื้น ค านึงถึงผูอ่ื้นเพื่อป้องกนั
การเกิดปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน เน่ืองจากการท างานทุกคนตอ้งพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั การกระท า
ของบุคคลหน่ึงย่อมส่งผลกระทบต่อความรู้สึกของผูร่้วมงาน ดั้ งนั้นตอ้งให้ความสนใจความรู้สึก 
ความตอ้งการของผูอ่ื้น  
  3)  ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ความอดทนต่อปัญหา ความยากล าบาก ความเครียด
และความกดดนัต่างๆ ดว้ยความเตม็ใจ ทั้งท่ีมีสิทธิท่ีจะเรียกร้องความเป็นธรรมหรือร้องทุกขไ์ด ้
  4)  การใหค้วามร่วมมือ (Civic virtue) การแสดงออกถึงความรับผดิชอบ การมีส่วนร่วมใน
การด าเนินงานขององค์กรอย่างสร้างสรรค์ เขา้ร่วมประชุม เสนอความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อ                 
การปรับปรุงองคก์ร น าแนวปฏิบติัในการพฒันาตนเอง 
  5)  ความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) การปฏิบติัตามกฎระเบียบและสนองตอบ
นโยบายขององคก์ร ขอ้ก าหนดขององคก์รท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การตรงต่อเวลา ท างาน
เป็นระเบียบเรียบร้อย ดูแลทรัพยสิ์นขององคก์ร 
 บอร์มนั และโมโตวิดโล (Borman & Motowidlo, 1993)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี      
  1)  การให้ความช่วยเหลือและให้ความร่วมมือ (Helping and cooperating with others)        
การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ ผูใ้ชบ้ริการ รวมถึงองคก์รและการไม่เรียกร้อง  
  2)  การสนบัสนุนและปกป้ององค์กร (Enduring supporting and defending organizational 
objectives) พฤติกรรมการจงรักภกัดีต่อองคก์ร รวมทั้งเป็นตวัแทนขององคก์ร 
  3)  การเคารพกฎระเบียบและขอ้ปฏิบติั (Following Organizational rules and procedures)     
การปฏิบติัตามกฎ ขอ้ก าหนดและนโยบายขององคก์ร  



20 

  4)  ความศรัทธาและความพยายาม (Persisting with enthusiasm and extra effort) ได้แก่             
การมีความพยายามในการท างาน ปฏิบติัหนา้ท่ีไดรั้บหมอบหมายใหส้ าเร็จ แมจ้ะตอ้งพบกบัอุปสรรค
หรือความไม่สะดวกสบายต่างๆ  
  5)  อาสาช่วยเหลือกิจกรรมท่ีเก่ียวกบังาน (Volunteering to carry out task activities) ไดแ้ก่ 
การให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์ร เป็นผูริ้เร่ิมและรับผิดชอบ แมกิ้จกรรมนั้นจะเป็นส่ิงท่ีอยู่
นอกเหนือบทบาทหนา้ท่ี 
 จอร์จ และบรีฟ (George &  Brief, 1992) ได้จ  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร
ออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี คือ 
  1)  การช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Helping coworkers) เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 
และตรงตามเป้าหมายด้วยความสมัครใจ การช่วยเหลือผู ้ร่วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป                         
การแบ่งปันทรัพยากร การเอาใส่ใจต่อความผดิพลาด และขอ้พึงระวงัต่างๆ รวมทั้งการใหค้  าแนะน าใน
การใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ แก่ผูร่้วมงาน 
  2)  การเผยแพร่ไมตรีจิตขององค์กร (Spreading goodwill) เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกใน
องค์กรปฏิบัติเพื่อช่วยให้องค์กรเกิดประสิทธิผลด้วยความสมคัรใจ โดยอาศัยความพยายามใน                
การเผยแพร่องคก์รสู่สังคมในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร หรือกล่าวถึงองคก์รในฐานะท่ีองคก์รเป็น
ผูส้นบัสนุนและคอยดูแลเอาใจใส่สมาชิกในองค์กรเป็นอย่างดี หรือกล่าวถึงสินคา้และบริการของ
องคก์รในฐานท่ีเป็นผลผลิตท่ีมีคุณภาพและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 
  3)  การให้ค  าแนะน าในเชิงสร้างสรรค์แก่องค์กร (Making constructive suggestions) เป็น
พฤติกรรมเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค ์การคิดคน้นวตักรรมใหก้บัองคก์รดว้ยความสมคัรใจ เช่น การให้
ค  าแนะน าท่ีปรับวิธีการปฏิบติังานให้ดีข้ึน บุคคลท่ีมีพฤติกรรมประเภทน้ี จะเป็นผูมี้ความกระตือรือร้น
ในการแสวงหาวธีิการต่างๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคคล กลุ่มงานและองคก์ร 
  4)  การปกป้ององคก์ร (Protecting the organization) เป็นพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 
เพื่อปกป้องหรือคุม้ครองชีวิตและทรัพยสิ์นขององคก์ร เช่น การรายงานอนัตรายท่ีอาจจะเกิดข้ึนจาก
อคัคีภยั การปิดประตูส านกังานเพื่อความปลอดภยั การรายงานพฤติกรรมท่ีน่าสงสัยหรืออาจก่อใหเ้กิด
อนัตรายแก่องคก์ร การริเร่ิมเสนอความเห็นหรือวิธีการปฏิบติังานเพื่อลดการเกิดอนัตรายแก่บุคลากร
ในองคก์ร  
  5)  การพฒันาตนเอง (Developing oneself) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลสมคัรใจในการพฒันา
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถเพื่อท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์รไดดี้ข้ึน แสวงหาและไขวค่วา้โอกาส
ในการเขา้รับการฝึกอบรบ การพฒันาตนเองในวิชาชีพ หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เพื่อสามารถ
ปฏิบติังานใหก้บัองคก์รไดม้ากข้ึน             
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 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ร ในการศึกษาคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัใช้แนวคิดของออร์แกน และเบตแมน (Organ & Bateman,1991) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีประกอบดว้ย              
5 ดา้น คือ 1) การใหค้วามช่วยเหลือ 2) การค านึงถึงผูอ่ื้น 3) ความอดทนอดกลั้น 4) การใหค้วามร่วมมือ 
และ 5) ความส านึกในหน้าท่ี เป็นแนวคิดท่ีมีนกัวิชาการและนกัวิจยัให้ความสนใจและน ามาศึกษา
อยา่งกวา้งขวาง (พุทธชาด เอ่ียมสอาด, 2552; ภทัธราภรณ์ อญัชลีอ านวยพร, 2561; พรนภสั การะเกตุ 
และคณะ, 2563)  
 2.3.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 
 การท่ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลจะส่งเสริมหรือพฒันาให้บุคลากรพยาบาลภายในหน่วยงานมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยสนับสนุนให้การพฒันาบุคลากร
พยาบาลประสบความส าเร็จ จากการทบทวนวรรณกรรมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร ไดมี้
นกัวิจยัหลายคนท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งเสริมท าให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 
ดงัน้ี  
  พ็อตซาคอฟ (Podsakoff et la., 2000) ได้กล่าวว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรม                     
การเป็นสมาชิกขององคก์ร ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ประการ ดงัน้ี  
  1)  ลกัษณะของบุคคล (Individual employee characteristics) จ  าแนกเป็น 5 ปัจจยั คือ  
              1.1)  ทศันคติของบุคคล (Employee attitudes) ประกอบดว้ย ความพึงพอใจ ความยุติธรรม 
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ความไวว้างใจในผูน้ า ตวัแปรเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกองคก์ร 
   1.2)  ตวัแปรท่ีท าใหเ้กิดความโนม้เอียง (Dispositional variables) ประกอบดว้ยความรู้
ส านึกในหน้าท่ี ความเห็นสอดคล้องกนั ความพึงพอใจท่ีเป็นบวก ตวัแปรเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ส่วนความพึงพอใจท่ีเป็นลบมีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
   1.3)  การรับรู้ในบทบาท (Employee role perception) ประกอบดว้ย บทบาทท่ีไม่ชดัเจน
และบทบาทท่ีขดัแยง้กนั มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
   1.4)  ตวัแปรลกัษณะทางชีวภาพ (Demographic variables) ประกอบดว้ยระยะเวลาใน
การท างานและเพศ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
   1.5)  ความสามารถของบุคคลและความแตกต่างของบุคคล (Employee abilities and 
individual differences) ประกอบดว้ย ความสามารถ ประสบการณ์ การฝึกอบรม และความรู้ ตวัแปร
เหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์ทางบวก กับพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) การปฐมนิเทศ             
ด้านวิชาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือและการส านึกในหน้าท่ี 
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(Consciousness) และความแตกต่างของการให้รางวลัมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 
  2)  ลกัษณะของงาน (Task characteristics) ประกอบดว้ย  
   2.1)  ลกัษณะงานท่ีให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และความพึงพอใจในตวังานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
   2.2)  ความแตกต่างในการให้รางวลัจะมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 
  3)  ลกัษณะขององคก์ร (Organizational characteristics) ประกอบดว้ย 
   3.1)  ลกัษณะองคก์รท่ีเป็นทางการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการค านึงถึง
ผูอ่ื้นและพฤติกรรมการอดทนอดกลั้น 
   3.2)  องค์กรท่ีมีความยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการให้                             
ความช่วยเหลือ ความส านึกในหนา้ท่ี การค านึงถึงผูอ่ื้น ความอดทนอดกลั้น การใหค้วามร่วมมือ 
   3.3)  การได้รับการสนับสนุนจากผูน้ าและผู ้ร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
   3.4)  การร่วมมือในกลุ่มมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์ร 
   3.5)  การไดรั้บรางวลัโดยการท่ีผูน้ าไม่ควบคุมการท างานมีความสัมพนัธ์ทางลบ กบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
   3.6)  การมีช่องวา่งระหวา่งผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 
  4)  พฤติกรรมของผูน้ า (Leadership behavior) ประกอบดว้ย 
   4.1)  ภาวะผูน้ ามีวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจน รูปแบบการสนับสนุนในเป้าหมายของกลุ่ม                   
ความคาดหวงัในผลการปฏิบติังานสูง การกระตุน้ปัญญา พฤติกรรมการใหร้างวลั ลงโทษตามสถานการณ์ 
ตวัแปรเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
   4.2)  บทบาทผูน้ าท่ีชดัเจน พฤติกรรมท่ีให้การสนบัสนุน พฤติกรรมการแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก พฤติกรรมของผูน้ าการแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององคก์ร 
   4.3)  พฤติกรรมการให้รางวลัและพฤติกรรมการลงโทษไม่ข้ึนกบัสถานการณ์ มี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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  ปัจจยัท่ีส่งเสริม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีหลายด้าน เช่น ด้านบุคคล 
ทศันคติ ค่านิยมในการท างานดา้นการเขา้ใจผูอ่ื้น การรับรู้บทบาท ความสามารถ ประสบการณ์และ
การฝึกอบรม ดา้นลกัษณะองคก์ร มีความยืดหยุน่ การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้ าและเพื่อนร่วมงาน
ดา้นผูน้ า การมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน บทบาทการให้รางวลัและการลงโทษ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร  
 2.3.4  ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรกับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กร  
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รเป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือบทบาท (Extra role behavior) 
ท่ีองคก์รไม่ไดก้  าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีท าให้การท างานร่วมกนัภายในองคก์ร 
เกิดความไหลล่ืน ก่อให้เกิดความร่วมมือกันในการท างาน และท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย       
(Podsakoff et al., 2000; Organ et al., 2006) จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าบุคคลท่ีมีพฤติกรรม                
การเป็นสมาชิกขององคก์รจะมีความสัมพนัธ์กบัความผูกผนัยึดมัน่ต่อองคก์ร (Allen &  Meyer, 1990; 
Shore & Wayne, 1993; Chen & Francesco, 1999) นอกจากน้ียงัพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐานแต่ดา้นการคง
อยูมี่ความสัมพนัธ์กนัในทางลบ (Shore & Wayne, 1993; Chen & Francesco, 1999) เน่ืองจากความยึดมัน่
ผกูพนัดา้นการคงอยูเ่ป็นการคงอยูก่บัองคก์รท่ีเกิดจากการค านวณตน้ทุนและผลประโยชน์ของสมาชิก
องค์กร โดยกลัวว่าจะสูญเสียผลประโยชน์จากการท่ีได้ลงทุนไปกับองค์กรจึงไม่กล้าเส่ียงท่ีจะ                    
ออกจากงานยอมอยูใ่นองคก์รต่อไป และรู้สึกวา่การอยูก่บัองคก์รเป็นหนทางท่ีดีท่ีสุด (Becker, 1990; 
cited in Greenberg & Baron, 1995)  
 2.3.5 การประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 
 การประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร ควรให้ความส าคัญกับการออกแบบ              
การประเมินท่ีสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ สมมติฐาน การวิเคราะห์ และระดบัของการวดั และควร
หลีกเล่ียงการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ควรเป็นการประเมินตนเอง หรือการประเมินจากเพื่อน
ร่วมงาน พยาบาลวชิาชีพเป็นบุคลากรท่ีมีความส าคญัในการใหบ้ริการดา้นสุขภาพ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์รมีส่วนช่วยใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์ารโดยตรง ส่งเสริมสัมพนัธภาพระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ช่วยท าให้การติดต่อประสานงานราบร่ืน เพิ่มประสิทธิภาพใน                
การปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมกัจะไดรั้บการประเมินผลงาน                 
ท่ีสูงกวา่ผูร่้วมงานคนอ่ืน  
 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นกลยุทธ์ใน
การสร้างวฒันธรรมองคก์ร การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ทั้งสภาพแวดลอ้มทางกายภาพหรือ
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ทางสังคม ดว้ยการสร้างความไวว้างใจระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร การส่ือสารเพื่อสร้างสัมพนัธภาพ
ทางบวก ส่งผลให้เกิดความเต็มใจท่ีจะร่วมมือกนัในการปฏิบติังาน การสนบัสนุนจากองค์กร และ                
การสร้างบรรยากาศองคก์รท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล การปฐมนิเทศพยาบาล
ใหม่ ให้มีทศันคติท่ีดีในการท างาน มีการส่งเสริม และให้รางวลัทางสังคมกบัพยาบาล ในการแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร หากทุกองคก์ร มีบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องคก์รจะท าให้การด าเนินการขององคก์ารบรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธฺภาพและประสิทธิผล 
ช่วยธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รได ้ 
 

2.4  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

 สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นส่ิงสะทอ้นถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่องานและผูร่้วมงาน 
ถ้าบุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน ทุ่มเทก าลงัใจ ก าลงัความคิด และก าลงักายท างานร่วมกนัและ
ช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างาน เกิดความพึงพอใจในงานส่งผลให้เกิดความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร 
จะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานเพิ่มข้ึน 
 2.4.1  ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 แมค็คิม (McKim, 2003) กล่าววา่ ลกัษณะหรือส่ิงต่างๆ ท่ีอยูร่อบบุคคล ท่ีส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวย
ต่อการท างาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกนึกคิดของบุคคลนั้ น ซ่ึงท าให้ท างานได้                      
อยา่งคล่องตวั และมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 เฮลล์ และคณะ (Heath et al., 2004) กล่าวว่า สภาพท่ีเอ้ืออ านวยในการปฏิบติังาน เพื่อช่วยให้
สามารถปฏิบติัได้ตามเป้าหมายขององค์กร โดยมีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การมีส่วนร่วมและ               
การตดัสินใจในการท างาน 
 มูส (Moos, 1986) กล่าววา่ การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มของบุคคลๆ นั้นในงาน โดย
แบ่งสภาพแวดลอ้มเป็น 3 มิติ คือ มิติสัมพนัธภาพ มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และมิติการคงไว้
และการเปล่ียนแปลงระบบงาน 
 สภาการพยาบาลสากล หรือสภาการพยาบาลระหวา่งประเทศ (International Council of Nurses: 
ICN, 2007) ใหค้  าจ  ากดัความสภาพแวดลอ้มในการท างานวา่ สถานท่ีท างานท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน
ท่ีเป็นเลิศและมีคุณค่า โดยเฉพาะหน่วยงานหรือองค์กรทีมีความมุ่งมั่นในการดูแลสุขภาพ                          
ความปลอดภยั ปรับปรุงแรงจูงใจในการท างาน คุณภาพชีวิตของบุคลากร สนบัสนุนการดูแลผูป่้วย          
ท่ีมีคุณภาพ ผลผลิต และประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรและองคก์ร 
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 ชิดชนก ไชยเสนา (2560) กล่าวว่า ส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่รอบตวับุคคลทั้งทางกายภาพ สังคมหรือ
วฒันธรรม ท่ีมีอิทธิผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกของบุคคล ส่ิงแวดลอ้มอาจท าให้เอ้ือต่อการท างาน
ใหมี้ประสิทธิภาพดีข้ึนหรือเป็นอุปสรรคต่อการท างานก็ได ้
 สรุปว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ลกัษณะหรือส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่รอบบุคคล ทั้งทาง
กายภาพ สังคมหรือวฒันธรรม ท่ีส่งเสริมหรือเอ้ืออ านวยต่อการท างาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลนั้น  ซ่ึงท าใหท้  างานไดอ้ยา่งคล่องตวั และมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 2.4.2  แนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรม มีนกัวิชาการเสนอแนวคิดและทฤษฎีสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดงัน้ี  
 มิคดาชิ (Mikdashi, 1999) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับแนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างานว่า                
ควรแบ่งสภาพแวดลอ้มในงานเป็น 5 ดา้น ท่ีเอ้ือใหเ้กิดพฤติกรรมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
  1)  งานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย หมายถึง ลักษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีใช้ความคิด
สร้างสรรค ์และทา้ทายความสามารถ 
  2)  ความกดดนัจากภาระงาน หมายถึง ปริมาณงานท่ีถูกก าหนดให้กบังานและการท างาน
วา่เพียงพอหรือไม่ ต่อการคิดคน้หรือปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
  3)  อุปสรรคภายในหน่วยงาน หมายถึง กระบวนการและโครงสร้างของหน่วยงานท่ีตอ้ง
ปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด ปรับเปล่ียนไดย้าก ยดึติดแนวทางด าเนินการเดิม 
  4)  การสนับสนุนจากทีมงาน หมายถึง การช่วยเหลือและให้ก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ร่วมกนั ทุกคนในทีมงานไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และมีการท างานเป็นทีม 
  5) การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ หมายถึง ความเพียงพอของวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน และมีงบประมาณท่ีเพียงพอต่อการสร้างสรรคง์าน 
 เลค (Lake, 2002) ไดใ้ห้ความเห็นวา่สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานควรมี 5 ประการ 
ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการท างาน การสร้างประสิทธิภาพในการดูแล ความสามารถของผูบ้ริหาร 
ภาวะผูน้ าและการสนบัสนุน การจดัสรรบุคลากรและทรัพยากรท่ีเหมาะสม และการมีสัมพนัธภาพ 
  1)  การมีส่วนร่วมในการท างาน โดยให้โอกาศในการมีส่วนร่วม และการตดัสินใจให้
โอกาสในความก้าวหน้า ยอมรับฟังความคิดเห็น ยอมรับความสามารถ การพฒันาสมรรถนะทาง      
การพยาบาล การใหโ้อกาสปฏิบติังานตามความสามารถ 
  2)  การสร้างประสิทธิภาพในการดูแล โดยการใชก้ารวินิจฉยัทางการพยาบาล การมอบหมาย 
งาน การจดัสภาพทัว่ไปให้เหมาะสม มีการวางแผน มีมาตรฐานในการดูแล การก าหนดโปรแกรม
การศึกษาต่อของพยาบาล และมีความสามารถในการปฏิบติัการพยาบาล   
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  3)  ความสามารถในการบริหารจดัการ ภาวะผูน้ า และการสนบัสนุน โดยการเป็นผูน้ าและ
ผูบ้ริหารท่ีดี ให้อ านาจการตดัสินใจในการท างาน ให้โอกาสในการเรียนรู้ สนบัสนุนการท างานและ
การยอมรับการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติั 
  4)  การจดัสรรบุคลากรและทรัพยากรท่ีเหมาะสมและเพียงพอ กบัปริมาณและลกัษณะงาน 
สนบัสนุน ช่วยเหลือ ส่งเสริมและใหโ้อกาสในการท างาน 
  5)  การมีสัมพนัธภาพ โดยการท างานเป็นทีม มีสัมพนัธภาพท่ีดี และการมีส่วนร่วมกบั   
สหสาขาวชิาชีพ  
 ชอย และคณะ (Choi et al., 2004) ใหแ้นวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานไว ้7 ประการ 
ไดแ้ก่ 
  1)  ทกัษะในวิชาชีพ ท าให้พยาบาลมีการพฒันางานในอาชีพ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
แก้ปัญหา โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารและการดูแล
ผูรั้บบริการ ได้รับการสนับสนุนซ่ึงท าให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีโอกาสสร้างผลงานและ                      
มีความกระตือรือร้นในงาน 
  2)  การจดัสรรบุคคากร และทรัพยากรอย่างเพียงพอ โดยการจดัพยาบาลให้เพียงพอกบั
ปริมาณงาน และเหมาะสมกบัลกัษณะงาน การให้โอกาสในการประชุมปรึกษาเพื่อการแกไ้ขปัญหา 
และมีเงินเดือนเป็นท่ีน่าพึงพอใจ 
  3)  การบริหารจดัการทางการพยาบาล ผูบ้ริหารทางการพยาบาลตอ้งเป็นผูน้ าและผูบ้ริหาร
ท่ีดี สนบัสนุนการตดัสินใจทางการพยาบาล ร่วมกนัปรึกษาหารือกบัพยาบาลหรือเจา้หนา้ท่ี ชมเชยเม่ือ
พยาบาลปฏิบติังานไดส้ าเร็จ และการจดัพยาบาลใหเ้ป็นผูต้รวจการ 
  4)  การใช้กระบวนการทางการพยาบาลในการปฏิบติั โดยให้อิสระในการปฏิบติั และมี
การมอบหมายงานอยา่งเหมาะสม 
  5)  การมีส่วนร่วมกับสหสาขาวิชาชีพ โดยเฉพาะระหว่างแพทย์กับพยาบาล ควรมี                
ความร่วมมือกนั มีการท างานเป็นทีม และมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
  6) สมรรถนะทางการพยาบาล โดยมีระบบพี่เล้ียง มีนโยบายท่ีเป็นมาตรฐานมีขั้นตอนและ
ทิศทางการปฏิบติังาน มีโปรแกรมฝึกทกัษะพยาบาลท่ีจบใหม่ ส่งเสริมใหพ้ยาบาลมีประสบการณ์และ
ความรู้ความสามารถในการท างาน 
   6.1)  การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ บุคคลท่ีมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีสามารถท าใหเ้ป็นท่ี
ยอมรับต่อผูอ่ื้น โดยมีความช านาญในการติดต่อส่ือสาร มีเป้าหมายของการติดต่อส่ือสารและ              
การติดต่อส่ือสารในแนวราบ มีความไวว้างใจและความผูกพนั มีการประสานงานและร่วมกนัท างาน
เป็นทีม มีการแกปั้ญหาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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   6.2)  การมีส่วนร่วม โดยการท างานเป็นทีมซ่ึงจะส่งผลไปในทางบวก นัน่คือ การเคารพ
ซ่ึงกันและกัน การท างานร่วมกัน โดยให้ก าลังใจซ่ึงกันและกัน การเคารพต่อกัน มีความสามคัคี                   
มีความซ่ือสัตย์ มีความผูกพัน มีน ้ าใจและมีความสามรถในการท างานร่วมกัน เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 
               6.3) การส่งเสริมการตดัสินใจในการท างาน เป็นการเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน 
ซ่ึงท าให้เกิดคุณภาพของงานเพิ่มข้ึน โดยการให้อ านาจในการตดัสินใจในการท างาน มีการกระตุน้
ความคิด การเรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งองคก์ร เพื่อช่วยในการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ  
 ศิวพร โปรยานนท ์(2554) แบ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 3 ดา้น คือ 
  1)  ส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึงสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริม            
การท างาน ท าใหท้  างานไดอ้ยา่งมีความสุข สะอาด เป็นระเบียบ ไม่มีกล่ินหรือเสียงรบกวนการท างาน 
อากาศถ่ายเทไม่ร้อนหรือเยน็เกินไป รวมทั้งมีแสงสวา่งท่ีเพียงพอและอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีพร้อมใชง้าน 
  2)  ส่ิงแวดลอ้มทางสังคม (Social environment) หมายถึง สภาพแวดลอ้มดา้นสัมพนัธภาพ 
การสนบัสนุนจากหน่วยงาน ส่งผลต่อการท างาน เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน
และระหว่างหน่วยงาน เม่ือมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัท าให้บุคคลแสดงออกท่ีดีทั้งด้านการกระท า                  
การส่ือสาร ส่งผลให้เกิดการยอมรับซ่ึงกนัละกนั บุคคลท างานอย่างมีความสุขและท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  3)  ส่ิงแวดล้อมทางจิตใจ (Psychological environment) หมายถึง สภาพแวดล้อมท่ีมี
อิทธิพลต่อความคิด เช่น ความอิสระในการท างาน การน าความรู้ใหม่ๆหรือนวตักรรมมาใชเ้พื่อพฒันา
งานใหดี้ข้ึน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เคารพการตดัสินใจซ่ึงกนัและกนั มีระบบประชาธิปไตย 
 มูส (Moss, 1986) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน แบ่งเป็น 3 มิติ 
ไดแ้ก่  
 1)  มิติสัมพนัธภาพ หมายถึง การมีส่วนร่วม ความผูกพนัของบุคคลต่องาน ความเป็นมิตร                    
การสนบัสนุนในระหวา่งเพื่อนร่วมงาน การท่ีผูบ้ริหารให้การสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กระตุน้ให้
ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มิติน้ีประกอบดว้ยมาตรายอ่ยท่ีใชว้ดัลกัษณะ 3 ดา้น คือ 
  1.1)  ดา้นการมีส่วนร่วม หมายถึง ความสนใจของบุคคลในการเขา้ร่วมการประชุมในเร่ือง
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
  1.2)  ด้านความผูกพนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความเป็นมิตรและการให้แรงสนับสนุน                    
ซ่ึงกนัและกนั 
  1.3)  ด้านการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง แรงสนับสนุนของผูบ้งัคบับัญชา                    
ท่ีมีต่อผูป้ฏิบติัและการกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติัใหแ้รงสนบัสนุนต่อเพื่อนร่วมงาน 
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 2)  มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างงานบุคคลและ                 
การจดัการในสภาพแวดลอ้มของการท างาน ซ่ึงวดัใน 3 ดา้น คือ  
  2.1)  ด้านความอิสระในการท างาน หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติั
ตดัสินใจดว้ยตนเองในการปฏิบติังาน 
  2.2)  ด้านการมุ่งงาน หมายถึง ระดับความมุ่งมัน่ในงานของบุคคลในการวางแผนท่ีดี
ประสิทธิภาพ และมีการด าเนินงานตามแผน 

 2.3) ดา้นความกดดนัในการท างาน หมายถึง สภาพการท างานท่ีตอ้งเร่งรีบในสถานการณ์
ท่ีจะตอ้งตดัสินใจในความเป็นความตายของผูป่้วย 

3)  มิติคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
  3.1)  ด้านความชัดเจน หมายถึง ระดับการรับรู้ของผู ้ปฏิบัติต่อความคาดหวงัของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือความคาดหวงัของหน่วยงานในการปฏิบติังานประจ าวนั และการส่ือสารเก่ียวกบั
กฎระเบียบต่างๆ ภายในหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

 3.2)  ด้านการควบคุม หมายถึง การท่ีผู ้บังคับบัญชาใช้กฎระเบียบในการควบคุม                  
การปฏิบติัของผูป้ฏิบติั 

 3.3)  ดา้นการน านวตักรรมมาใช ้หมายถึง การน านวตักรรมใหม่ๆ มาใชใ้นหน่วยงาน โดย
เนน้ท่ีวธีิการท่ีหลากหลายและวธีิการท่ีแปลกใหม่ 
  3.4)  ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีอ านวย                     
ความสะดวกสบายในการท างาน 
  สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยเอ้ืออ านวยให้
พยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบติังานไดส้ะดวก รวดเร็ว ปลอดภยัและเกิดแรงจูงใจในการสร้างผลผลิต
ของงานให้แก่องค์กรมากข้ึน ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกใช้แนวคิดสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของมูส (Moss, 1986) เพราะเป็นแนวคิดสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีคลอบคลุมทั้งสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกท่ีอยูร่อบตวัและสภาพแวดลอ้มภายในจิตใจ 
 2.4.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร 
 สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้องค์กรบรรลุว ัตถุประสงค์โดยเฉพาะ                    
การท างานร่วมกัน ต้องมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี เน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการท างานมี                  
ส่วนช่วยในการพัฒนาความสามารถในการท างานของผู ้ปฏิบัติงาน เม่ือได้รับการพัฒนา                                
อย่างเหมาะสมจะช่วยกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความสบายใจมีความสนุกและมีความสุขใน                        
การปฏิบติังาน จากการศึกษาของบรูเน็ตโต ้ (Brunetto, 2012 อา้งในสมนนัท ์ สุทธารัตน์, 2556)  พบวา่ 
การส่ือสาร การฝึกอบรม และความเป็นอยูท่ี่ดีมีผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร   
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 สรุปได้ว่าสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถเพิ่มความพึงพอใจในการท างานและ                     
ความยึดมัน่ผูกพนัองค์กรควรให้ความส าคญัและลงทุนเพื่อสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้
สอดคล้องกบัส่ิงท่ีบุคลากรคาดหวงั การมีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีเป็นองค์ประกอบหน่ึง                  
ท่ีท  าใหบุ้คลากรเกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รได ้  
 2.4.4  การประเมินสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 การประเมินสภาพแวดลอ้มในการท างาน จะช่วยใหอ้งคก์ารเห็นสถานการณ์สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ได้แก่ ส่ิงท่ีคุกคามสุขภาพทางกายภาพ ทางเคมี ทางชีวภาพ ทางจิตวิทยาสังคม และ
ทางการยศาสตร์ เพื่อสามารถท่ีจะน าไปใช้ในการเฝ้าระวงัส่ิงคุกคาม หรือความเส่ียงจากสภาพ                 
การท างาน และน าไปปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างานใหดี้ข้ึน 
 เลค (Lake, 2002 อ้างในกัญญดา ประจุ ศิลป, 2565) พัฒนาเค ร่ืองมือในการประเ มิน
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติัการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ (Practice Enviroment Scale of the 
Nursing Work Index: PES-NWI) มี 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1)  การมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของโรงพยาบาล โดยการให้โอกาสในการมีส่วนร่วม 
การยอมรับฟังความคิดเห็น การตดัสินใจ การให้โอกาสปฏิบติังานตามความสามารถ และให้โอกาส
ในความกา้วหนา้ 
  2)  หลกัการบริหารการพยาบาลท่ีเอ้ือต่อการดูแลผูป่้วยท่ีมีคุณภาพ โดยใช้การวินิจฉัย
ทางการพยาบาล การมอบหมายงาน การจดัสภาพแวดล้อมทัว่ไปให้เหมาะสม ความสามารถของ
พยาบาลในการปฏิบติัการพยาบาลในการดูแลท่ีมีมาตราฐาน และมีการวางแผนก าหนดโปรแกรม
การศึกษาต่อของพยาบาล 
  3)  ภาวะผูน้ า และการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร โดยการเป็นผูน้ าและผูบ้ริหารท่ีดี ใหอ้ านาจ
การตัดสินใจในการท างาน ให้โอกาสในการเรียนรู้ สนับสนุนการท างาน และให้การยอมรับ                  
การปฏิบติังานของพยาบาล 
  4)  ความเพียงพอของอตัราก าลงัและทรัพยากร เป็นการจดัสรรบุคลากรและทรัพยากรท่ี
เหมาะสม เพียงพอกบัปริมาณงานและลกัษณะงาน มีเวลาพูดคุยปัญหาในการดูแลผูป่้วยกบัพยาบาล
คนอ่ืน ๆ ท่ีร่วมดูแล สนบัสนุน ช่วยเหลือ ส่งเสริม และใหโ้อกาสในการท างาน 
  5)  สัมพนัธภาพในฐานะเพื่อนร่วมงานระหวา่งพยาบาลและแพทย ์
 สเลเตอร์และแมคคอร์แมค (Slater & McCormack, 2007 อ้างในกัญญดา ประจุศิลป, 2565) 
พฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการการประเมิณสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานของพยาบาลวิชาชีพ จาก
แนวคิดการเป็นโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจ (Magnet hospital) โดยใช้ดัชนีการปฏิบติังานการพยาบาล                  
มี 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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  1)  ความเพียงพอของอตัราก าลงัและทรัพยากร อตัราก าลงัท่ีเหมาะสมกบัภาระงาน ท าให้
การพยาบาลมีคุณภาพ ผูใ้ช้บริการมีความพึงพอใจ รวมทั้งพยาบาลมีคามพึงพอใจในงาน และคงอยู่            
ในงาน 
  2)  การจัดการทางพยาบาล คุณภาพการดูแลผูป่้วยเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงความเป็นเลิศ               
ในการบริหารการพยาบาล 
  3)  สัมพนัธภาพระหว่างแพทยแ์ละพยาบาล สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลเขา้มาช่วยใน             
การท างานร่วมกบัแพทย ์การมีสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงาน มีน ้าใจช่วยเหลือสนบัสนุนพึ่งพากนั 
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมบรรยากาศการท างาน ช่วยลดความขดัแยง้ในการท างาน ท าให้พยาบาล                  
คงอยูใ่นงาน   
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชแ้นวคิดสภาพแวดลอ้มในการท างานของมูส (Moss, 1986) เป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีองคป์ระกอบของเน้ือหา สอดคลอ้งกนั
และคลอบคลุมทั้งสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีอยูร่อบตวัและสภาพแวดลอ้มภายในจิตใจ 
 

2.5  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 พุทธชาติ  เอ่ียมสอาด (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความไวว้่างใจในหัวหน้าหอผูป่้วย  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพกลุ่ม
พนกังานมหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอย่างจ านวน 327 คน เคร่ืองมือเป็น
แบบสอบถาม  ผลการวิจยัพบว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยลยัของรัฐอยู่ในระดับสูง (x̅= 3.58) ความไวว้างใจในหัวหน้า                       
หอผูป่้วยและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ในระดบั  
ปานกลาง (r = 0.358 และ 0.386 ตามล าดบั) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมนนัท์  สุทธารัตน์ (2556) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาวะ
ผูน้ าของหัวหน้าหอผูป่้วยกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจเนอเรชัน่วาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยลยัในก ากบัของรัฐ กลุ่มตวัอย่างจ านวน 341 คน เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม  
ผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มรุ่นเจเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวทิยลยัในก ากบัของรัฐ อยูใ่นระดบัสูง (x̅= 3.52) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาวะ
ผูน้ าของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
วชิาชีพรุ่นเจเนอเรชัน่วาย โรงพยาบาลมหาวทิยลยัในก ากบัของรัฐในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.526 และ 0.458 ตามล าดบั)   
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 วิไลลกัษณ์  กุศล (2559) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใน
การท างานโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง (x̅ =3.45) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า พยาบาลวิชาชีพมี
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงานและดา้นสถานภาพวิชาชีพอยูในระดบัสูง 
ส่วนอีก 4 ด้าน อยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความเป็นอิสระ                 
ของวิชาชีพ ด้านลักษณะงานและด้านนโยบายองค์กร แรงจูงใจในการท างานและภาวะผูน้ า                            
การเปล่ียนแปลง สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพได ้โดยสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์กรไดร้้อยละ 46.60 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
ส่วนอายแุละระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รได ้
 พิมพ์ชนก  ทับมนเทียน (2561) ศึกษาความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลพระจอมเกล้าจงัหวดัเพชรบุรี ผลการวิจยัพบว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระจอมเกลา้จงัหวดัเพชรบุรี ในภาพรวมมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก 
เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร รองลงมา ดา้นความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์การ ปัจจยัในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัความผูกพนัต่อองค์การใน                
การปฏิบติังาน เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นการเสริมสร้างพลงัอ านาจ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นผลการตอบแทน 
ดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงาน และดา้นภาวะผูน้ า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001    
 ปิยะมาศ เกิดแสง (2562) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
นครปฐม กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 257 คน เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยั พบวา่ ความผูกพนัต่อ
องค์การในภาพรวมพบว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 แสดงให้เห็นว่า พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพนัต่อ
องค์การในระดับมาก ทั้งในด้านทศันคติและพฤติกรรม โดยมีการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมของ
องคก์าร พร้อมทั้งทุ่มเทความสามารถเพื่อองคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืน
กับสมาชิกคนอ่ืนๆ มีการแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การและเต็มใจอุทิศก าลงักายและ
ก าลังใจเพื่อเข้าร่วมกิจกรรมองค์การ ซ่ึงเม่ือวิเคราะห์รายด้านพบว่า มีความผูกพนัต่อองค์การ
เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยดงัน้ี ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.08 ความปรารถนาท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ  ( x̅= 3.84) และ                   
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ( x̅  = 3.58) 
 ภทัธราภรณ์ อญัชลีอ านวยพร (2561) ศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพนัและพฤติกรรม                  
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การบุคลากรโรงพยาบาลเมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ผลการวิจยัพบวา่ 
การสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง (3.27) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ อยู่ในระดบัมาก (3.68) ปัจจยัท่ีมีอิธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นสัมพนัธภาพ และ
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ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ควรมีการส่งเสริมสนบัสนุนและพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การเขา้ร่วม
อบรมสัมมนา การพิจารณาค่าตอบแทนและผลประโยชน์ให้เหมะสมและเป็นธรรม ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 ชิดชนก ไชยเสนา (2560) ศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล หลักธรรมาภิบาลขององค์การ และ
ส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารต่อความเช่ือมัน่ผูกพนัในงานของพนกังานบริษทัมิตรไมตรีการแพทย ์จ ากดั 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทัมิตรไมตรีการแพทย ์จ ากดั จ  านวน 200 คน ผลการวจิยัพบวา่ อิทธิพล
ของส่ิงแวดล้อมในองค์กร ด้านส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ และส่ิงแวดล้อมทางสังคมมีอิทธิพลต่อ                  
ความเช่ือมัน่ผกูพนัในงานขององคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีผ่านมา พบว่ามีหลายปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั 
ความยึดมัน่ผูกพนั เช่น ภาวะผูน้ า ความไวว้างใจในหัวหน้า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ความกา้วหน้าในงาน แรงจูงใจในการท างาน สัมพนัธภาพ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์กร และสภาพแวดล้อมในการท างาน ผูว้ิจ ัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิเขตสุขภาพท่ี 4 โดยเสนอกรอบแนวคิดใน การวจิยั ดงัน้ี 
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2.6  กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 

 
 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร   
แนวความคิดของออร์แกนและเบตแมน 
(Organ & Bateman, 1991) 
1.  การใหค้วามช่วยเหลือ 
2.  การค านึงถึงผูอ่ื้น  
3.  ความอดทนอดกลั้น 
4.  การใหค้วามร่วมมือ 
5.  ความส านึกในหนา้ท่ี 

       สภาพแวดล้อมในการท างาน 
แนวคิดของมูส (Moos, 1986) 
1.  มิติสัมพนัธภาพ 
2.  มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
3.  มิติการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง
ระบบงาน 

ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร 
แนวคิดของอลัเลนและไมเออร์ 
(Allen and Meyer, 1990) 
1 ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ 
2 ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นการคงอยู ่
3 ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
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บทที ่3 
 

วธิดี าเนินการวจิยั 
 
 

 การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive research)  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รและศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 
กระทรวงสาธารณสุข  
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 3.1.1  ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในกลุ่มการพยาบาล ยกเวน้
หัวหน้าตึกและพยาบาลวิชาชีพท่ีอยูร่ะหว่างขอยา้ยหรือลาออก โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 
กระทรวงสาธารณสุข ไดแ้ก่ โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ โรงพยาบาลสระบุรี และโรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา 
จ านวน 1,815  คน (ขอ้มูลจากฝ่ายการพยาบาล เม่ือ มีนาคม 2564) 
 3.1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการโรงพยาบาลตติยภูมิ  
เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีคุณสมบติั คือ ปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลดงักล่าว ยกเวน้
หวัหนา้ตึกและพยาบาลวชิาชีพท่ีก าลงัอยูร่ะหวา่งการขอยา้ยหรือลาออก โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 ส ารวจจ านวนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาล
ตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข โดยสอบถามขอ้มูลจากฝ่ายพยาบาลของทุกโรงพยาบาล 
  ขั้นตอนท่ี 2 ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้โปรแกรม G*Power (Faul et al., 2007               
อา้งใน สโรชา ภู่ถาวร และธาดาธิเบศร์ ภูทอง, 2561) ค่า  Effect size = 0.05  อ านาจในการทดสอบ 0.80  
ก าหนดนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 จากการค านวณ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 320 คน  
  ขั้นตอนท่ี 3 ค านวณขนาดตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพในแต่ละโรงพยาบาล โดยวิธีค  านวณ
ตามสัดส่วนประชากรของพยาบาลวิชาชีพในแต่ละโรงพยาบาล รายละเอียดของกลุ่มตัวอย่าง                 
ตารางท่ี 1 
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ตารางที ่1 โรงพยาบาลและจ านวนพยาบาลวชิาชีพกลุ่มตวัอยา่ง  

โรงพยาบาล จ านวนพยาบาลวชิาชีพ กลุ่มตัวอย่างทีค่ านวณได้ 
โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ 650 114 
โรงพยาบาลสระบุรี 725 127 
โรงพยาบาลพระนครศรีอยธุยา 450 79 

รวม 1,825 320 
 

 ขั้นตอนท่ี 4 สุ่มพยาบาลวิชาชีพในแต่ละโรงพยาบาล โดยวิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple random 
sampling) คือ การจบัฉลากช่ือพยาบาลวิชาชีพแบบไม่ใส่คืน ตามจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดก้ าหนดไว ้ 
 

3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 1 ชุด ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 6 ขอ้ ลกัษณะเป็นแบบ
เติมค าและแบบเลือกตอบ ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบั อายุ สถานภาพสมรส สภาพการจา้งงาน 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายได ้และแผนกท่ีปฏิบติังาน  
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรของพยาบาลวิชาชีพ มีขั้นตอน           
การสร้างดงัน้ี 
  2.1) ศึกษาค้นควา้จากหนังสือ วารสาร เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรม              
การเป็นสมาชิกขององคก์ร 
  2.2) แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร ผูว้จิยัปรับปรุงจาก แบบสอบถาม
ของพุทธชาติ เอ่ียมสะอาด (2552) ท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของออร์แกน (Organ, 1991) ประกอบดว้ย             
5 ด้าน คือ การให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น ความอดทนอดกลั้น การให้ความร่วมมือ และ                         
ความส านึกในหนา้ท่ี จ  านวน 26 ขอ้ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
   การใหค้วามช่วยเหลือ      5 ขอ้ (ขอ้ 1-5 ) 
   การค านึงถึงผูอ่ื้น  5 ขอ้ (ขอ้ 6-10) 
   ความอดทนอดกลั้น         5 ขอ้ (ขอ้ 11-15) 
   การใหค้วามร่วมมือ         6 ขอ้ (ขอ้ 16-21) 
   ความส านึกในหนา้ท่ี       5 ขอ้ (ขอ้ 22-26) 
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  2.3)  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
เป็นจริงมากท่ีสุด เป็นจริงมาก เป็นจริงปานกลาง เป็นจริงนอ้ย เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด ลกัษณะค าถามทุกขอ้
มีลกัษณะทางบวกทั้งหมด  
  2.4)  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
     5   คะแนน    หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
      4   คะแนน    หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงมาก 
      3   คะแนน    หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง 
      2   คะแนน    หมายถึง   ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย  
      1   คะแนน    หมายถึง   ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีการแปลผลคะแนนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รของพยาบาลวิชาชีพ
รายดา้นและรายขอ้ ไดน้ าคะแนนของผูต้อบแบบสอบถามมารวมกนัแลว้หาค่าเฉล่ีย เกณฑ์ท่ีใช้ใน                   
การแปลผลค่าเฉล่ียของ ประคอง กรรณสูต (2550) ดงัน้ี 
  คะแนนเฉล่ีย     ความหมาย 
   4.50 – 5.00 หมายถึง    พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รอยูใ่นระดบัสูงมาก 
  3.50 – 4.49 หมายถึง    พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
    2.50 – 3.49 หมายถึง    พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.50 – 2.49 หมายถึง    พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รอยูใ่นระดบัต ่า 
  1.00 – 1.49 หมายถึง    พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รอยูใ่นระดบัต ่าสุด   
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีรายละเอียด  ขั้นตอนการสร้างดงัน้ี 
  3.1)  ศึกษาคน้ควา้จากหนงัสือ วารสาร เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน  
  3.2)  แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างาน ผูว้ิจยัไดป้รับปรุงจากแบบสอบถามของ 
สมนนัท ์สุทธารัตน์ (2556) ท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของมูส (Moos, 1986) ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ มิติ
สัมพนัธภาพ มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และมิติการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน 
จ านวน 37 ขอ้ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  
  มิติสัมพนัธภาพ                                                              11                ขอ้ 
  มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน                               11                 ขอ้ 
  มิติการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน                15                 ขอ้ 
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  3.3) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
เป็นจริงมากท่ีสุด เป็นจริงมาก เป็นจริงปานกลาง เป็นจริงนอ้ย เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด ลกัษณะค าถามทุกขอ้
มีลกัษณะทางบวกทั้งหมด 
  3.4)  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
   5   คะแนน    หมายถึง   ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
   4   คะแนน    หมายถึง   ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงมาก 
   3   คะแนน    หมายถึง   ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง 
   2   คะแนน    หมายถึง   ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย  
   1   คะแนน    หมายถึง   ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีการแปลผลคะแนนสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาลวิชาชีพรายดา้น
และรายขอ้ ไดน้ าคะแนนของผูต้อบแบบสอบถามมารวมกนัแลว้หาค่าเฉล่ีย เกณฑ์ท่ีใชใ้นการแปลผล
ค่าเฉล่ียของ ประคอง กรรณสูต (2550) ดงัน้ี 
  คะแนนเฉล่ีย      ความหมาย 
   4.50 – 5.00 หมายถึง     มีสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัสูงมาก 
  3.50 – 4.49 หมายถึง     มีสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
    2.50 – 3.49 หมายถึง     มีสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.50 – 2.49 หมายถึง     มีสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า 
  1.00 – 1.49 หมายถึง     มีสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัต ่าสุด   
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพมีขั้นตอนการสร้าง
ดงัน้ี 
  4.1)  ศึกษาคน้ควา้วจิยัจากหนงัสือ วารสาร เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์ร 
  4.2)  แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ผูว้จิยัปรับปรุงจากแบบสอบถามงานวิจยั
ของพุทธชาติ เอ่ียมสะอาด (2552) ท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 
1990) ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ความยึดมัน่ผูกพนัด้านจิตใจ ความยึดมัน่ผูกพนัด้านการคงอยู่ และ
ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน จ านวน 19 ขอ้ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
   ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ  7 ขอ้  
   ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นการคงอยู ่  6 ขอ้  
   ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  6 ขอ้ 
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  4.3)  ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดบั 
คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด  เห็นดว้ยมาก  เห็นดว้ยปานกลาง  เห็นดว้ยน้อย  และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ลกัษณะ
ค าถามทุกขอ้มีลกัษณะทางบวกทั้งหมด  
  4.4)  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
   5  คะแนน  หมายถึง ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
   4  คะแนน  หมายถึง ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความคิดเห็นมาก 
   3  คะแนน  หมายถึง ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความคิดเห็นปานกลาง 
   2  คะแนน  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความคิดเห็นนอ้ย  
           1  คะแนน  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
  4.5)  การแปลผลคะแนน เกณฑก์ารแปลผลความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ออกเป็น 5 ระดบั 
คือ ระดบัสูงมาก ระดบัสูง ระดบัปานกลาง ระดบัต ่า ระดบัต ่าท่ีสุด โดยใชห้ลกัการแปลผลค่าเฉล่ียใน
การใหค้วามหมายความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี (ประคอง กรรณสูต, 2550) 
                    คะแนนเฉลีย่          ความหมาย 
    4.50 – 5.00 หมายถึง    ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูงมาก 
    3.50 – 4.49 หมายถึง    ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
      2.50 – 3.49 หมายถึง    ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
    1.50 – 2.49 หมายถึง    ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัต ่า 
    1.00 – 1.49 หมายถึง    ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัต ่าสุด   
 

3.3  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

      การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวจิยัคร้ังน้ี ตรวจสอบความตรงของเน้ือหาและความเท่ียง
ของเคร่ืองมือ มีขั้นตอนดงัน้ี 

 3.3.1 ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) 
  1)  น าแบบสอบถามท่ีไดส้ร้างข้ึนท่ีผา่นการพิจารณาแกไ้ขจากอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์
แล้ว ให้ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 คน พิจารณาตรวจสอบความตรงและความครอบคลุมของเน้ือหา                
ความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ความชดัเจนถูกตอ้ง และความเหมาะสมของภาษา 
  2)  การหาความตรงของเคร่ืองมือ การหาความตรงเชิงเน้ือหาโดยถือเกณฑ์ในการให้
คะแนนตรงเชิงเน้ือหาของผูท้รงคุณวฒิุในแต่ละขอ้ของแบบสอบถามดงัน้ี 
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   ระดบั 1    หมายถึง   ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัค านิยามเลย 
   ระดบั 2    หมายถึง   ขอ้ค าถามจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

อยา่งมากจึงจะสอดคลอ้งกบัค านิยาม 
   ระดบั 3    หมายถึง   ขอ้ค าถามจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

เล็กนอ้ยจึงจะสอดคลอ้งกบัค านิยาม 
   ระดบั 4    หมายถึง   ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัค านิยาม 
 ค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) ท่ียอมรับได ้คือ 0.80 ข้ึนไป (Davis, 
1992; อา้งในบุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2553) โดยค านวณจากสูตร 
 

CVI = จ านวนค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญทุกคนใหค้วามเห็นในระดบั 3 และ 4 
  จ  านวนค าถามทั้งหมด 

  

 จากการค านวณค่า CVI ของแบบสอบถาม แบบสอบถามพฤติกรรมกรเป็นสมาชิกขององคก์ร 
แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน และแบบสอบถามความยึดมัน่ผูกพนัต่ององค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 ได้ค่า CVI เท่ากบั  0.94, 0.94, 0.91 ตามล าดบั                 
ซ่ึงค่า CVI ท่ียอมรับไดคื้อ 0.80 ข้ึนไป (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2553) แสดงว่าแบบสอบถามทุกชุด              
ท่ีใช้ในงานวิจัยน้ีมี คุณภาพด้านความตรงตามเน้ือหาอยู่ในเกณฑ์ท่ี รับได้ จากนั้ นผู ้วิจ ัยน า
แบบสอบถามมาปรับปรุงความชดัเจนของภาษา ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิร่วมกบัอาจารย ์           
ท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์  
 3.2.2  การหาความเทีย่ง (Reliability) 
 ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือท่ีผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแกไ้ขความตรงเชิงเน้ือหาไปทดลองใช้ 
(Try out) กบัพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในตึกเจา้สัวและหอ้งคลอด โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ จ  านวน 
30 คน ท่ีไม่ไดใ้ชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์หาค่าความเท่ียงของ
แบบสอบถามโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  ดว้ยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถาม แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ขององค์กรเท่ากบั 0.95 แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างานเท่ากบั 0.96 และแบบสอบถาม
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรเท่ากบั 0.96 ซ่ึงเป็นค่าความเท่ียงท่ียอมรับได้ คือ 0.70 ข้ึนไป (Polit & 
Hungler,1999) 
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3.4  การพทิกัษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่าง 
 

 ผูว้ิจยัด าเนินการพิทกัษสิ์ทธ์ิกลุ่มตวัอยา่ง หลงัจากไดรั้บการอนุมติัจากคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมในมนุษย ์ วิทยาลยัเซนตห์ลุยส์ รหสัเลขท่ีรับรอง E. 016/2565 ให้ไว ้ณ วนัท่ี 14 กรกฎาคม 
2565 ไดรั้บการอนุมติัจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมในมนุษย ์โรงพยาบาลสระบุรี รหสัเลขท่ี
รับรอง SRBR65-038 ให้ไว ้ณ วนัท่ี 18 กรกฎาคม 2565 คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมในมนุษย ์
โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา รหัสเลขท่ีรับรอง 20/2565 ให้ไว ้ณ วนัท่ี 31 กรกฎาคม 2565 และ
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมในมนุษย ์โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้รหสัเลขท่ีรับรอง PE6520 ให้ไว ้
ณ วนัท่ี 16 สิงหาคม 2565 และไดรั้บอนุญาตจากผูอ้  านวยการโรงพยาบาลในการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัน า
เอกสารช้ีแจงขอ้มูลส าหรับกลุ่มประชากรในการวิจยั ประกอบด้วย วตัถุประสงค์การวิจยั วิธีการ
ด าเนินการวิจยั โดยให้ผูมี้ส่วนร่วมในการวิจยัทราบว่า ผูเ้ขา้ร่วมมีสิทธ์ิท่ีจะปฏิเสธการเขา้ร่วม หรือ
ถอนตวัจากการวิจยัไดทุ้กเม่ือ ในแบบสอบถามไม่มีการระบุช่ือ - สกุล ของผูมี้ส่วนร่วมในการวิจยั 
โดยแบบสอบถามจะถูกเก็บเป็นความลบัและท าลายทิ้งทนัทีเม่ือส้ินสุดกระบวนการวจิยั ผลการวจิยัจะ
น ามาสรุปและวเิคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น 
 

3.5  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนดงัน้ี  
  1)  ขอหนงัสือจากคณะพยาบาลศาสตร์ วิทยาลยัเซนตห์ลุยส์ พร้อมโครงร่างงานวิจยัและ
เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล ส่งถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลพระนั่งเกล้า โรงพยาบาลสระบุรีและ
โรงพยาบาลพระนครศรีอยธุยา เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
  2)  ผูว้ิจยัประสานงานกบัหวัหนา้กลุ่มการพยาบาล และผูรั้บผิดชอบดา้นการวิจยัของฝ่าย
การพยาบาล เพื่อช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง คุณสมบติั
ของกลุ่มตวัอยา่งและวธีิการเก็บขอ้มูล ส่งแบบสอบถามใหก้บัผูรั้บผดิชอบดา้นการวจิยัเพื่อแจกให้กบั
กลุ่มตวัอย่าง และให้กลุ่มตวัอย่างส่งแบบสอบถามกลบัคืนถึงผูว้ิจยัทางไปรษณีย ์ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ตรียม
ซองเปล่า จ่าหนา้ซองถึงผูว้จิยั พร้อมท่ีอยู ่ติดแสตมป์ แนบไปกบัแบบสอบถาม เพื่อความสะดวกและ
เป็นการพิทกัษสิ์ทธ์ิของผูต้อบแบบสอบถาม  
  3) ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมข้อมูล ตั้ งแต่วนัท่ี 20 กรกฎาคม 2565 ถึง 4 กันยายน 2565ได้รับ
แบบสอบถามกลบัคืนมา 320 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมดรวมระยะเวลา
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 46 วนั 
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  4)  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืน มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล พบว่า
แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ของข้อมูล และสามารถน าไปวิเคราะห์จ านวน 320 ฉบบัคิดเป็น                  
ร้อยละ 100   
   

3.6  การวเิคราะห์ข้อมูล 
                

 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมได้มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปโดยได้
ด าเนินการเป็นล าดบัดงัน้ี  
  1)  ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพการสมรส สภาพการจา้งงาน 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายได้รวม และแผนกท่ีปฏิบติังาน น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติการแจกแจง
ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน และร้อยละ  
  2)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร สภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ ใชส้ถิติค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน จ าแนกเป็นรายรวม 
รายดา้นและรายขอ้ 
  3)  ความสัมพนัธ์ระหวา่ง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวง
สาธารณสุข ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) โดยแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ดงัน้ี (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2553) 
  การแปลความหมาย 
        เม่ือค่า r =  1 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 
         เม่ือค่า r >  0.70 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
        เม่ือค่า r มีค่าระหวา่ง 0.30 ถึง 0.70 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
                             เม่ือค่า r <  0.30  มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
                            เม่ือค่า r  =  0 ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
  ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็นบวก  หมายความว่าข้อมูลทั้ง  2  มีลักษณะตามกนั                 
แต่ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็นลบ  หมายความวา่ขอ้มูลทั้ง  2  มีลกัษณะตรงกนัขา้มกนั 
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บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพื่อศึกษาความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องค์กร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร สภาพแวดล้อมใน                   
การท างานกบัความยึดมัน่ผูกพนัในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4  
กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอย่างจ านวน 320 คน ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน คิดเป็นร้อยละ 100 
ผูว้จิยัเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ                    
เขตสุขภาพท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข 
  ตอนที ่2 ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพ
ท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามรายดา้นและรายขอ้ 
  ตอนที่ 3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร สภาพแวดลอ้มใน
การท างานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4  
กระทรวงสาธารณสุข  
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ               
เขตสุขภาพที ่4  กระทรวงสาธารณสุข 
 

 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข 
ประกอบดว้ย  อายุ สถานภาพสมรส สภาพการจา้งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดร้วม และแผนก     
ท่ีปฏิบติังาน 
 

ตารางที ่2 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ (n = 320) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุ   
 20 – 30  ปี 166 51.88 
 31 – 40  ปี 55 17.19 
 41 – 50  ปี 66 20.62 
 51 – 60  ปี 33 10.31 
สถานภาพสมรส   
 โสด 201 62.81 
 คู่ 110 34.38 
 หมา้ย/หยา่/แยก 9 2.81 
สถานภาพการจ้างงาน 
 ลูกจา้งชัว่คราว 45 14.06 
 พนกังานของรัฐ 12 3.75 
 ขา้ราชการ 263 82.19 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
 1 – 10    ปี 188 58.75 
 11 – 20  ปี 56 17.50 
 21 - 30  ปี 57 17.81 
 30  ปีข้ึนไป 19 5.94 
รายได้รวม   
 10, 000 - 20,000  บาท 97 30.31 
 20,001 - 30,000 บาท 91 28.44 
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ตารางที ่2 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ (n = 320) 
(ต่อ) 

 

 จากตารางท่ี 2 กลุ่มตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ  เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวง
สาธารณสุข กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ อายุ 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.88  อายุเฉล่ีย 33.21 ปี สถานภาพ
สมรส โสด คิดเป็นร้อยละ 62.81  มีสถานภาพการจ้างงานเป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 82.19  
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 58.75 ระยะเวลาในการปฏิบติังานเฉล่ีย 12.80 ปี 
รายไดร้วมต่อเดือน 10, 000- 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 30.31 รายไดร้วมต่อเดือนเฉล่ีย 30,971.85 บาท 
แผนกท่ีปฏิบติังาน พบว่า แผนกศลัยกรรม คิดเป็นร้อยละ 18.75 แผนกกระดูกและขอ้ ร้อยละ 18.13  
แผนกอายรุกรรม ร้อยละ 15.31 แผนกกุมารเวชกรรม ร้อยละ 13.13 แผนกสูติกรรมร้อยละ 8.12 แผนก
อุบติัเหตุฉุกเฉิน ร้อยละ 7.81 แผนกผูป่้วยหนกั ร้อยละ 7.50 แผนกนรีเวชกรรม ร้อยละ 6.25 แผนกตา 
หู คอ จมูก ร้อยละ 5.00 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

รายได้รวม (ต่อ)   
 30,001 - 40,000 บาท 46 14.38 
 40,001 - 50,000  บาท 57 17.81 
 50,001  บาท ข้ึนไป 29 9.06 
แผนกทีป่ฏิบัติงาน   
 สูติกรรม 26 8.12 
 ศลัยกรรม 60 18.75 
 กุมารเวชกรรม 42 13.13 
 อายรุกรรม 49 15.31 
 ผูป่้วยหนกั 24 7.50 
 กระดูกและขอ้ 58 18.10 
 ตา หู คอ จมูก 16 5.00 
 ฉุกเฉิน 25 7.81 
 นรีเวชกรรม 20 6.25 
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ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพที่ 4  กระทรวงสาธารณสุข จ าแนกตามรายด้าน แสดงผล
การวเิคราะห์ในตารางที ่3 - 6 
 

ตารางที่ 3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัของความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ  
จ าแนกตามรายดา้น (n = 320)   

ความยดึมั่นผูกพนัต่ององค์กร 𝐱̅ SD ระดับ 
ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ 3.54 0.76 สูง 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3.53 0.73 สูง 

ความยดึมัน่ผกูพนัดา้น การคงอยู ่ 3.33 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.73 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 3  พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต
สุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.47) เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ ความยึดมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจและความยดึมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัสูง (x̅  = 3.54,  x̅ = 3.53 ตามล าดบั) ส่วนความยึดมัน่ผูกพนัดา้นการคงอยู่ อยู่ในระดบั
ปานกลาง (x̅  =3.33) 
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ตารางที่ 4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของ
พยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามรายขอ้ (n = 320)   

ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ 𝐱̅ SD ระดับ 

โรงพยาบาลมีคุณค่า/มีความส าคญั 3.77 0.83 สูง 

มีความสุข เม่ือไดป้ฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ี                         3.60 0.80 สูง 

โรงพยาบาลมีส่ิงท่ีดีมากพอท่ีจะท าใหอ้ยูท่  างานต่อไป 3.57 0.89 สูง 

มีความผกูพนักบัโรงพยาบาล 3.51 0.94 สูง 

โรงพยาบาลเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว 3.42 0.93 ปานกลาง 

ปัญหาท่ีโรงพยาบาลประสบอยูเ่ป็นเสมือนปัญหาของตนเอง 3.38 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.53 0.76 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4 พบว่า ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x̅  = 3.53)                  
เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า โรงพยาบาลมีคุณค่า/มีความส าคัญ มีความสุข เม่ือได้ปฏิบัติงาน                               
ในโรงพยาบาลแห่งน้ี โรงพยาบาลมีส่ิงท่ีดีมากพอท่ีจะท าให้อยู่ท  างานต่อ มีความผูกพันกับ

โรงพยาบาล พูดถึงโรงพยาบาลอยา่งมีความสุขกบับุคคลภายนอก มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̅ = 3.77, 
x̅  = 3.60, x̅  = 3.57, x̅  = 3.51, x̅ = 3.51 ตามล าดับ) ส่วนด้านโรงพยาบาลเป็นส่วนหน่ึงของ
ครอบครัว ปัญหาท่ีโรงพยาบาลประสบอยู่เป็นเสมือนปัญหาของตนเอง  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ                 
ปานกลาง (x̅ = 3.42, x̅ = 3.38 ตามล าดบั)      
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ตารางที่ 5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดั
ฐาน ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามรายขอ้ (n = 320)   

ความยดึมั่นผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 𝐱̅ SD ระดับ 

เช่ือวา่การท างานในโรงพยาบาลจะช่วยพฒันาศกัยภาพและ
ความสามารถของตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

3.71 0.80 สูง 

เช่ือวา่บุคคลตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาลท่ีตนเองท างาน
อยูแ่ละท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย                                

3.58 0.88 สูง 

มีค่านิยมในการท างานสอดคลอ้งกบัค่านิยม ( Core value)
โรงพยาบาล                                                   

3.56 0.87 สูง 

ท างานท่ีโรงพยาบาลเพราะคิดวา่ความจงรักภกัดีเป็นเร่ืองส าคญั   
 

3.51 0.92 สูง 

ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีชอบและตรงตามความถนดั จึงไม่คิด
จะลาออก                              

3.45 0.87 ปานกลาง 

คิดวา่การลาออกจากโรงพยาบาลในขณะน้ีเป็นเร่ืองไม่สมควร
เพราะจะท าใหเ้พื่อนร่วมงานตอ้งท างานหนกัมากข้ึน 

3.36 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.53 0.72 สูง 
 

 จากตารางท่ี 5 พบว่า ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง              
(x̅ = 3.53) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า เช่ือว่าการท างานในโรงพยาบาลจะช่วยพฒันาศกัยภาพ และ
ความสามารถของตนเองอย่างต่อเน่ือง เช่ือว่าบุคคลตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาลท่ีตนเอง
ท างานอยู่และท างานให้บรรลุเป้าหมาย  มีค่านิยมในการท างานสอดคลอ้งกบัค่านิยม (Core value)
โรงพยาบาล ท างานท่ีโรงพยาบาล เพราะคิดวา่ความจงรักภกัดีเป็นเร่ืองส าคญั  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 
(x̅ = 3.71, x̅ = 3.58, x̅ = 3.56 , x̅ = 3.51 ตามล าดบั) ส่วนดา้นไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีชอบและ
ตรงตามความถนดั จึงไม่คิดจะลาออก คิดวา่การลาออกจากโรงพยาบาลในขณะน้ีเป็นเร่ืองไม่สมควร
เพราะจะท าให้เพื่อนร่วมงานต้องท างานหนักมากข้ึนมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.45,                       
x̅ = 3.36 ตามล าดบั)      
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ตารางที่ 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่
ของพยาบาลวชิาชีพ จ าแนกตามรายขอ้ (n = 320)   

ความยดึมั่นผูกพนัด้านการคงอยู่ 𝐱̅ SD ระดับ 

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ีเน่ืองจากมีความมัน่คง                  
ในหนา้ท่ีการงาน      

3.99 0.78 สูง 

ไม่ตอ้งการลาออกเพราะไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถใน             
การท างาน                                                    

3.48 1.02 ปานกลาง 

ขณะน้ีไม่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาล 
 

3.43 1.12 ปานกลาง 

ไม่ตอ้งการลาออกเพราะมีอายกุารท างานมากพอส าหรับ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

3.16 1.05 ปานกลาง 

โรงพยาบาลมีสวสัดิการท่ีดีและรายไดดี้ 
 

2.98 1.04 ปานกลาง 

โรงพยาบาลใหค้่าตอบแทนหรือสวสัดิการท่ีดีกวา่โรงพยาบาล
อ่ืน                                                     

2.96 1.12 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.84 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 6 พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับ                        
ปานกลาง (x̅ = 3.33) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งน้ีเน่ืองจากมี                
ความมั่นคงในหน้าท่ีการงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง (x̅ = 3.99) ส่วนด้านไม่ต้องการลาออก                       
เพราะไดใ้ช้ความรู้ความสามารถในการท างาน ไม่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาล ไม่ตอ้งการลาออก
เพราะมีอายุการท างานมากพอส าหรับความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน  โรงพยาบาลมีสวสัดิการท่ีดี               
และรายไดดี้ โรงพยาบาลให้ค่าตอบแทนหรือสวสัดิการท่ีดีกวา่โรงพยาบาลอ่ืน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (x̅ = 3.48, x̅ = 3.43, x̅ = 3.16, x̅  = 2.98, x̅  = 2.96 ตามล าดบั)   
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ตารางที่ 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข    จ  าแนกตามรายดา้น 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 𝐱̅ SD ระดับ 

ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี                                                                    4.89 0.57 สูง 

ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ 4.21 0.46 สูง 

ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น 4.19 0.47 สูง 

ดา้นความอดกลั้นอดทน 3.85 0.56 สูง 

ดา้นการใหค้วามร่วมมือ 3.81 0.58 สูง 

รวม 4.03 0.42 สูง 

 

จากตารางท่ี 7 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง (x̅ = 4.03)                    
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ด้านความส านึกในหน้าท่ี ด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านการค านึงถึง                
ผูอ่ื้น  ดา้นความอดกลั้นอดทน ดา้นการให้ความร่วมมือ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̅ = 4.89, x̅ = 4.21,                
 x̅  = 4.19, x̅ = 3.85, x̅  = 3.81) ตามล าดบั 
 

ตารางที่ 8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดล้อมในการท างานของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข   จ  าแนกตามรายดา้น 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 𝐱̅ SD ระดับ 

ดา้นสัมพนัธภาพ 4.02 0.53 สูง 

ดา้นการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง 3.88 0.55 สูง 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.84 0.51 สูง 

                                       รวม 3.91 0.48 สูง 

 

จากตารางท่ี 8 พบว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ                 
เขตสุขภาพท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  (x̅ = 3.91) เม่ือพิจารณา                 
รายขอ้พบวา่ดา้นสัมพนัธภาพ ดา้นการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̅ = 4.02,  x̅ = 3.88,  x̅  = 3.84) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร สภาพแวดล้อมใน
การท างานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ               
เขตสุขภาพที ่4 กระทรวงสาธารณสุข   
 

ตารางที ่9 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร สภาพแวดลอ้มใน
การท างานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ (n = 320)      

ตัวแปร ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร 0.3104* 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.2131* 

     *P<  0.05   
 

 จากตารางท่ี 9 ผลการศึกษา พบว่า เม่ือควบคุมตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง (r = 0.3104) กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือควบคุมตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า (r = 0.2131)  กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความยดึมัน่ 
ผกูพนัต่อองคก์ร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ร สภาพแวดลอ้มใน
การท างานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 
กระทรวงสาธารณสุข     
 ประชากร 
 ประชากรในการวิจยั คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในกลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลตติยภูมิ  
เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ทั้งหมด 3 แห่ง ประกอบดว้ยโรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ โรงพยาบาล
สระบุรี โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา มีจ  านวนประชากรทั้งหมด 1,825 คน กลุ่มประชากรตวัอย่าง 
จ านวน 320 คน โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 ส ารวจจ านวนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาล
ตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข โดยสอบถามขอ้มูลจากฝ่ายพยาบาลของทุกโรงพยาบาล  
  ขั้นตอนท่ี 2 ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้โปรแกรม G*Power (Faul et al., 2007               
อา้งในสโรชา ภู่ถาวร และธาดาธิเบศร์ ภูทอง, 2561) ค่า Effect size = 0.05 อ านาจในการทดสอบ 0.80   
ก าหนดนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 จากการค านวณ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 320 คน  
  ขั้นตอนท่ี 3 ค านวณขนาดตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพในแต่ละโรงพยาบาล โดยวิธีค  านวณ
ตามสัดส่วนประชากรของพยาบาลวชิาชีพในแต่ละโรงพยาบาล   
  ขั้นตอนท่ี 4  สุ่มพยาบาลวิชาชีพในแต่ละโรงพยาบาล โดยวิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple 
random sampling) คือการจบัฉลากช่ือพยาบาลวชิาชีพ ตามจ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดก้ าหนดไว ้ 
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ  มีจ  านวน 6 ขอ้  
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร ของพยาบาลวิชาชีพ ผูว้ิจยั
ปรับปรุงจาก แบบสอบถามของ พุทธชาติ เอ่ียมสะอาด (2552) ท่ีสร้างข้ึนตามแนวคิดของออร์แกน
(Organ, 1991) จ านวน 26 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างาน ผูว้ิจยัไดป้รับปรุงจาก แบบสอบถาม
ของ สมนนัท ์ สุทธารัตน์ (2556) ตามแนวคิดของมูส (Moos, 1986) จ านวน 37 ขอ้   
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 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ  ผูว้จิยัไดป้รับปรุงจาก
แบบสอบถามของ พุทธชาติ เอ่ียมสะอาด (2552) ตามแนวคิดของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 
1990)  จ  านวน 19 ขอ้  
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ดา้นความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ของเคร่ืองมือ โดย
น าไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ ทั้งในสถาบนัการศึกษาและสถานบริการพยาบาลจ านวน 3 คน ตรวจสอบ           
ความตรงดา้นเน้ือหา ความครอบคลุมครบถว้น ความสอดคลอ้งกบัค าจ ากดัความและส านวนภาษา             
หาค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา (CVI) ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รเท่ากบั 
0.94 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างานเท่ากับ 0.94  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพนั                           
ต่อองคก์รเท่ากบั 0.91 ตามล าดบั ผูว้จิยัไดน้ าขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 3 คน มาปรับปรุงแกไ้ข
แบบสอบถามร่วมกับอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ หลังจากนั้ นได้น าไปทดลองใช้ (Try out)                         
กบัพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยโรงพยาบาลพระนั่งเกล้า ซ่ึงเป็นหอผูป่้วยท่ีไม่ได้รับ                    
การสุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี จ  านวน 30 คน หาความเท่ียง( Reliability) ของเคร่ืองมือ โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถาม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รเท่ากบั 0.95 แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างานเท่ากบั 
0.96 และแบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รเท่ากบั 0.96 ตามล าดบั  
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัผูว้ิจยัไดท้  าการรวบรวมและตรวจนบัจ านวนแบบสอบถามท่ี
ส่งไปทั้งหมดจ านวน 320 ฉบบั ได้แบบสอบถามกลับคืน 320 ฉบบั เป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์
สามารถน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลได ้320 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีส่งไป 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Statistical deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ก าหนดค่านยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีสมมุติฐานการวจิยัดงัน้ี 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวง
สาธารณสุข 
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5.1  สรุปผลการวจิัย 
 

 1) ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4  
กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมมีคะแนนเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.47) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจ ความยดึมัน่
ผูกพนัด้านบรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x̅ = 3.54, x̅ = 3.53 ตามล าดบั) ส่วนความยึดมัน่
ผกูพนัดา้นการคงอยู ่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅  = 3.33) 
 2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความยึด
มัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.3104) สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัต ่ากบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขต
สุขภาพท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.2131) 
   
5.2  อภิปรายผลการวจิัย 
 

 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร สภาพแวดลอ้มใน    
การท างานกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 
กระทรวงสาธารณสุข  ผูว้จิยัอภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี 
 5.2.1 ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 
กระทรวงสาธารณสุขโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅  = 3.47) อธิบายไดว้า่พยาบาล
วิชาชีพยงัไม่มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กรการรับรู้ปัญหาขององค์กรซ่ึงแสดงออกถึง
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร การไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความถนดั การใชค้วมรู้ความสามารถใน
การท างาน ความรู้สึกเห็นใจเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าการคงอยู่กบัองค์กรข้ึนกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
สวสัดิการและความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน เน่ืองจากสถานภาพการจา้งงานเป็นพนกังานของรัฐ
และลูกจา้งชัว่คราว สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ท่ีวา่บุคคลท่ีมี
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรจะมีความรู้สึกว่า องค์กรเป็นท่ียึดเหน่ียวให้คงอยู่กบัองค์กร ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความเช่ือมัน่วา่องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุด มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ
องคก์ร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร มีความปรารถนา
ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นจิตใจอยูใ่นระดบัสูง (x̅  = 3.54) อธิบายไดว้า่ 
โรงพยาบาลตติยภูมิ ในเขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ท าใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร
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เกิดความภาคภูมิใจในองคก์ร รับรู้การเป็นเจา้ของและการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกองคก์ร และตอ้งการปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รใหน้านท่ีสุด ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ระดบัคะแนนของ
ความยึดมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจในรายขอ้จึงอยูใ่นระดบัสูงเป็นส่วนใหญ่  และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 
พยาบาลวิชาชีพ รู้สึกว่าโรงพยาบาลท่ีตนอยู่มีคุณค่า/มีความส าคัญ เป็นข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด                     
(x̅ = 3.77) แสดงวา่ พยาบาลวชิาชีพรับรู้วา่องคก์รมีคุณค่า มีความส าคญัส าหรับตนจึงตอบแทนองคก์ร
โดยการแสดงความจงรักภคัดี การยอมรับเป้าหมายขององค์กร ตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์กรและ
ทุ่มเทให้กบัการท างานอย่างเต็มท่ี ส่งผลให้เกิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ท่ีกล่าวว่าบุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจจะมี
ความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร รู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร ตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรม และ
มีความสุขในการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 ความยึดมัน่ผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูง (x̅ = 3.53) เม่ือพิจารณา
รายข้อพบว่า การท างานในโรงพยาบาลจะช่วยพัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนเอง                          
อย่างต่อเน่ือง เป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅  = 3.71) แสดงว่า พยาบาลวิชาชีพรับรู้ไดว้่าตนเองได้รับ                       
การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของตนเองอยา่งต่อเน่ือง จากการเป็นสมาชิกองคก์ร และพร้อมท่ี
จะทุ่มเทให้กบัการท างาน เช่น ไดรั้บการฝึกอบรบ  การศึกษาดูงาน การพฒันาในดา้นของเทคโนโลยี
ต่าง ๆ จึงมีความรู้สึกว่าตอ้งตอบแทนองค์กรและมีความจงรักภคัดีต่อองค์กรและพร้อมท่ีจะทุ่มเท
ให้กบัการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของพิมพ์ชนก ทบัมนเทียน (2561) พบว่า ความยึดมัน่
ผูกพนัดา้นบรรทดัฐานอยู่ในระดบัสูง การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รความจงรักภคัดีต่อองคก์ร รู้สึกเป็นพนัธะหนา้ท่ีพร้อมท่ีจะ
ทุ่มเทการท างานให้กบัองคก์รอยา่งเต็มความสามารถเพื่อตอบแทนองคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ท่ีกล่าววา่ 
บุคลากรท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานจะมีความรู้สึกผูกพนักับองค์กร โดยมี
พื้นฐานมาจากค่านิยม วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานทางสังคม เป็นความรู้สึกว่าเม่ือเขา้มาเป็นสมาชิก 
แลว้ตอ้งมีความจงรักภคัดี รู้สึกเป็นพนัธะหนา้ท่ีต่อตนเอง เพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
  ความยดึมัน่ผกูพนัดา้นการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพอยูระดบัปานกลาง (x̅ = 3.33) อธิบายไดว้า่
พยาบาลวชิาชีพรู้สึกวา่การคงอยูก่บัองคก์รข้ึนกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บและความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ีมีความมัน่คงในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานเป็นขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด (x̅ = 3.99) ในขณะท่ีดา้นการใหค้่าตอบแทนหรือสวสัดิการท่ีดี 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̅ = 2.96)  แสดงว่าพยาบาลวิชาชีพรับรู้ถึงความ รายได้และสวสัดิการท่ีได้รับจาก
ขอ้มูลส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีรายไดร้วม 10,000-30,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 58.75 
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แสดงวา่ พยาบาลวิชาชีพมีความเห็นวา่ โรงพยาบาลมีการสนบัสนุนในเร่ืองสวสัดิการท่ีดีและรายได ้
ค่าตอบแทน นอ้ยกวา่โรงพยาบาลอ่ืน แต่เน่ืองจากโรงพยาบาลน้ีมีความมัน่คงจึงยงัคงอยูใ่นองค์การ
ต่อไป แต่เม่ือไหร่ท่ีโรงพยาบาลอ่ืนท่ีสามารถพฒันาองค์กร ให้มีศกัยภาพใกลเ้คียงกบัโรงพยาบาล 
และมีการจ่ายค่าตอบแทนหรือสวสัดิการท่ีดีกว่า อาจท าให้พยาบาลวิชาชีพลาออกจากงานได้  
ประกอบกับวิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีขาดแคลนมีความต้องการในระบบบริการสุขภาพ                          
ซ่ึงสามารถใช้ความรู้ ประสบการณ์ของวิชาชีพไปหางานได้ไม่ยาก สอดคล้องกับงานวิจยัของ                      
วิไลลักษณ์  กุศล (2559) ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่าความยึดมัน่ผูกพนัด้าน                         
การคงอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความเป็นอิสระของวิชาชีพ 
แรงจูงใจในการท างาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ท่ีกล่าววา่ 
ความรู้สึกผูกพนัดา้นการคงอยูข่องบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร เป็นความผูกพนัท่ีมีพื้นฐานอยูบ่นการค านวณ
ตน้ทุนท่ีไดล้งทุนไปให้กบัองค์กร เป็นความผูกพนัท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหว่าง
บุคคลกับองค์กร บุคคลคงอยู่ในองค์กรเพราะรู้สึกว่าเป็นความจ าเป็นท่ีจะต้องอยู่ เพื่อรักษา
ผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์กร ดังนั้ นจึงเป็นหน้าท่ีของผู ้บริหารทางการพยาบาล  ท่ีจะต้องมี                      
การบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงจะท าให้ระบบการจ่ายค่าจ้าง และเงินเดือนเป็นไป                       
อย่างเหมาะสมกบังานท่ีท า มีความพอเพียงในการด ารงชีพ รวมทั้งค่าตอบแทนอ่ืนๆ เช่น ประโยชน์
ทดแทน การลาหยุด การเกษียณอายุ การรักษาพยาบาล และสวสัดิการต่าง ๆ ซ่ึงจะช่วยให้องค์กร
สามารถรักษาคนท่ีมีความรู้ความสามารถให้เต็มใจท างาน  มีความสุขในการท างานและคงอยู่ใน
องคก์รต่อไป 
 5.2.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยั
พบว่ามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง (r = 0.3104) และสภาพแวดลอ้มในการท างานกบั
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวง
สาธารณสุข ผลการวจิยัพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า (r = 0.2131) 
  1)  เม่ือควบคุมตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรกับความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง (r = 0.3104)  อย่างมีนยัส าคญั   
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรนภสั การะเกตุ (2563) ท่ีศึกษาปัจจยัท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในพยาบาลรุ่นเจเนอเรชัน่วาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั                 
ของรัฐ พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ในดา้นการให้ความช่วยเหลือ               
ดา้นความส านึกในหนา้ท่ี การค านึงถึงผูอ่ื้นและความร่วมมือ แต่ดา้นความอดทนอดกลั้นอยูใ่นระดบั
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ปานกลางและสอดคล้องกับงานวิจัยของภัทธราภรณ์ อัญชลีอ านวยพร (2561) ท่ีศึกษาแนวทาง                     
การสร้างความผูกพนัและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การบุคลากร โรงพยาบาลเมตตา
ประชารักษ์ (วดัไร่ขิง) พบว่าพฤติกรรมการมีสมาชิกขององค์กร ความผูกพนัองค์กรมีอิทธิพลต่อ               
การสนับสนุนความก้าวหน้า พิจารณาค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเป็นธรรม การประเมินผลงาน                
ดว้ยความยุติธรรมและโปร่งใส ควรส่งเสริมดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของเฉินและฟรานเชสโก้ (Chen & Francesco, 1990 อ้างใน พุทธชาติ เอ่ียมสะอาด, 2552) ศึกษา                
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่และบรรทดัฐาน ต่อผลการปฏิบติังานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร พบวา่ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจและบรรทดัฐานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร และการยดึมัน่
ผูกพนัด้านการคงอยู่มีความสัมพนัธ์ทางลบ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร แต่ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน อธิบายไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รเป็นพฤติกรรม
ท่ีบุคลากรในหน่วยงาน ปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหน้าท่ีท่ีถูกก าหนดไว ้เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับ                       
การด าเนินงานขององค์กร ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันในการท างาน การด าเนินงานมี                                
ความล่ืนไหล ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน (Podsakoff et al., 2000;                        
Organ et al., 2006) ส่วนความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรเป็นสภาวะด้านจิตใจหรือเจตคติของบุคคล                       
ท่ีมีต่อองคก์ร การเขา้ร่วมกิจกรรม การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมและระเบียบปฏิบติัขององคก์ร ท าให้
บุคคลรู้สึกมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อองค์กร ภกัดีต่อองค์กร รวมทั้งเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จ 
ขององคก์ร ดงันั้นจะเห็นไดว้า่บุคคลท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รและความยดึมัน่ผกูพนั                    
ต่อองคก์ร จะแสดงพฤติกรรมทางบวกส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร ผลการวิจยัพบวา่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององคก์รพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัสูง (x̅= 4.03) อธิบายไดว้า่ เน่ืองจากในปัจจุบนั
โรงพยาบาลเน้นการพฒันาคุณภาพ เพื่อให้ได้การรับรองคุณภาพตามกรอบมาตรฐานของสถาบนั
รับรองและพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล ท าใหห้น่วยงานสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน 
การตดัสินใจและก าหนดนโยบายของหน่วยงาน ท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นเจา้ขององค์กร อยากให้
องค์กรประสบความส าเร็จ จึงเต็มใจทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจในการปฏิบติังานให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ีท าใหพ้ยาบาลเกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการท างาน มีการท างานเป็นทีม 
ส่งผลใหพ้ยาบาลมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
  2)  เม่ือควบคุมตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพนัธ์ทางบวก  
ในระดับต ่า (r = 0.2131) พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง (x̅ = 3.91)                     
ดา้นสัมพนัธภาพ ดา้นคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง อธิบายไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพ รับรู้ถึงสภาพแวดลอ้ม
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ในการท างานท่ีดีควรมี สัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้า                 
การชมเชย การเสนอความคิดเห็นและการเขา้ร่วมกิจกรรม และในทางตรงกนัขา้มถา้พยาบาลวิชาชีพ
รับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในการท างานไม่เหมาะสม พบว่า ความกดดนัในการท างานเคร่ืองมือและ 
อุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพอย่างเพียงพอ ปริมาณภาระงานของบุคลากรเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั              
ปานกลาง (x̅ = 3.36, x̅ = 3.33, x̅  = 3.18) ตามล าดบั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีผูว้ิจยัได้ตั้งไว ้คือ 
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกผ ันต่อองค์กรของ                                        
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลตติยภูมิ  เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของโสรยา สุภาผล และคณะ (2564) ท่ีศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานและปัจจยัการท างาน
เป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในจังหวัด
สุพรรณบุรี พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ ดา้นการพฒันาศกัยภาพ 
ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความรู้ความสามารถ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากร และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของณธชัพงศ ์ พิสิษนุพงศ ์(2561) ท่ีศึกษาสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการสร้างความผกูพนัองคก์รของขา้ราชการและบุคลากร ส านกังานเขต
สายไหม กรุงเทพมหานคร พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน                                
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ต่อการสร้างความผูกพนัมีความสัมพนัธ์ในระดบั
สูงสุด การพฒันาสภาพแวดล้อมมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษย์ ในมุมมองของบุคลากร
จ าเป็นต้องมีสภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างาน ซ่ึงผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรสนับสนุนในเกิด
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี มีการสนับสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพอย่างเพียงพอ 
บริหารภาระงานให้เหมาะสม มีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ                
มีความสุขในการท างาน เกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รได ้
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
 

 5.3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
  1)  จากผลวจิยัพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์รของพยาบาลวชิาชีพดา้นการคงอยู ่อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารทางการพยาบาล จึงควรมีนโยบายเก่ียวกบัค่าตอบแทนหรือสวสัดิการ
ท่ีดี บริหารค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับภาระงานและความรับผิดชอบ มีการประเมินผล                     
การปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม ซ่ึงจะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรใหผ้กูพนัต่อองคก์ร 
  2)  จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์กรดา้นการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข              
มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรท่ีควรไดรั้บ                        
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การส่งเสริม เช่น การอาสาปฏิบติังานแทนหรืออาสาท างานอ่ืนท่ีนอกเหนือความรับผดิชอบ ความรู้สึก
ท้อแท้เม่ือต้องท างานมากกว่าคนอ่ืน ดังนั้นผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรส่งเสริมให้บุคลากรมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รท่ีดี เพื่อใหพ้ยาบาลวชิาชีพเกิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร   
  3)  จากผลวิจยัพบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุขมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ระดบัต ่า พบว่า สภาพแวดลอ้มในดา้นความกดดนัในการท างาน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ
อย่างเพียงพอ ปริมาณภาระงานของบุคลากรเหมาะสมควรไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุน ดงันั้น
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลควรส่งเสริมจดัสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพเกิด  
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร  
 5.3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
  1)  พฒันาโปรแกรมส่งเสริมความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร เพื่อส่งเสริมให้พยาบาลวชิาชีพ
แต่ละช่วงวยั มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
  2)  ศึกษาตวัแปรท่ีสามารถส่งผลกระทบความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ 
เช่น ภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วย ความกา้วหนา้ในวชิาชีพ  
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สังคมฐานความรู้ สาขาวิชาการจัดการ เล่ม 2. วนัศุกร์ท่ี 20 กรกฎาคม 2561 ณ ห้อง
ประชุมเฉลิมพระเกียรติ มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี กรุงเทพมหานคร. 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
 

1. พนัโทหญิง ผศ.ชญาลกัษณ์  สิริภกัดีกาญจน์   
การศึกษา พยาบาลศาสตรบณัฑิต 

วทิยาลยัพยาบาลกองทพับก 
รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช 
พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารการพยาบาล) 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ต าแหน่ง / สถานทีท่ างาน ผูช่้วยศาสตราจารย ์  
วทิยาลยัพยาบาลกองทพับก 

2. นางสาวทองเนตร์ เน่ืองไชยยศ 
การศึกษา พยาบาลศาสตรบณัฑิต (พยาบาลศาสตร์) 

วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ 
พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารการพยาบาล) 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ต าแหน่ง / สถานทีท่ างาน พยาบาลวชิาชีพช านาญการ   
กลุ่มงานวชิาการพยาบาล   โรงพยาบาลราชวถีิ 

3. นางสาวชรัสนิกูล ยิม้บุญณะ 
การศึกษา พยาบาลศาสตรบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัมหิดล 
ครุศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารการพยาบาล)
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

ต าแหน่ง / สถานทีท่ างาน อดีตหวัหนา้งานและพยาบาลผูช้  านาญการพิเศษ    
 งานวจิยัและสารสนเทศการพยาบาล  
 ฝ่ายการพยาบาล  โรงพยาบาลศิริราช 
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หนังสือรับรองการวจัิยในมนุษย์ 
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 ภาคผนวก ค 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
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เร่ือง  ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 เน่ืองด้วยดิฉัน นางกิตติยา เด็ดแก้ว ก าลังด าเนินการวิจยัเพื่อเสนอเป็นวิทยานิพนธ์เร่ือง  
“ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร  สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวง
สาธารณสุข” โดยมี รองศาสตราจารย ์ดร.กญัญดา ประจุศิลป  เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์หลกั
และรองศาสตราจารย ์ดร.สุวรรณี ละออปักษิณ เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม  ซ่ึงในการท า
วทิยานิพนธ์ดงักล่าวจ าเป็นตอ้งไดรั้บขอ้มูลจากท่าน    
 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  ดิฉนัขอรับรองวา่จะเก็บรักษาขอ้มูล
ของท่านไวเ้ป็นความลบัและผลการวจิยัจ  าเสนอในภาพรวม  ซ่ึงจะไม่เกิดผลกระทบต่อการฏิบติังาน
ของท่าน  ดิฉนัหวงัวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอยา่งดี  และขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา 
ณ โอกาสน้ี 
 
 
                                                                                          ขอแสดงความนบัถือ 
                        นางกิตติยา  เด็ดแกว้ 
                   นกัศึกษาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
                คณะพยาบาลศาสตร์ วทิยาลยัเซนตห์ลุยส์ 
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แบบสอบถามการวจัิย 
เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร  สภาพแวดล้อมในการท างานกบั

ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพที ่4  
กระทรวงสาธารณสุข 

............................................................................................................................................. 
ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามน้ีมี  1  ชุด ประกอบดว้ย  4  ส่วน  คือ 
  ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   จ  านวน      6 ขอ้ 
  ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร จ านวน    26 ขอ้ 
  ส่วนท่ี  3  แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างาน  จ านวน    37 ขอ้ 
  ส่วนท่ี  4  แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร  จ  านวน    19 ขอ้ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร  สภาพแวดล้อมในการท างานกบั

ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพที ่4 
 กระทรวงสาธารณสุข  

…………………………………………………………………………… 
 
ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม    
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่ง (   ) หนา้ค าตอบตามความจริงและเติมขอ้ความลง
ในช่องวา่งท่ีเวน้ไว ้
1. ปัจจุบนัท่านอาย.ุ................ปี 

2.  สถานภาพสมรส           (   ) โสด   (   ) คู ่  (   ) หมา้ย/หยา่/แยกทาง 

3.  สถานภาพการจา้งงาน 
 (   ) ลูกจา้งชัว่คราว 
 (   ) พนกังานของรัฐ 
 (   ) ขา้ราชการ 

4.  ระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพ  ..................ปี.........................เดือน 

5.  รายได ้หมายถึง เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือน รวม...............บาท 

6.  ปัจจุบนัท่านท างานอยูท่ี่แผนก 
  (   ) สูติกรรม    (   ) อายรุกรรม 
  (   ) ศลัยกรรม    (   ) ผูป่้วยหนกั 
  (   ) กุมารเวชกรรม   (   ) กระดูกและขอ้ 
                   (   ) อ่ืนๆ ระบุ 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 
ค าช้ีแจง: แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 26 ขอ้  
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ()  ลงในช่องความคิดเห็นด้านขวามือของแต่ละข้อค าถาม โดยเกณฑ์
พิจารณาดงัน้ี 
                   5  คะแนน  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
                   4  คะแนน  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงมาก 
                   3  คะแนน  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง 
                  2  คะแนน  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย  
                 1 คะแนน  หมายถึง   ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 

 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 
ระดับความความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

การให้ความช่วยเหลือ      
1.  เม่ือเพื่อนร่วมงานมีเหตุจ าเป็นตอ้งหยดุงาน ท่านอาสาปฏิบติังาน
แทน 

     

2.  เม่ือเพื่อนร่วมงานมีงานลน้มือ หรือท างานไม่ทนั ท่านช่วยเหลือ
โดยไม่ตอ้งร้องขอ 

     

3.  เม่ือเกิดปัญหาต่างๆในหน่วยงาน  ท่านใหค้วามช่วยเหลือดว้ย
ความเตม็ใจ 

     

4.  ท่านจะช่วยสอนแนะน าการปฏิบติังานหรือการใชอุ้ปกรณ์ต่างๆ 
แก่เพื่อนร่วมงาน  เม่ือมีโอกาส 

     

5. ท่านยนิดีใหค้  าแนะน าเพื่อนร่วมงาน  เม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบติังาน 

     

การค านึงถึงผู้อ่ืน      
6. ท่านเคารพในสิทธิส่วนบุคคลและความเป็นส่วนตวัของ
ผูร่้วมงาน 

     

7. ท่านระมดัระวงัค าพูดหรือการกระท าท่ีอาจส่งผลกระทบต่อ
ความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน 

     

8.  ท่านสนใจต่อความรู้สึก และความตอ้งการของเพื่อนร่วมงาน      
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 
ระดับความความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

9.  ท่านคาดการณ์และป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดผลกระทบกบั
หน่วยงานหรือเพื่อนร่วมงาน 

     

10.  ท่านร่วมมือจดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือในการท างานให้แก่หอ
ผูป่้วย 

     

ความอดกลั้นอดทน      
11.  เม่ือหอผูป่้วยมีภาระงานท่ีลน้มือ ท่านจะอาสาท างานนั้นดว้ย
ความเตม็ใจ 

     

12.  ท่านยนิดีอธิบายหรือตอบทุกค าถามแก่ผูใ้ชบ้ริการทุกคร้ัง แม้
จะเป็นค าถามซ ้ าๆ 

     

13.  เม่ือท่านถูกต าหนิจากผูรั้บบริการ/หวัหนา้งานเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน  ท่านจะน าปัญหานั้นมาปรับปรุงพฒันาตนเอง 

     

14.  ท่านไม่ทอ้แท ้ แมต้อ้งท างานมากกวา่คนอ่ืน      

15.  ท่านไม่เคยทอ้แท ้ แมง้านท่ีท่านปฏิบติัจะมีความเครียด      

การให้ความร่วมมือ      
16. ท่านมีความเขา้ใจและยนิดีท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์ร  

     

17.ท่านใหค้วามร่วมมือกิจกรรมพิเศษของหน่วยงานและ
โรงพยาบาล   

     

18.  ท่านเตม็ใจเขา้ร่วมประชุมในหน่วยงาน  แมจ้ะเป็นวนัหยดุ
ของท่าน 

     

19.  ท่านเสนอความคิดเห็นท่ีเป็นประโยขน์เพื่อปรับปรุง
หน่วยงาน 

     

20.  ท่านมกัจะอาสาท างานอ่ืนๆท่ีนอกเหนือความรับผิดชอบของ
ตนเอง หากเป็นประโยชน์ของหน่วยงาน 

     

21. ท่านจะใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน โดยยดึหลกัแนว
ปฏิบติัของหอผูป่้วยอยา่งเคร่งครัด  
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร 
ระดับความความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

ความส านึกในหน้าที่      
22.  ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบและนโยบายของหน่วยงาน      

23.  ท่านมาปฏิบติัตรงเวลา      

24.  ท่านดูแลรักษาทรัพยสิ์นและทรัพยากรของหน่วยงาน      

25.  ท่านไม่ใชเ้วลาในการท างานไปปฏิบติัภาระกิจอ่ืน      

26.  ท่านปฏิบติังานสูงเกินกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด      

 

ส่วนที ่3  แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 37 ขอ้     
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ()   ลงในช่องความคิดเห็นดา้นขวามือของแต่ละขอ้ค าถาม   

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับความความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

มิติสัมพนัธภาพ      
1.ความเก่ียวขอ้งในงาน 
    1.1 ท่านสามารถเสนอความคิดเห็นในการปฏิบติังานของ
หน่วยงาน 

     

   1.2 ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน      

   1.3 ท่านมีส่วนร่วมในการประชุมปรึกษาเพื่อแกปั้ญหาการ
ปฏิบติัในหน่วยงาน 

     

2.  ความผกูพนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
   2.1  ท่านปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานดว้ยความสุภาพ อธัยาศยัดี มี
ความเป็นมิตร 

     

   2.2  หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมสังสรรคร่์วมกนันอกเวลางาน      

   2.3  ท่านใหค้วามช่วยเหลือและใหก้ าลงัใจซ่ึงกนัและกนัในการ
ปฏิบติังาน 

     



82 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับความความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
   2.4  ท่านใหค้  าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงานท่ีเป็นประโยชน์ซ่ึงกนั
และกนั 

     

3.  การสนบัสนุนจากหวัหนา้หอผูป่้วย 
   3.1 หวัหนา้งานชมเชยเม่ือท่านปฏิบติังานไดผ้ลดี 

     

   3.2  หวัหนา้งานรับฟังปัญหาและใหข้อ้เสนอแนะในการ
ปฏิบติังานของท่าน 

     

   3.3  หวัหนา้งานใหค้วามช่วยเหลืออยา่งเตม็ท่ี เม่ือท่านมีปัญหา
ในการท างาน 

     

   3.4  หวัหนา้งานมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถและ
เหมาะสมกบัต าแหน่งแก่ท่าน 

     

มิติความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      
1.  ความมีอิสระในหนา้ท่ีการงาน 
   1.1 ท่านสามารถก าหนดวธีิการท างานไดอ้ยา่งอิสระภายใน
ขอบเขตและหนา้ท่ี 

     

1.2  ท่านสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง      

1.3  ท่านไดรั้บโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังาน      

2.  ความมุ่งมัน่ในการท างาน 
2.1  ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

     

2.2  ท่านใหค้วามส าคญักบัผลส าเร็จของงานในหน่วยงาน      

2.3  ท่านก าหนดเป้าหมายและวางแผนในการปฏิบติังาน      

2.4  ท่านมุ่งมัน่พฒันางานของหน่วยงานใหดี้ข้ึน      

3.  ความกดดนัในการท างาน 
3.1  มีจ  านวนบุคลากรปฏิบติังานอยา่งเพียงพอในหน่วยงาน 

     

3.2  ปริมาณภาระงานของบุคลากรมีความเหมาะสม      

3.3  บุคลากรมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพอยา่งพอเพียงในการ
ปฏิบติังาน 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับความความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
3.4  ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน เป็นความทา้ทายให้เกิด

การเรียนรู้ หรือคน้หาแนวทางปฏิบติัท่ีดีข้ึน 
     

มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง      
1.  ความชดัเจนของงาน 
   1.1 โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาในหน่วยงานมีความชดัเจน 

     

   1.2  หน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงกฎระเบียบต่างๆ ให้บุคลากร
เขา้ใจไดช้ดัเจนตรงกนั 

     

   1.3  บุคลากรทุกคนเขา้ใจภาระหนา้ท่ีขอบเขตความรับผิดชอบ
ของตน 

     

   1.4 หน่วยงานของท่านมีการประกาศหรือช้ีแจงกลยทุธ์และ
เป้าหมายประสงคข์องหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

     

2.  การควบคุม 
   2.1  หน่วยงานก าหนดระเบียบกฎเกณฑใ์หทุ้กคนปฏิบติั 

     

   2.2  หน่วยงานก าหนดแนวทางการปฏิบติังานเป็นลายลกัษณ์
อกัษรอยา่งชดัเจน 

     

   2.3 หน่วยงานมีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

     

3.  การน านวตักรรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
   3.1  หน่วยงานส่งเสริมการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงวธีิการ
ท างานแบบใหม่ๆ 

     

   3.2  หน่วยงานส่งเสริมให้ท าวจิยัเพื่อพฒันา      

   3.3  หน่วยงานสนบัสนุนใหน้ าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

     

   3.4  มีการน าความรู้ใหม่ๆ หรือผลงานวจิยัมาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับความความเป็นจริง 

 5 4 3 2 1 
4.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
   4.1  หน่วยงานมีแสงสวา่งเพียงพอ อุณหภูมิพอเหมาะและเสียง
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

     

   4.2  หน่วยงานมีสถานท่ีไม่คบัแคบ มีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก      

   4.3  หน่วยงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองใชท่ี้เอ้ืออ านวยความสะดวก
ต่อการปฏิบติังาน 

     

   4.4  หน่วยงานมีบรรยากาศและการตกแต่งท่ีน่าท างาน      

 
 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามเก่ียวกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชีพ ประกอบดว้ยขอ้
ค าถาม 19 ขอ้ โปรดท าเคร่ืองหมาย ()  ในช่องความคิดเห็นดา้นขวามือของแต่ละขอ้ค าถาม 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านจิตใจ      
1. มีความสุขเม่ือไดป้ฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ี      
2. พูดถึงโรงพยาบาลอยา่งมีความสุขกบับุคคลภายนอก      

3. ปัญหาท่ีโรงพยาบาลประสบอยูเ่ป็นเสมือนปัญหาของตนเอง      

4. โรงพยาบาลมีคุณค่า/มีความส าคญั      

5. โรงพยาบาลมีส่ิงท่ีดีมากพอท่ีจะท าให้อยูท่  างานต่อไป      

6. โรงพยาบาลเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว      

7. มีความผกูพนักบัโรงพยาบาล      

ด้านการคงอยู่      
8. ปฏิบติังานในโรงพยาบาลแห่งน้ีเน่ืองจากมีความมัน่คงในหนา้ท่ี 
การงาน 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
9. ขณะน้ีไม่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาล      

10. ไม่ตอ้งการลาออกเพราะไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน      

11. โรงพยาบาลใหค้่าตอบแทนหรือสวสัดิการท่ีดีกวา่โรงพยาบาล
อ่ืน 

     

12. โรงพยาบาลมีสวสัดิการท่ีดีและรายไดดี้      

13. ไม่ตอ้งการลาออกเพราะมีอายกุารท างานมากพอ ส าหรับ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

     

ด้านบรรทดัฐาน      
14. มีค่านิยมในการท างานสอดคลอ้งกบัค่านิยม (Core value) 
ของโรงพยาบาล 

     

15. ท างานท่ีโรงพยาบาลเพราะคิดวา่ความจงรักภกัดีเป็นเร่ืองส าคญั      

16. เช่ือวา่บุคคลตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อโรงพยาบาลท่ีตนเองท างาน
อยูแ่ละท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

     

17. ไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีชอบและตรงตามความถนดั จึงไม่
คิดจะลาออก 

     

18. คิดว่าการลาออกจากโรงพยาบาลในขณะน้ีเป็นเร่ืองไม่สมควร 
เพราะจะท าใหเ้พื่อนร่วมงานตอ้งท างานหนกัมากข้ึน 

     

19. เช่ือวา่การท างานในโรงพยาบาลจะช่วยพฒันาศกัยภาพ และ
ความสามารถของตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
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ภาคผนวก ง 
 

หนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเคร่ืองมือและ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ขอใช้เคร่ืองมือวจัิย 
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ภาคผนวก จ 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาทดลองใช้เคร่ืองมือวจัิย 
และหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้นักศึกษาเกบ็รวบรวมข้อมูลเพ่ือการวจัิย 
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ภาคผนวก ฉ 
 

วเิคราะห์ข้อมูลจ าแนกรายด้านและรายข้อ 
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ตารางที่ 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข   ด้านความส านึกใน
หนา้ท่ี จ  าแนกตามรายขอ้ 

ด้านความส านึกในหน้าที่ 𝐱̅ SD ระดับ 

ดูแลรักษาทรัพยสิ์นและทรัพยากรของหน่วยงาน                                                                    4.27 0.68 สูง 

มาปฏิบติัตรงเวลา 4.21 0.70 สูง 

ปฏิบติัตามกฎระเบียบและนโยบายของหน่วยงาน 4.20 0.66 สูง 

ไม่ใชเ้วลาในการท างานไปปฏิบติัภาระกิจอ่ืน 4.10 0.71 สูง 

ปฏิบติังานสูงเกินกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด 3.66 0.69 สูง 

รวม 4.89 0.57 สูง 

 
ตารางที่  11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์รของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข   ด้านการให้ความ
ช่วยเหลือ จ าแนกตามรายขอ้ 

ด้านการให้ความช่วยเหลือ 𝐱̅ SD ระดับ 

ยนิดีใหค้  าแนะน าเพื่อนร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฎิบติังาน 

4.40 0.62 สูง 

เม่ือเพื่อนร่วมงานมีงานลน้มือ หรือท างานไม่ทนั   
ช่วยเหลือโดยไม่ตอ้งร้องขอ 

4.31 0.62 สูง 

เม่ือเกิดปัญหาต่างๆในหน่วยงาน  ใหค้วามช่วยเหลือ 
ดว้ยความเตม็ใจ 

4.23 0.63 สูง 

ช่วยสอนแนะน าการปฏิบติังานหรือการใชอุ้ปกรณ์ต่างๆ แก่
เพื่อนร่วมงาน  เม่ือมีโอกาส 

4.21 0.63 สูง 

เม่ือเพื่อนร่วมงานมีเหตุจ าเป็นตอ้งหยดุงานอาสาปฏิบติังาน
แทน  

3.90 0.70 สูง 

รวม 4.21 0.57 สูง 
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ตารางที่ 12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข   ดา้นการค านึงถึงผูอ่ื้น
จ าแนกตามรายขอ้  

ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 𝐱̅ SD ระดับ 

เคารพในสิทธิส่วนบุคคลและความเป็นส่วนตวัของผูร่้วมงาน 4.52 0.57 สูง 

สนใจต่อความรู้สึก และความตอ้งการของเพื่อนร่วมงาน 4.29 0.62 สูง 

ระมดัระวงัค าพูดหรือการกระท า  4.23 0.64 สูง 

คาดการณ์และป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิด ผลกระทบกบั
หน่วยงานหรือเพื่อนร่วมงาน 

4.03 0.65 สูง 

ร่วมมือจดัหาอุปกรณ์เคร่ืองมือในการท างานให้แก่หอผูป่้วย 3.90 0.74 สูง 

รวม 4.19 0.47 สูง 

 
ตารางที่ 13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ดา้นความอดกลั้นอดทน 
จ าแนกตามรายขอ้ 

ด้านความอดกลั้นอดทน 𝐱̅ SD ระดับ 

ยนิดีอธิบายหรือตอบทุกค าถามแก่ผูใ้ชบ้ริการทุกคร้ัง แมจ้ะ
เป็นค าถามซ ้ าๆ 

4.14 0.66 สูง 

เม่ือถูกต าหนิจากผูรั้บบริการ/หวัหนา้งานเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานจะน าปัญหานั้นมาปรับปรุงพฒันาตนเอง 

4.06 0.69 สูง 

เม่ือหอผูป่้วยมีภาระงานท่ีลน้มือ จะอาสาท างานนั้นดว้ยความ
เตม็ใจ 

4.05 0.68 สูง 

ไม่ทอ้แท ้ แมต้อ้งท างานมากกวา่คนอ่ืน 3.55 0.89 สูง 

ไม่เคยทอ้แท ้ แมง้านท่ีปฏิบติัจะมีความเครียด                                   3.50 0.89 สูง 

รวม 3.85 0.56 สูง 
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ตารางที่ 14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข  ดา้นการใหค้วามร่วมมือ 
จ าแนกตามรายขอ้ 

ด้านการให้ความร่วมมือ 𝐱̅ SD ระดับ 

มีความเขา้ใจและยนิดีปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์ร  

4.05 0.66 สูง 

ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน โดยยดึหลกัแนวปฏิบติั
ของหอผูป่้วยอยา่งเคร่งครัด              

4.05 0.65 สูง 

ใหค้วามร่วมมือกิจกรรมพิเศษของหน่วยงานและ
โรงพยาบาล   

3.81 0.74 สูง 

เสนอความคิดเห็นท่ีเป็นประโยขน์เพื่อปรับปรุงหน่วยงาน                         3.80 0.73 สูง 

เตม็ใจเขา้ร่วมประชุมในหน่วยงานแมจ้ะเป็น 3.75 0.85 สูง 

มกัจะอาสาท างานอ่ืนๆท่ีนอกเหนือความรับผิดชอบ ของ
ตนเอง หากเป็นประโยชน์ของหน่วยงาน            

3.69 0.68 สูง 

รวม 3.81 0.58 สูง 

 

ตารางที่ 15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข  ดา้นสัมพนัธภาพความเก่ียวขอ้ง
ในงาน จ าแนกตามรายขอ้ 

ความเกีย่วข้องในงาน 𝐱̅ SD ระดับ 

มีส่วนร่วมในการประชุมปรึกษาเพื่อแกปั้ญหาการปฏิบติัใน
หน่วยงาน 

4.13 0.63 สูง 

มีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน 4.05 0.65 สูง 

สามารถเสนอความคิดเห็นในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 3.98 0.67 สูง 

รวม 4.05 0.59 สูง 
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ตารางที่ 16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ดา้นสัมพนัธภาพความผูกพนั
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามรายขอ้ 

ความผูกพนัระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 𝐱̅ SD ระดับ 

ปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานดว้ยความสุภาพ อธัยาศยัดีมีความเป็นมิตร 4.30 0.59 สูง 

ใหค้วามช่วยเหลือและใหก้ าลงัใจซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน 4.18 0.62 สูง 

หน่วยงานมีกิจกรรมสังสรรคร่์วมกนันอกเวลางาน 4.18 0.61 สูง 

ใหค้  าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงานท่ีเป็นประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั   3.58 0.94 สูง 

รวม 4.05 0.55 สูง 
 

ตารางที่ 17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสภาพแวดล้อมในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ดา้นสัมพนัธภาพการสนบัสนุน
จากหวัหนา้หอผูป่้วย จ าแนกตามรายขอ้ 

การสนับสนุนจากหัวหน้าหอผู้ป่วย 𝐱̅ SD ระดับ 

หวัหนา้งานให้ความช่วยเหลืออยา่งเตม็ท่ี เม่ือมีปัญหาในการ
ท างาน 

4.03 0.77 สูง 

หวัหนา้งานมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถและเหมาะสม
กบัต าแหน่ง 

4.00 0.70 สูง 

หวัหนา้งานรับฟังปัญหาและใหข้อ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 3.95 0.78 สูง 

ใหค้  าปรึกษาแก่เพื่อนร่วมงานท่ีเป็นประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั   3.89 0.79 สูง 

หวัหนา้งานชมเชยเม่ือปฏิบติังานไดผ้ลดี    

รวม 3.96 0.68 สูง 
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ตารางที่ 18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4  กระทรวงสาธารณสุข   ดา้นการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง 
การควบคุม จ าแนกตามรายขอ้ 

ด้านการคงไว้และการเปลีย่นแปลง การควบคุม 𝐱̅ SD ระดับ 

หน่วยงานก าหนดระเบียบกฎเกณฑใ์หทุ้กคนปฏิบติั 4.12 0.62 สูง 

หน่วยงานก าหนดแนวทางการปฏิบติังานเป็นลายลกัษณ์อกัษร
อยา่งชดัเจน 

4.07 0.66 สูง 

หน่วยงานมีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

4.06 0.65 สูง 

รวม 4.08 0.59 สูง 

 
ตารางที่ 19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี4 กระทรวงสาธารณสุข ดา้นการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง 
จ าแนกตามรายขอ้ 

ด้านการคงไว้และการเปลีย่นแปลง ความชัดเจนของงาน 𝐱̅ SD ระดับ 

บุคลากรทุกคนเขา้ใจภาระหนา้ท่ีขอบเขตความรับผดิชอบของ
ตน 

4.03 0.65 สูง 

หน่วยงานของท่านมีการประกาศหรือช้ีแจงกลยทุธ์และ 
เป้าหมายประสงคข์องหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

4.03 0.65 สูง 

หน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงกฎระเบียบต่างๆ ใหบุ้คลากร
เขา้ใจไดช้ดัเจนตรงกนั 

3.97 0.75 สูง 

โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาในหน่วยงานมีความชดัเจน 3.97 0.75 สูง 

รวม 4.00 0.63 สูง 
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ตารางที่ 20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ดา้นการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง
การน านวตักรรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน จ าแนกตามรายขอ้ 

การน านวตักรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 𝐱̅ SD ระดับ 

หน่วยงานส่งเสริมการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงวธีิการ
ท างานแบบใหม่ๆ 

3.96 0.66 สูง 

หน่วยงานสนบัสนุนให้น าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

3.89 0.70 สูง 

มีการน าความรู้ใหม่ๆ หรือผลงานวจิยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน 3.87 0.73 สูง 

หน่วยงานส่งเสริมใหท้ าวิจยัเพื่อพฒันา 3.82 0.73 สูง 

รวม 3.87 0.61 สูง 

 

ตารางที่ 21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ดา้นการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ จ าแนกตามรายขอ้ 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 𝐱̅ SD ระดับ 

หน่วยงานมีแสงสวา่งเพียงพอ อุณหภูมิพอเหมาะใหม่ๆและเสียง
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

3.78 0.88 สูง 

หน่วยงานมีสถานท่ีไม่คบัแคบ มีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก 3.62 0.62 สูง 

หน่วยงานมีบรรยากาศและการตกแต่งท่ีน่าท างาน 3.55 0.89 สูง 

หน่วยงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองใชท่ี้เอ้ืออ านวยความสะดวกต่อ
การปฏิบติังาน 

3.53 0.93 สูง 

รวม 3.61 0.80 สูง 

 
 
 



101 

ตารางที่ 22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ความมุ่งมัน่ในการท างาน จ าแนกตามรายขอ้ 

ความมุ่งมั่นในการท างาน 𝐱̅ SD ระดับ 

มีความตั้งใจท่ีจะท างานของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 4.33 0.61 สูง 

ใหค้วามส าคญักบัผลส าเร็จของงานในหน่วยงาน 4.23 0.62 สูง 

มุ่งมัน่พฒันางานของหน่วยงานใหดี้ข้ึน 4.15 0.66 สูง 

ก าหนดเป้าหมายและวางแผนในการปฏิบติังาน 4.14 0.65 สูง 

รวม 4.21 0.56 สูง 

 

ตารางที่ 23 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน  
ความมีอิสระในหนา้ท่ีการงาน จ าแนกตามรายขอ้ 

ความมีอสิระในหน้าทีก่ารงาน 𝐱̅ SD ระดับ 

ไดรั้บโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังาน 4.06 0.64 สูง 

สามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 4.03 0.66 สูง 

สามารถก าหนดวธีิการท างานไดอ้ยา่งอิสระภายในขอบเขตและ
หนา้ท่ี 

3.94 0.67 สูง 

รวม 4.01 0.58 สูง 
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ตารางที่ 24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ เขตสุขภาพท่ี 4 กระทรวงสาธารณสุข ดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน 
ความกดดนัในการท างาน จ าแนกตามรายขอ้ 

ความกดดันในการท างาน 𝐱̅ SD ระดับ 

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน เป็นความทา้ทายใหเ้กิดการ
เรียนรู้ หรือคน้หาแนวทางปฏิบติัท่ีดีข้ึน 

3.75 0.74 สูง 

บุคลากรมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพอยา่งพอเพียงในการ
ปฏิบติังาน 

3.33 0.97    ปานกลาง 

ปริมาณภาระงานของบุคลากรมีความเหมาะสม 3.18 0.89 ปานกลาง 

มีจ  านวนบุคลากรปฏิบติังานอยา่งเพียงพอในหน่วยงาน 3.18 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.78 ปานกลาง 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
 

ช่ือ   นางกิตติยา  เด็ดแกว้ 
 
วนั เดือน ปีเกดิ   21 กุมภาพนัธ์ 2512 
 
สถานทีเ่กดิ  จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
 
ประวตัิการศึกษา    ประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์   
  วทิยาลยัพยาบาลพุทธชินราช  พิษณุโลก  
 
ต าแหน่ง /สถานทีท่ างาน   
 พ.ศ. 2534   ปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการ 
   งานหอ้งคลอด โรงพยาบาลเพชรบูรณ์ จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
 พ.ศ. 2538 – 2550   ปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการ  
   งานหอ้งคลอด โรงพยาบาพระนัง่เกลา้  
   จงัหวดั นนทบุรี 
 พ.ศ. 2551 – 2552    ปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพช านาญการ 
   งานหอ้งคลอด โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้  
 พ.ศ. 2553 จนถึงปัจจุบนั     ปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพช านาญการ 
      งานผูป่้วยนอก โรงพยาบาลพระนัง่เกลา้ 
   

 

 
 
 


