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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการคงอยู่ในองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร  
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ มีประสบการณ์การท างานในระยะ  2 ปีแรก จ านวน 110 คน 
ได้จากการคิดสัดส่วนและการสุ่มอย่างง่าย  เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และการคงอยู่ในองค์กร ที่ผ่านการตรวจความตรงตามเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
หาค่าดัชนีความตรงได้เท่ากับ 0.72, 0.93 และ 0.92 ตามล าดับ และหาค่าความเที่ยงได้เท่ากับ 0.86, 0.91 และ 0.87 ตามล าดับ 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สันต์  

 

 ผลการวิจัย พบว่า พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีการคงอยู่ในองค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ  3.52, 3.44  และ 3.24 ตามล าดับ โดยความพึงพอใจในงานด้าน
ค่าตอบแทน และความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ p< 0.05 (r = 0.238 และ r = 0.201) ตามล าดับ   
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ABSTRACT 
 

This research aimed to study retention in the organization, the relationships between job satisfaction, organizational 
commitment, and retention in the organization of new graduate registered nurses in non-profit private hospitals in Bangkok 
Metropolis. The 110 new graduate registered nurses within the first two years were proportion and randomly selected as the 
samples. The research instrument was consisted of personal data, job satisfaction, organizational commitment, and retention in 
the organization questionnaire which were tested for content validity by 5 experts. Their content validity index were 0.72, 0.93 
and 0.92 and their reliability were 0.86, 0.91 and 0.87 respectively. Data were analyzed by frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and Pearson's Product Moment Correlation Coefficient. 

 

The results indicated that the new graduate registered nurses’ retention in the organization, job satisfaction and 
organizational commitment were at a moderate level with their average scores were 3.52, 3.44 and 3.24, respectively. Moreover, 
the new graduate registered nurses’ satisfaction of benefits and organizational commitment had positive relationships to the 
retention in the organization with statistically significant at p < 0.05. (r =0.238 and r = 0.201). 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 
 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

 พยาบาลวิชาชีพเป็นทรัพยากรขององค์กรสุขภาพที่ส าคัญเพราะมีจ านวนมากที่สุดในระบบสุขภาพ          
มีพยาบาลวิชาชีพที่ท างานในระบบสุขภาพทั่วประเทศประมาณ 150,085 คน คือ ประมาณร้อยละ 74.20 ของ
บุคลากรสาธารณสุขทั้งหมด (ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์  กระทรวงสาธารณสุข, 2558) เน่ืองจาก
พยาบาลมีหน้าที่ให้บริการการพยาบาลเป็นงานที่ครอบคลุมงานส่วนใหญ่ขององค์กรสุขภาพ เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับชีวิตและสุขภาพอนามัยของประชาชน เป็นงานที่ผสมผสานทั้งงานด้านการสร้างเสริมสุขภาพ  
การป้องกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟื้นฟูสุขภาพ (ฟาริดา  อิบราฮิม, 2554) แต่ปัจจุบันมีพยาบาล   
ไม่เพียงพอต่อการให้บริการสุขภาพ เนื่องจากมีประชากรสูงอายุเพิ่มขึ้น และต้องได้รับการดูแลอย่าง
ต่อเนื่อง มีการขยายหลักประกันสุขภาพแก่ประชาชน ท าให้ประชาชนเข้าถึงการบริการสุขภาพได้มากขึ้น 
การเปลี่ยนแปลงแบบแผนการเจ็บป่วยจากที่รุนแรงและซับซ้อนเป็นความเจ็บป่วยเร้ือรังมากขึ้น มีโรคอุบัติ
ใหม่ที่ต้องการการดูแลจากพยาบาลมากขึ้น รวมถึงนโยบายการส่งเสริมการส่งออกการบริการสุขภาพ เพื่อ
รองรับการเปิดเสรีทางด้านการค้าและการบริการในฐานะศูนย์กลางการแพทย์ในภูมิภาคเอเชีย (Medical Hub 
of Asia) ประกอบกับการที่ประเทศมีการขยายตัวทางด้านเศรษฐกิจและเข้าร่วมประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community: AEC) ท าให้พยาบาลเป็นหนึ่งในกลุ่มวิชาชีพที่มีความต้องการมาก                         
มีโอกาสที่จะเคลื่อนย้ายออกไปประกอบวิชาชีพนอกประเทศ (อรุณรัตน์  คันธา, 2557)  
 จากการศึกษาของสภาการพยาบาล (วิจิตร ศรีสุพรรณ และกฤษดา  แสวงดี, 2555) เพื่อประมาณการ
ความต้องการพยาบาลในระยะ 10 ปีข้างหน้า ทั้งจากการใช้บริการสุขภาพของประชาชนไทยประมาณ            
65.4 ล้านคน และชาวต่างชาติ พบว่า ในระหว่างปี พ.ศ.2553-2562  ประเทศไทยมีความต้องการพยาบาลใน
อัตราส่วนพยาบาล 1 คนต่อประชากร 400 คน หรือประมาณ 163,500 –170,000 คน ในขณะที่มีพยาบาล
วิชาชีพท างานในภาคบริการสุขภาพทั่วประเทศประมาณ 130,388 คน จากข้อมูลแสดงให้เห็นว่ายังมี             
ความขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพอยู่ประมาณ 33,112 คน เป็นความขาดแคลนในทุกส่วนของงานบริการ
สุขภาพ ทั้งพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาลภาครัฐและภาคเอกชน ปัญหาการขาดแคลนพยาบาล ท าให้ผู้ที่คงอยู่
ในงานต้องรับภาระงานที่หนักมากขึ้น โดยพยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาลภาครัฐท างานเกิน 12 ชั่วโมงต่อวัน 
ร้อยละ 64.81 (กฤษดา  แสวงดี และคณะ, 2552ก.) ส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้าในการท างาน นอกจากนี้
พยาบาลยังเป็นกลุ่มเสี่ยงจากการปฏิบัติงานมากกว่าอาชีพอ่ืนๆ ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาลเป็นกลุ่มวิชาชีพที่
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ใกล้ชิดกับผู้ป่วยและญาติ ต้องติดต่อประสานงานกับสหสาขาวิชาชีพอ่ืน  ๆรวมทั้งลักษณะงานที่ต้องสัมผสั
กับเชื้อโรคและอุปกรณ์การแพทย์ที่อันตราย กล่าวคือพยาบาลร้อยละ 34.70 ถูกเข็มฉีดยาหรือของมีคมบาด 
ร้อยละ 32.60 เจ็บป่วยติดเชื้อวัณโรคจากผู้ป่วย และร้อยละ 14.90 ถูกผู้ป่วยท าร้าย รวมทั้งขาดสมดุลของ
ชีวิตครอบครัวและงาน ก่อให้เกิดความเครียดไม่พึงพอใจในการท างานและลาออกจากวิชาชีพถึง                            
ร้อยละ 40.84  (อรุณรัตน์  คันธา, 2557) ส าหรับการลาออกจากงาน พยาบาลร้อยละ 40 มีความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน (Ramoo, Abdullah & Piaw, 2013) และพยาบาลร้อยละ 75 มีความตั้งใจลาออกจากงานภายใน 
5 ปี เพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน เนื่องจากความเหนื่อยหน่ายในวิชาชีพ (บุญเอ้ือ  โจว, 2553) หรืออาจกล่าวได้ว่า 
อัตราการลาออกของพยาบาลมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น (จิรัชยา  เจียวก๊ก, 2556) และพยาบาลที่อายุน้อยตั้งใจออก
จากงานมากกว่าพยาบาลที่อายุมาก (Ramoo, Abdullah & Piaw, 2013) อัตราการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพเป็น
ปัญหาที่สะสมมานาน สาเหตุการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพนั้น ไม่ได้เกิดจากการผลิตไม่เพียงพอแต่เกิดจาก
การที่พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในองค์กรไม่นาน (เพียงใจ  เวชชวงศ์, 2555)  
 การแก้ปัญหาการคงอยู่ของพยาบาลที่ลดลงนั้น กระทรวงสาธารณสุขได้มีนโยบายเพิ่มการผลิตพยาบาล 
และจัดสรรต าแหน่งบรรจุของพยาบาลเพิ่มขึ้นจ านวน 10,000 ต าแหน่ง (ณรงค์  สหเมธาพัฒน์,  2554) ซึ่งการผลิต 
พยาบาลเพิ่มเป็นเพียงวิธีการแก้ไขที่ปลายเหตุ ควรแก้ไขที่การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาล และ                        
การแก้ปัญหาเร่ืองอัตราก าลังโดยการจัดสรรอัตราก าลังที่เหมาะสมในทีมปฏิบัติงานเป็นวิธีการหนึ่งที่               
ท าให้พยาบาลคงอยู่ในองค์กร เพราะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน ที่ไม่ต้องรับภาระ                      
ความรับผิดชอบเกินก าลังความสามารถ  เช่น ในหอผู้ป่วยที่มีความเสี่ยงสูงอย่างหอผู้ป่วยวิกฤต การใช้
อัตราก าลังส าหรับดูแลผู้ป่วยวิกฤตเป็นพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด (นงนุช บุญยัง และ ศศิธร พุมดวง, 2554)  
การสร้างค่านิยมร่วมกันในองค์กร และให้การสนับสนุนส่งเสริมการปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลให้นาน
อย่างน้อย 5 ปี ซึ่งจะท าให้เกิดความผูกพันและคงอยู่ในองค์กรได้นานขึ้น  (กฤษดา แสวงดี และคณะ, 2552ก.) 
 การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลเป็นเร่ืองส าคัญที่ผู้บริหารต้องค านึงถึง เพราะเป็นเร่ืองที่ท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจในวิธีการบริหารจัดการให้พยาบาลคงอยู่ในองค์กร เพื่อให้
เป็นองค์กรที่แข็งแกร่ง และบรรลุสู่เป้าหมายในงานท า (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2551) จากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า สิ่งที่สัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ คือ 
วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรที่ท าให้บุคลากรมีความเชื่อมั่น  (จิรัชยา  เจียวก๊ก, 2556) พยาบาลได้ท างาน
ตรงตามสาขาวิชาชีพที่เรียนมา (จาริณี  ศรีประเสริฐ, 2550) ลักษณะงานมีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ ได้ใช้
ความรู้ความสามารถเต็มที่  ไม่สามารถให้บุคคลอ่ืนมาปฏิบัติแทนได้ (เพียงใจ เวชชวงศ์, 2555; นาคี                  
สอนโพธิ์, 2553) ท างานเป็นทีมมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน (เพียงใจ เวชชวงศ์, 2555) งานที่ท า                  
มีโอกาสได้พัฒนาความรู้และมีความก้าวหน้าในงาน (Nowrouzi, et al., 2015; Yarbrough, et al., 2016) และพบว่า
ค่าตอบแทนเป็นเหตุผลหนึ่งที่ท าให้พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในองค์กร (บงกชพร  ตั้งฉัตรชัย และคณะ, 2554; 



3 

สุรีย์ ท้าวค าลือ และพนิดา  ดามาพงศ์, 2550) และส าคัญที่สุดของการคงอยู่ในงาน คือ ความสุข ความพึงพอใจ             
ในการปฏิบัติงาน เพราะท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ ผูกพัน และคงอยู่ในองค์กรตลอดไป (Cowin & Hengstberger, 2004) 
 โรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกิจการบริการสุขภาพที่ผู้มาใช้บริการที่มีความคาดหวังสูงในด้านคุณภาพ
การรักษาพยาบาล ความสะดวกและการให้การบริการที่รวดเร็ว ปัญหาการคงอยู่และขาดอัตราก าลังพยาบาล
วิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชนจึงถือเป็นเร่ืองส าคัญที่ผู้บริหารการพยาบาลต้องตระหนัก และใช้ยุทธวิธี          
ในการสรรหาพยาบาลวิชาชีพเข้าสู่ระบบการบริการ เพิ่มจ านวนพยาบาลวิชาชีพให้เพียงพอ เพิ่มการคงอยู่
ในงาน และตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการได้  จึงน ากลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาใช้
ในการวางแผนการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร และการธ ารงรักษา เพื่อจูงใจให้พยาบาลเข้ามาร่วมงาน 
การจัดระบบการพัฒนาพยาบาลให้มีความรู้ ความสามารถ และจัดระบบการธ ารงรักษาบุคลากรพยาบาล            
ให้คงอยู่ในงานรวมทั้งให้การบริการทางการพยาบาลที่ดี  เนื่องจากการลาออกของพยาบาลนั้นท าให้สูญเสีย
งบประมาณในการนิเทศงาน อบรมพัฒนา และการสรรหาพยาบาลใหม่ทดแทนซึ่งมีผลต่อการจัดอัตราก าลัง 
และส่งผลต่อคุณภาพการดูแลผู้ป่วย การกระท าดังกล่าวต้องใช้งบประมาณ และวิธีการต่างๆ เช่น การปรับ
ค่าตอบแทน สวัสดิการ ปรับปรุงบรรยากาศในการท างานเพื่อดึงดูดใจให้พยาบาลคงอยู่ในองค์กรได้เป็น
ระยะเวลานาน อย่างไรก็ตามพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนมีแนวโน้มการลาออกสูงขึ้น จากการศึกษา
ของ วรรณี  วิริยะกังสานนท์ (2556) เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในวิชาชีพของพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่แห่งหนึ่ง จ านวนพยาบาล 130 คน พบว่า ใน พ.ศ.2552 -2554  และพ.ศ.2555 มีพยาบาล
ลาออกร้อยละ 2.45, 3.78 และร้อยละ 5.38 ตามล าดับ โดยสาเหตุ เช่น ต้องการไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
รัฐบาล ย้ายไปท างานโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ บิดามารดาต้องการให้ย้ายกลับภูมิล าเนาเพื่อไปรับ
ราชการ ไม่ชอบลักษณะงานเนื่องจากมีการมอบหมายให้ไปช่วยงานต่างแผนก โดยเฉพาะการลาออกของ
พยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาในช่วง 1-2  ปีแรก มีอัตราการลาออกสูง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ปริศนา  
ใจบุญ และคณะ (2554) พบว่าพยาบาลที่มีอายุราชการ 1- 5 ปี มีสัดส่วนการลาออกมากกว่าคร่ึงของจ านวน          
ผู้ที่ลาออกทั้งหมด  การที่พยาบาลส าเร็จใหม่หรือพยาบาลที่มีอายุการท างาน 1-2 ปี มีอัตรา การลาออกสูง                    
อาจเกิดจากการเปลี่ยนแปลงบทบาทจากนักศึกษามาเป็นพยาบาลวิชาชีพ เป็นช่วงเวลาที่ต้องเผชิญกับ            
ความไม่สอดคล้องของสิ่งที่ปฏิบัติจริงกับสิ่งที่ตนได้เรียนรู้มาตลอดระยะเวลาของการเป็นนักศึกษา 
นอกจากนั้นความคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงานรอบข้างอาจมีมากเกินกว่าความสามารถของพยาบาลวิชาชีพ                
ที่เพิ่งส าเร็จการศึกษา และปัญหาความขัดแย้งในแนวคิดเกี่ยวกับค่านิยมทางวิชาชีพกับค่านิยมขององค์กร 
รวมทั้งขาดความมั่นใจ และทักษะความช านาญในการปฏิบัติงาน ท าให้พยาบาลกลุ่มนี้ท างานอย่างไม่มี
ประสิทธิภาพ เกิดพฤติกรรมทิ้งงาน หยุดงานและลาออก  (ณัฐธยาน์ พงษ์ประวัติ และคณะ, 2553)  
นอกจากนี้พยาบาลที่ส าเร็จใหม่ยังเป็นคนรุ่นวาย (Generation Y) หรือคนที่มีอายุในช่วง 23-37 ปี คนรุ่นนี้มี
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ความมุ่งมั่นในการท างาน มีความมั่นใจในตนเองสูง ต้องการท างานสบายโดยได้รับค่าตอบแทนที่ดี และ            
ไม่ต้องการยึดมั่นผูกพันกับองค์กร เช่น การท างานใช้ทุนกับโรงพยาบาล (สมนันท์ สุทธารัตน์ และกัญญดา 
ประจุศิลป, 2558) ประกอบกับปัจจุบันมีการแข่งขันของโรงพยาบาลสูงขึ้นที่จะสรรหาบุคลากรพยาบาล            
เข้ามาในองค์กรของตน โดยให้แรงจูงใจในด้านต่างๆ เพิ่มมากขึ้น ท าให้พยาบาลที่ส าเร็จใหม่หรือพยาบาล
รุ่นวายมีทางเลือก และตัดสินใจลาออกจากองค์กรสูงมากขึ้น 
 เมื่อพิจารณาโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร มีการประกอบกิจการเพื่อประโยชน์ของสังคม    
มีวิสัยทัศน์ในการให้การดูแลรักษาผู้ป่วยตามความจ าเป็นทางการแพทย์อย่างเหมาะสม มีการก าหนด                
ค่ารักษาพยาบาลอยู่ในระดับที่ผู้ใช้บริการพึงจ่ายได้ และโรงพยาบาลมีรายได้พอเพียงส าหรับความอยู่รอด
ของโรงพยาบาล จากวิสัยทัศน์และพันธะกิจของโรงพยาบาลดังกล่าวอาจจะมีผลต่อการคงอยู่ของ
ผู้ปฏิบัติงานโดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ที่เพิ่งเร่ิมชีวิตการท างานในระยะ 1-2 ปีแรก ต้องมี                
การปรับตัวเข้ากับบรรยากาศการปฏิบัติงานจริงที่แตกต่างจากช่วงที่เป็นนักศึกษา  ต้องปรับตัวให้เข้ากับ
ผู้ร่วมงานหลากหลายช่วงอายุ และรวมถึงต้องท างานร่วมกับสหสาขาวิชาชีพ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ         
ที่ได้รับจากองค์กรที่เป็นแบบไม่มุ่งแสวงหาก าไรจะมีอัตราที่น้อยกว่าโรงพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ ทั่วไป 
ในขณะที่ค่าใช้จ่ายในการด ารงชีพในกรุงเทพมหานครนั้นไม่แตกต่างกัน  ท าให้องค์กรอาจได้รับผลกระทบ
จากการดึงตัวของโรงพยาบาลเอกชนด้วยกันเอง ข้อเสนอเกี่ยวกับผลประโยชน์ต่างๆ หรือโอกาสใน                 
การพัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะความช านาญเฉพาะด้านที่ได้รับจากองค์กรอ่ืนก็อาจเป็นส่วนที่ท าให้เกิด
ความพึงพอใจ ท าให้ต้องการย้ายสถานที่ท างาน หรือวางแผนลาออกเมื่อใช้ทุนให้องค์กรหมด จึงนับว่าใน
ระยะ 1-2 ปีแรกของการท างานนี้พยาบาลวิชาชีพอยู่ในช่วงของการปรับตัวและเลือกสิ่งที่ตนเองต้องการ  
มากที่สุด  ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับ
การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ โดยศึกษาจากพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร ข้อมูลที่ได้จะน ามาเป็นแนวทางในการวางแผนปรับกลยุทธ์เพื่อ
สร้างความพึงพอใจในงาน สร้างความผูกพันต่อองค์กร และเพิ่มการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ
ส าเร็จใหม่  
 

1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 

 1)  ศึกษาการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหา
ก าไร กรุงเทพมหานคร 
 2)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กร
ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร กรุงเทพมหานคร 
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1.3  ค ำถำมในกำรวิจัย 
 

 ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพส าเร็จใหม่อย่างไร   
 

1.4  สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 

 จากความหมายของการคงอยู่ในองค์กร คือ การที่บุคคลมีความพึงพอใจและเต็มใจในการปฏิบัติงาน  
มีความต้องการท างานอยู่ในหน่วยงานเดิมโดยไม่คิดที่จะลาออกจากงานที่ตนเองท า และวางแผนที่จะ
ท างานอย่างต่อเนื่องตลอดไป เมื่อพิจารณาความหมายการคงอยู่ในงานของพยาบาล หมายถึง การที่พยาบาล
ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป (รวิสรา  เผือกสิงห์, 2554) จาก
การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์กรพบว่าพยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจคงอยู่ในงานในระดบั
ค่อนข้างมาก (สุรีย์ ท้าวค าลือ, พนิดา ดามาพงศ์, 2550) โดยพยาบาลมีความตั้งใจคงอยู่ในงานร้อยละ                      
49.50 - 62  (จิรัชยา  เจียวก๊ก, 2556; สุมาลี  อยู่ผ่อง และบุญทิพย์  สิริธรังศรี, 2557; ประณีต  ส่งวัฒนา และ
คณะ, 2556; บงกชพร  ตั้งฉัตรชัย และคณะ, 2554) โดยปัจจัยที่ท าให้พยาบาลคงอยู่ในองค์กร คือ ความพึงพอใจ 
ในงาน (Yarbrough, et al., 2016; สุรีย์ ท้าวค าลือ และพนิดา ดามาพงศ์, 2550) และความผูกพันต่อองค์กร 
(ลักษมี สุดดี, 2550; วรรณี วิริยะกังสานนท์, 2556; ภาณุมาศ   กางรัมย์, 2557)  
 จากแนวคิดความพึงพอใจในงานที่กล่าวว่าเป็นความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อปัจจัยต่างๆ ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับงานที่ท าอยู่  ความรู้สึกชอบหรือพอใจเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รับการตอบสนอง
ตามที่ต้องการ (พงษ์ศักดิ์  พนมใส, 2555) หรือเป็นความรู้สึกในทางบวกของบุคคลที่มีต่อการปฏิบัติงาน          
ที่เกิดจากการได้รับการตอบสนองทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจในงานมากก็จะ    
อุทิศตน สติปัญญา และความสามารถให้แก่การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และความตั้งใจในการปฏิบัติงานโดย
เฉพาะงานการพยาบาลจะส่งผลให้การดูแลผู้ป่วยมีคุณภาพ โอกาสที่จะเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน               
มีน้อยลง (กรรณิกา  เรืองเดช และคณะ, 2557; O’Brien-Pallas, et al., 2010) เพราะพยาบาลท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ท างานอย่างมีความสุข กระตือรือร้น พร้อมจะปรับปรุงงานของตนอยู่เสมอ นั่นคือสิ่งที่                           
สืบเนื่องมาจากความพึงพอใจในงาน ซึ่งแตกต่างจากคนที่ไม่พึงพอใจในงานมักจะมีความเหนื่อยหน่ายใน                 
การท างาน ท าให้คุณภาพการท างานลดลง มีแนวโน้มที่จะขาดงานมากว่าคนที่พอใจในงาน (ชาลี  ไตรจันทร์, 
2550) และผู้ที่ไม่พึงพอใจในงานมักจะมีอัตราการลาออกจากงานสูง (Palmer, 2013)  ดังนั้นความพึงพอใจ                
ในงานจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรคงอยู่ในงานและยังมีส่วนในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคคล  บุคลากรที่มีความผูกพันสูงมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนานกว่าและท างานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถมากกว่า (ศรัณย์  พิมพ์ทอง, 2557) เช่น การศึกษาของ วรรณี  วิริยะกังสานนท์ (2556) ที่พบว่า  
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พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง  
มีความผูกพันต่อองค์กรระดับสูง และความผูกพันต่อองค์กรสามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ
ได้ร้อยละ 24.30 เช่นเดียวกับการศึกษาของ ภานุมาศ  กางรัมย์  (2557) ที่พบว่าความพึงพอใจมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 จากการศึกษางานวิจัยต่าง  ๆจึงตั้งเป็นสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้  
  1)  ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ
ส าเร็จใหม่ของโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร  กรุงเทพมหานคร 
  2)  ความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ
ส าเร็จใหม่ของโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร  กรุงเทพมหานคร 
 

1.5  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

 1.5.1  ประชำกรท่ีใช้ในศึกษำ   
 การวิจัยคร้ังนี้ประชากรในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตร
พยาบาลศาสตรบัณฑิต มีประสบการณ์การท างานในระยะ 2 ปีแรก ปฏิบัติงานการพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร กรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วยโรงพยาบาล จ านวน 6 แห่ง  แต่ได้รับอนุญาต
ให้เข้าเก็บข้อมูลได้ 3 แห่ง มีพยาบาลวิชาชีพตามคุณสมบัติที่ก าหนดจ านวน 152 คน ได้แก่ โรงพยาบาล
เซนต์หลุยส์ 70 คน โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 62 คน และโรงพยาบาลคามิลเลียน 20 คน และจ านวน
กลุ่มตัวอย่าง 110 คน โดยท าการเก็บข้อมูล ในเดือนธันวาคม 2560 - มีนาคม  2561 
 1.5.2  ตัวแปรท่ีศึกษำ 
 จากกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี ้มีตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 3 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรต้น คือ ความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ และความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ และ                
ตัวแปรตาม คือ การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 
 

1.6  ค ำจ ำกัดควำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

 พยำบำลวิชำชีพส ำเร็จใหม่ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ส าเร็จการศึกษาปริญญาตรี หลักสูตรพยาบาล 
ศาสตรบัณฑิต และปฏิบัติงานในวิชาชีพการพยาบาล ในระยะ 2 ปี แรก 
 ควำมพึงพอใจในงำน หมายถึง ความรู้สึกหรือการรับรู้ในทางบวกของพยาบาลที่มีต่องานที่ท า อันเป็น
ผลมาจากองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่  ค่าตอบแทน ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน 
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นโยบายขององค์กร สถานภาพของวิชาชีพ  และการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน ประเมินความพึงพอใจ              
ในงานไดด้้วยแบบสอบถาม ดัชนีความพึงพอใจในงาน (The Index of  Work Satisfaction : IWS) ของ Stamps 
& Piedmonte (1986; ดัดแปลงโดย ชุติมา  นพเก้า, 2557) ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน คือ  1)  ค่าตอบแทน                 
2) ความเป็นอิสระของวิชาชีพ 3) ลักษณะของงาน  4) นโยบายขององค์กร 5) สถานภาพของวิชาชีพ  6) การมี
ปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน  
 ควำมผูกพันต่อองค์กร หมายถึง เจตคติทางบวกที่พยาบาลมีต่อองค์กร ศรัทธาในองค์กร ยอมรับ
เป้าหมายองค์กร และยินดีท างานด้วยความทุ่มเท เพื่อท าให้บรรลุเป้าหมายองค์กร และต้องการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรต่อไป ประเมินความผูกพันต่อองค์กรด้วย แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรตามทฤษฎี             
สามองค์ประกอบ (Three-Component Model of Commitment) ของ Mayer & Allen (1997, ดัดแปลงโดย ปริญดา  
เนตรหาญ, 2555) ประกอบด้วย  องค์ประกอบ 3 ด้าน  คือ  
  1)  ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ รู้สึกผูกพันเป็นอันหน่ึง               
อันเดียวกับองค์กร มีความสุขในการท างาน และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานและโรงพยาบาล
แห่งนี้    
  2)  ความผูกพันด้านการคงอยู่ หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ มีแนวโน้มที่จะท างาน
กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง ทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน มีความตระหนักรู้ถึงผลดีผลเสีย และการสูญเสียที่จะ
เกิดขึ้นถ้าลาออกจากองค์กร  
  3)  ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ รู้สึกว่าเป็น
หน้าที่ และพันธะสัญญาที่จะปฏิบัติงานด้วยความจงรักภักดกีับองค์กร และโรงพยาบาลแห่งนี้ต่อไป   
 กำรคงอยู่ในองค์กร หมายถึง ความตั้งใจ และต้องการจะท างานในองค์กรต่อไปด้วยความสมัครใจ           
ไม่คิดลาออกหรือย้ายสถานที่ท างานในอนาคต  ประเมินการคงอยู่ในองค์กรด้วยแบบสอบถามการคงอยู่ใน
องค์กรตามแนวคิดของ Cowin & Hengberger (2004)  
 โรงพยำบำลเอกชนท่ีไม่มุ่งแสวงหำก ำไร หมายถึง สถานพยาบาลหรือโรงพยาบาลเอกชนที่มีมูลนิธิ
หรือองค์กรศาสนาเป็นเจ้าของกิจการ มีการประกอบกิจการเพื่อประโยชน์ของสังคม มีวิสัยทัศน์ในการเป็น
ผู้น าตามความคาดหวังในการดูแลสุขภาพและการส่งเสริมสุขภาพแก่ประชาชน  เป็นโรงพยาบาลที่ไม่น าผล
ก าไรไปแบ่งประโยชน์ให้หุ้นส่วนหรือผู้ถือหุ้น ที่ตั้งอยู่ในกรุงเทพมหานคร และเก็บข้อมูลประกอบด้วย
โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์  โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน สีลม และโรงพยาบาลคามิลเลียน  
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1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

 ผลการวิจัยที่ได้จะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารทางการพยาบาลใช้ประกอบการตัดสินใจในการปรับ               
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรพยาบาลวิชาชีพ เพื่อธ ารงรักษาบุคลากร เพิ่มการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  



บทที่ 2 
 

วรรณกรรมและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
 
 

 การวิจัย เร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ใน
องค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร กรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัย
ได้ทบทวนทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  ดังนี ้
  2.1  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
  2.2  ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) 
  2.3  การคงอยู่ในองค์กร  (Retention) 
  2.4  ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  2.5  ลักษณะของพยาบาลส าเร็จใหม่ 
  2.6  โรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร 
  2.7  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.8  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 

 2.1.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงานหรือความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน(Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกใน

ทางบวกที่บุคคลให้คุณค่าในงานหรือประสบการณ์จากงาน (Steers & Porter, 1991) เช่นเดียวกับที่พงษ์ศักดิ์ 
พนมใส (2555) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานว่าเป็นความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อปัจจัย
ต่างๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานที่ท าอยู่ ความรู้สึกชอบ หรือพอใจ เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รับ
การตอบสนองตามระดับที่ต้องการ กล่าวคือเป็นความรู้สึกเป็นสุขในการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งภายใต้
สภาพบรรยากาศการท างานที่ถูกใจ โดยมีสิ่งตอบแทนทางวัตถุและจิตใจมีภาวะแวดล้อมเป็นสิ่งจูงใจ
หลังจากได้ผ่านกระบวนการประเมินค่า และจะแสดงออกมาในระดับที่แตกต่างกันในแต่ละบุคคล เช่น              
พึงพอใจมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุดในขณะที่  Kreitner & Kinichi (2004; อ้างใน นัยนา             
จันจิระสกุล,  2557) เสนอว่าความพึงพอใจในงานเป็นการตอบสนองทางอารมณ์หรือความรู้สึกต่องาน                 
ที่บุคคลนั้นท าในด้านต่างๆ ได้แก่ 1) ตัวงาน (The Work Itself) ซึ่งงานนั้นท าให้บุคคลรู้สึกว่าเป็นงานที่
น่าสนใจ เป็นโอกาสที่ดีที่จะได้เรียนรู้และใช้ศักยภาพที่จะท างานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ 2) ค่าตอบแทน 
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(Pay) ที่ เป็นปริมาณเงินรายได้ที่บุคคลได้รับและรู้สึกถึงความยุติธรรมที่มีต่อค่าตอบแทนที่ได้เมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในหน่วยงาน 3) ความก้าวหน้า(Promotional Opportunities) เป็นโอกาส
ความก้าวหน้าในหน่วยงานของบุคคล 4) การนิเทศงาน (Supervision) โดยพิจารณาถึงความสามารถใน          
การให้ความช่วยเหลือและการสนับสนุนของหัวหน้า และ5) เพื่อนร่วมงาน (Co-worker) หมายถึง ระดับ
ความเชี่ยวชาญหรือความคล่องแคล่วในงานและการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนร่วมงาน ในขณะที่ 
นัยนา จันจิระสกุล (2557) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกในทางบวกของบุคคลที่มีต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ ซึ่งเกิดจากการได้รับการตอบสนองทั้งด้านร่างกาย และจิตใจ ถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจในงานมาก
ก็จะอุทิศตน สติปัญญาและความสามารถให้แก่การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  
 เมื่อพิจารณาความหมายความพึงพอใจในงานของพยาบาล Stamps & Pidemonte (1986) กล่าวว่า              
ความพึงพอใจในงานของพยาบาล หมายถึง ทัศนคติในทางบวกหรือความรู้สึกที่มีต่องานที่ปฏิบัติอยู่ เป็น
ผลมาจากปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ ค่าตอบแทน ความเป็นอิสระของวิชาชีพ ลักษณะงาน นโยบายของ
องค์กร การมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน และสถานภาพของวิชาชีพที่สามารถตอบสนองความต้องการ                   
ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจของบุคคลได้อย่างเหมาะสม 
 ในขณะที่วจี  เกษสยม (2552) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานของพยาบาลหมายถึง ความรู้สึกนึกคิดหรือ
ทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับตนเองของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่องานที่ปฏิบัติอยู่  ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับ                            
การตอบสนองความต้องการพื้นฐานของทางร่างกายและจิตใจส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน ปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจมีความกระตือรือร้น มีขวัญและก าลังใจท าให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  
 สรุป ความพึงพอใจในงานหมายถึง ความรู้สึกหรือการรับรู้ในทางบวกของแต่ละบุคคลมีต่องานที่ท า 
ทั้งในด้านค่าตอบแทน  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน นโยบายขององค์กร  สถานภาพ
ของวิชาชีพและการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
 2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 
 จากการศึกษาพบว่า แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน ได้พัฒนาขึ้นจากแนวคิด
และทฤษฎีการจูงใจ โดยการกระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน และส่งผลท าให้
เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
ทฤษฎีเชิงเนื้อหา  ทฤษฎีเชิงกระบวนการ  และทฤษฎีการเสริมแรง  ดังนี้ 
  1)  ทฤษฎีเชิงเนื้อหา (Content Theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายความพึงพอใจในงานว่ามาจากสิ่งที่
อยู่ภายในตัวบุคคล และเป็นสาเหตุท าให้บุคคลแสวงหาพฤติกรรมบางอย่าง 
   1.1)  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Maslow’s Hirarchy of Need Theory) ของ Maslow (1954; 
อ้างใน วันเฉลิม สัตย์ศักดิ์สิทธิ์, 2555) ทฤษฎีนี้กล่าวถึงล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ว่ามีผลต่อ
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พฤติกรรมมนุษย์ทุกคนต่างมีความต้องการและมีระดับความต้องการเพิ่มมากขึ้นตามล าดับ จนกระทั่งบรรลุ                     
ความต้องการสูงสุดของมาสโลว์ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 7 ระดับ ดังนี ้
    (1) ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological  Needs) เป็นความต้องการพื้นฐานของ
มนุษย์ที่มีอยู่ในแต่ละบุคคลที่ต้องได้รับการตอบสนองเป็นอันดับแรก  ได้แก่ ความต้องการน้ า อาหาร ที่อยู่
อาศัย เพื่อตอบสนองความต้องการเหล่านี้ องค์กรจึงควรให้การดูแลเร่ืองค่าตอบแทน เงินเดือน สวัสดิการที่
เพียงพอ ต่อการด ารงชีวิต    
    (2)  ความต้องการความปลอดภัย (Safety  Needs) เป็นความต้องการที่จะมีความปลอดภัย ใน
การด ารงชีวิต ปราศจากความเสี่ยงอันตรายทางด้านร่างกายและจิ ตใจ มีความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่                      
การท างาน องค์กรจึงต้องให้การดูแลและตอบสนองความต้องการด้านนี้ในหลากหลายวิธีการ เช่น การจัดการ
สภาพแวดล้อมในการท างานให้ปลอดภัย การก าหนดระเบียบปฏิบัติงานที่คุ้มครองความปลอดภัยและ
ยุติธรรม   
    (3)  ความต้องการเป็นเจ้าของและต้องการได้รับความรัก (Belongingness and Love 
Needs) เมื่อคนได้รับความปลอดภัย ก็จะต้องการได้รับความรัก และต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม เกิด
ความรู้สึกหวงแหน อยากเป็นเจ้าของในกลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน  
    (4)  ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) ความต้องการได้รับการยกย่อง 
ได้รับค าชมเชย การยอมรับจากหัวหน้างานและการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น จะเกิดขึ้นภายหลังจากประสบ
ความส าเร็จในการเข้ากลุ่มและมีความรู้สึกหวงแหนอยากเป็นเจ้าของ เพราะการยกย่องนั้นจะท าให้เกิด
ความรู้สึกมั่นคงและความภาคภูมิใจ ดังนั้น จึงท าให้คนมีพฤติกรรมหลากหลาย เพื่อท าให้คนอ่ืนยอมรับ 
    (5)  ความต้องการให้มีความสามารถทางสติปัญญา (Cognitive Needs) เป็นความต้องการ
ให้ตนเองมีความรู้ความสามารถ มีความเข้าใจในสิ่งต่างๆ สามารถส ารวจ ค้นคว้า และแสวงหาค าตอบ             
ด้วยความถูกต้องและมีคุณค่า มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
    (6)  ความต้องการด้านสุนทรียะ (Aesthetic Needs) เป็นความต้องการในแง่ของความสวยงาม
ทางด้านร่างกาย ต้องการให้ตนเองดูดี หล่อสวย รูปร่างดี ต้องการความเป็นระเบียบเรียบร้อย และความสวยงาม 
    (7)  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) เป็นความต้องการ              
ที่อยู่ในระดับสูงสุดของมนุษย์ ประกอบด้วยความต้องการที่จะค้นหาและตระหนักในความสามารถ                    
อันสูงสุดของตนเอง และพัฒนาศักยภาพที่ตนมีอยู่นั้นไปให้ถึงขั้นสูงสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
   สรุปทฤษฎีของมาสโลว์ เชื่อว่ามนุษย์มีแนวโน้มที่จะมีความต้องการเพิ่มมากขึ้น                        
เมื่อความต้องการขั้นพื้นฐานได้รับการตอบสนอง ซึ่งความต้องการนี้เป็นแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมอันมุ่ง
ไปสู่การตอบสนองความพึงพอใจ 
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   1.2)  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg, Mausner and 
Snyderman, 1959) หรือทฤษฎีปัจจัยจูงใจปัจจัยสุขอนามัย (Motivation-Hygiene Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจ
ที่พัฒนามาจากแนวคิดความต้องการของ Maslow โดย Herzberg ได้ศึกษาว่ามีปัจจัยอะไรบ้างที่ท าให้บุคคล
เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงาน สรุปว่า มี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยหรือปัจจัย              
ค้ าจุนดังนี้    
    1.2.1)  ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจัยเกี่ยวกับตัวงานที่ท าให้บุคคลเกิด             
ความพึงพอใจ ได้แก่                            
     (1) ความส าเร็จในงานที่ท า (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างาน
ได้แล้วเสร็จและประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง  ๆการรู้จักป้องกันปัญหา
ที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ     
     (2)  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
ผู้เกี่ยวข้องในงาน การได้รับการยอมรับนี้อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดีการให้ก าลังใจ 
หรือการแสดงออกที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อท างานส าเร็จ                
     (3)  ลักษณะงาน (The Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจงานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะที่สามารถท าได้ส าเร็จโดยล าพัง                 
     (4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการได้รับ                        
การมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่  ๆและมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมกระบวนการอย่างใกล้ชิด                    
     (5)  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น
ของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้รับการศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มขึ้น หรือการได้รับการอบรมให้มีความรู้
ความสามารถในงาน   
    1.2.2)  ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยพื้นฐานที่ต้องได้รับ                                   
การตอบสนอง เพื่อป้องกันไม่ให้บุคคลไม่มีความสุขในการท างาน ได้แก่                     
     (1)  เงินเดือน (Salary) ค่าตอบแทนที่เป็นจ านวนเงินหรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน           
ที่มีผลต่อความพึงพอใจ 
     (2)  ความก้าวหน้าในการท างาน (Possibility of Growth) คือ การที่บุคคลได้รับ
การแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงาน หรือสถานการณ์ที่บุคคลได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ             
     (3)  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน (Interpersonal Relation) หมายถึง การติดต่อ
ประสานงาน การมีปฏิสัมพันธ์ที่มีการแสดงออกต่อกันด้วยสัมพันธ์อันดี สามารถท างานร่วมกันได้ มี              
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
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     (4)  สถานะภาพทางสังคม (Status) เป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับในสังคม ได้รับ
การให้เกียรติและศักดิ์ศรีในสังคม                 
     (5)  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารองค์การ การติดต่อสื่อสารภายในที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน                   
     (6)  สภาพการทงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อ            
การท างาน  เช่น แสงเสียง ความร้อน การระบายอากาศ และสิ่งแวดล้อมต่างๆ ในการท างาน เช่น เคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ เป็นต้น        
     (7)  ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) ความรู้สึกทั้งด้านบวกและด้านลบ อันเป็นผล
จากหน้าที่การงาน เช่น การเปลี่ยนงานใหม่ ต้องเดินทางไกล ไม่สะดวก จึงไม่พอใจไม่มีความสุขกับ              
การท างาน   
     (8)  ความมั่นคงในหน้าที่การงาน (Security) เป็นความรู้สึกของบุคคลต่อความมั่นคง
ในการท างาน ความมั่นคงในอาชีพหรือองค์กร   
     (9) การนิเทศงาน (Supervision-Technical) เป็นความสามารถของผู้ บังคับบัญชาใน
การก ากับดูแลการท างาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน   
   1.3)  ความพึงพอใจในการท างานตามแนวคิดของ Gilmer (1971) กล่าวว่า ความพึงพอใจ                
ในการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับปัจจัยซึ่งเป็นตัวบ่งชี้การเกิดปัญหาความพึงพอใจ แบ่งเป็น 3 ปัจจัยหลัก คือ                   
    1.3.1)  ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจ ได้แก่   ประสบการณ์ในการท างาน เพศ กลุ่มสมาชิกที่ท างานร่วมกันอายุเวลาในการท างาน 
เชาว์ปัญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงใจ ความสนใจในงาน  
    1.3.2)  ปัจจัยด้านงาน (Factors in The Job) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับงานและองค์ประกอบ
ต่างๆ ดังนี้ ลักษณะงาน ทักษะและความช านาญในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหน่วยงาน                 
ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน สภาพภูมิศาสตร์ โครงสร้างของงานที่มีความชัดเจน  
    1.3.3)  ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) ประกอบด้วย ความมั่นคง
ในงาน รายรับที่ดี ผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ 
สภาพการท างาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบงาน สัมพันธภาพที่ดีระหว่าง              
ผู้นิเทศงานกับพนักงาน การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร ความเข้าใจระหว่าง
ผู้บริหารกับพนักงาน  
   1.4)  ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (Taskcharacteristics Theory) ของ Hackman & Oldham (1980; 
อ้างใน นัยนา จันจิระสกุล, 2557) ได้เสนอว่าสิ่งที่ควบคุมการจูงใจไม่ใช่ตัวบุคคล แต่เป็นสภาพแวดล้อมที่
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ปฏิบัติงาน การสร้างสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมสามารถส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ และเห็นว่า
ความพึงพอใจในงานมี 2 องค์ประกอบหลัก คือ   
    1.4.1)  ความพึงพอใจในงานด้านบริบท (Context Satisfaction) เป็นการตอบสนอง              
ทางอารมณ์หรือความรู้สึกที่น่าพอใจของบุคคลต่อบริบทต่างๆของงาน ซึ่งได้แก่ความพึงพอใจที่มีต่อ 
ความมั่นคงในงาน  ค่าตอบแทน เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา   
    1.4.2)  ความพึงพอใจในลักษณะงาน (Affective Outcomes) เป็นการตอบสนอง                    
ทางอารมณ์หรือความรู้สึกที่น่าพอใจของบุคคลต่องานที่ท า ได้แก่ ความพึงพอใจเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน
งาน ความพึงพอใจในความก้าวหน้า และความพึงพอใจในงานทั่วๆไป 
   1.5)  ทฤษฎีความต้องการ (McClelland’s Theory of Needs) ของ  McClelland (1961) เป็น
ทฤษฎีที่เน้นว่ามนุษย์ไม่ได้เกิดมาพร้อมกับความต้องการ แต่ความต้องการเกิดจากการเรียนรู้ ดังนั้นบุคคลจึง
เรียนรู้ความต้องการจากชีวิตการท างาน  McClelland (1961) จึงได้เสนอความต้องการ  3 ประการ   ที่สัมพันธ์กัน
ในการท างาน คือ  
    1.5.1)  ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความต้องการที่จะท า             
สิ่งต่าง  ๆให้ดีที่สุดเพื่อประสบความส าเร็จ 
    1.5.2)  ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการเพื่อมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน 
    1.5.3)  ความต้องการการผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการมิตรภาพและ
สัมพันธภาพ              ที่ใกล้ชิดซึ่งกันและกัน 
  2)   ทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Theory) เป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญกับเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึกนึกคิด ซึ่งจะมีส่วนจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรม (Mullins, 1999; อ้างใน วจี เกษสยม, 2552) 
ทฤษฎีเชิงกระบวนการประกอบด้วยทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีความคาดหวังและทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย 
ดังนี ้
   2.1)  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ Adams (2005) เป็นทฤษฎีที่เน้นความเสมอภาค
โดยบุคคลจะรับรู้สิ่งที่เขาทุ่มเทให้กับงานกับผลตอบแทนที่ได้รับ เมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ถ้ามี                 
ความสมดุลกันบุคคลจะรู้สึกถึงความเป็นธรรมหรือมีความเสมอภาค สิ่งที่ใช้เปรียบเทียบ คือ สิ่งที่เขาทุ่มเท
ให้กับงาน ได้แก่ ความพยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญา ความสามารถและอ่ืนๆ ส่วน
ผลตอบแทนที่ได้รับ ได้แก่ ค่าจ้าง การเลื่อนต าแหน่ง การยกย่องและสถานภาพที่ได้รับ บุคคลจะรับรู้ว่ามี
ความเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบว่ามีความสมดุลกัน ในทางกลับกันบุคคลจะรับรู้ว่ามีความไม่เสมอภาค               
เมื่อเปรียบเทียบว่ามีความไม่สมดุลกัน ซึ่งจะท าให้บุคคลปฏิบัติงานลดลงหรือลาออกจากงาน 
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   2.2)  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom (1965) เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึง
แรงจูงใจที่เกิดขึ้น ขึ้นอยู่กับความคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและผลตอบแทนหรือรางวัล             
ที่ได้รับ ซึ่งจะบรรลุผลหรือไม่ขึ้นอยู่กับความพยายามของบุคคล (Effort) ผลการปฏิบัติงานของบุคคล
(Performance) ผลตอบแทนหรือรางวัล (Reward) 
   2.3)  ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal Setting Theory) ของ Locke & Latham (1990) เป็นทฤษฎี
ที่มุ่งเน้นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเกิดจากการตั้งเป้าหมายและบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายที่ตั้งไว้ต้อง             
ไม่ยากหรือง่ายเกินไป และเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล รวมทั้งบุคคลต้องมีความมุ่ง มั่นที่จะบรรลุ
เป้าหมายนั้น  ๆอีกด้วย 
  สรุปทฤษฎีเชิงกระบวนการ จะมีส่วนช่วยให้มนุษย์แสดงพฤติกรรม เพื่อให้เกิดสิ่งที่ตนเอง
คาดหวัง  ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และเมื่อบรรลุเป้าหมายได้ผลลัพธ์ตามที่
คาดหวังก็จะพึงพอใจ 
  3)  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement  Theory) เป็นทฤษฎีที่ประยุกต์มาจากทฤษฎีการเรียนรู้
พฤติกรรมของ Skinner ที่เชื่อว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับและรางวัลผ่านการเสริมแรงในรูปแบบต่างๆ จะ
น าไปสู่การจูงใจให้เกิดพฤติกรรม  การเสริมแรงแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การเสริมแรงทางบวก ใช้เพื่อ
เพิ่มความน่าจะเป็นของพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคคลให้เกิดการปฏิบัติซ้ า  และการเสริมแรงทางลบ 
ใช้เพื่อเพิ่มความน่าจะเป็นของพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของบุคคลให้เกิดการปฏิบัติซ้ า แต่จะใช้วิธีการ              
ที่ตรงกันข้ามกับการเสริมแรงทางบวก โดยท าให้บุคคลเกิดการเรียนรู้เพื่อการหลีกเลี่ยง จะเห็นได้ว่าแนวคิด
ความพึงพอใจในงานได้พัฒนามาจากทฤษฎีแรงจูงใจท าให้นักวิชาการหลายท่านได้ใช้ทฤษฎีแรงจูงใจเป็น
พื้นฐานในการอธิบายความพึงพอใจในงาน 
 2.1.3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 ความพึงพอใจในงานของพยาบาลมีความส าคัญเนื่องจากถ้าพยาบาลมีความพึงพอใจในงานจะท าให้            
มีแรงจูงใจในการท างาน  ผลผลิตขององค์กร คือ คุณภาพการบริการพยาบาลบรรลุเป้าหมาย  แนวคิด
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพมีดังนี้ 
  Stamps & Piedmonte (1986) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานของพยาบาลเป็นความรู้สึกหรือ               
การรับรู้ในทางบวกของพยาบาลที่มีต่องานที่ท าอันเป็นผลมาจากองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ 
   1)  ค่าตอบแทน (Pay) เป็นความพึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าตอบแทน หรือ ผลประโยชน์
อ่ืน  ๆที่ได้รับว่ามีความเหมาะสมกับต าแหน่ง หน้าที่ในการปฏิบัติงาน  
   2)  ความเป็นอิสระของวิชาชีพ (Autonomy) เป็นความพึงพอใจในการได้ใช้ความรู้ ความคิด
ริเร่ิม สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน โดยที่หน่วยงานหรือผู้บริหารเปิดโอกาสให้และได้รับการยอมรับ               
ในผลงานที่ท า   
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   3)  ลักษณะงาน (Task Requirement) เป็นความพึงพอใจในลักษณะงานและ ประเภทของงาน
ที่พยาบาลต้องปฏิบัติในหน้าที่ รวมทั้งงานการดูแลผู้ป่วยและงานอ่ืน  ๆเช่น งานธุรการ งานบริการ  
   4)  นโยบายขององค์กร (Organization Policies) เป็นความพึงพอใจในนโยบายการบริหาร
ของฝ่ายการพยาบาลที่มีความชัดเจน ระเบียบข้อบังคับในการ ปฏิบัติงานมีความทันสมัยน าลงสู่การปฏิบัติ
ไดท้ั้งในปัจจุบันและอนาคตมีความสอดคล้องกับแนวทางการปฏิบัติงานของพยาบาลและฝ่ายบริหาร     
   5)  สถานภาพของวิชาชีพ (Professional Status) เป็นความพึงพอใจในภาพลักษณ์ ความภาคภูมิใจ
ในวิชาชีพ ความมีเอกสิทธ์ของวิชาชีพ ความเท่าเทียมกันกับวิชาชีพอ่ืน การให้ความส าคัญของวิชาชีพ              
ทั้งโดยตนเองและการมองจากผู้อ่ืน 
   6)  การมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน (Interaction) เป็นความพึงพอใจของพยาบาลในการมี
โอกาส และสัมพันธภาพในทีม สัมพันธภาพระหว่างแพทย์พยาบาล ความร่วมมือภายในองค์กร ทั้งแบบ
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
  Robbins (2001; อ้างในวจี  เกษสยม, 2552) ให้ความหมายความพึงพอใจว่าเป็นความรู้สึก                       
ในทางบวกของพยาบาลต่อการให้บริการพยาบาล  กล่าวถึงความต้องการที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน                
3 ประการได้แก่ 
   1)  ความต้องการด้านความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการที่เกิดจาก
แรงผลักดันภายในของบุคคลที่ต้องการความส าเร็จมากกว่าการหวังผลตอบแทนเป็นรางวัล ต้องการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพมากกว่าที่เคยท ามาก่อน  
   2)  ความต้องการด้านอ านาจในการท างาน (Need for Power) เป็นความต้องการให้มี
ผลกระทบมีอิทธิพลและควบคุมผู้ อ่ืนได้ผู้ที่ต้องการมีอ านาจจะมีความพึงพอใจกับการท างานที่ได้
รับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีความพึงพอใจที่จะบริหารจัดการ มีความมุ่งมั่นในการท างาน
เพื่อให้มีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน 
   3)  ความต้องการด้านสัมพันธภาพ (Need for Affiliation) เป็นความต้องการการยอมรับจาก
ผู้ร่วมงานความรู้สึกอบอุ่นกับการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน ชอบสถานการณ์ที่ต้องใช้ความร่วมมือ
มากกว่าการแข่งขันและมีความเข้าใจร่วมกันในการท างาน 
  Ellenbecker (2004) กล่าวถึงความพึงพอใจในงานของพยาบาลว่าประกอบด้วยปัจจัยภายใน และ
ปัจจัยภายนอก ดังนี้  
   1) ปัจจัยภายใน (Intrinsic Characteristics) เป็นคุณลักษณะที่บ่งบอกถึงความเป็นอิสระ 
ระหว่างวิชาชีพกับผู้ป่วย พยาบาลวิชาชีพมีความเป็นเอกสิทธ์ (Autonomy) ในวิชาชีพมีความเท่าเทียมกัน
และสัมพันธภาพดีในทีมสุขภาพ พยาบาลวิชาชีพจะมีความเป็นอิสระในการคิดและริเร่ิมงานของตนเอง 
สัมพันธภาพระหว่างพยาบาลวิชาชีพในทีมสุขภาพเป็นแบบการพึ่งพาอาศัยกัน(Interdependent Role)                      
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ใช้ทักษะด้านการตัดสินใจทางคลินิก การเสริมพลังและการสร้างความเชื่อมั่น โดยได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารการพยาบาลและบทบาทผู้น าซึ่งจะท าให้เกิดเจตคติที่ดีและเกิดความพึงพอใจ ความสัมพันธ์ที่ดี 
เกิดจากการสื่อสารที่ดีและการบริหารจัดการที่ได้รับการยอมรับ  
   2) ปัจจัยภายนอก (Extrinsic Characteristics) ประกอบด้วย  ความเครียด ภาระงาน ความเป็น
เอกสิทธ์ในวิชาชีพ การควบคุมชั่วโมงการท างาน กิจกรรมการพยาบาล เงินเดือน สวัสดิการและ
ความก้าวหน้าในงาน พบว่า ความเครียดและภาระงานที่เพิ่มขึ้นมีผลกระทบที่รุนแรงต่อการใช้ศักยภาพใน
การแก้ปัญหาและการปฏิบัติงานตามหน้าที่ ความเครียดท าให้เกิดเป็นอารมณ์โกรธสับสน และไม่มี
ความสุข ซึ่งจะน าสู่ความเบื่อหน่าย ส่งผลต่อการตัดสินใจว่าจะอยู่ในงานต่อหรือไม่  การอนุญาตให้
พยาบาลวิชาชีพปรับตารางปฏิบัติงาน ปรับเวลาท างานส่งผลทางบวกต่อการตัดสินใจคงอยู่ ถ้ามีการอนุญาต
ให้ปรับชั่วโมงการท างานจะช่วยส่งเสริมการคงอยู่ในงาน รวมทั้งการได้รับอนุญาตให้ตัดสินใจในงาน 
ได้รับการยอมรับในงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติ งานที่เหมาะสมจะส่งผลทางบวกต่อปัจเจกบุคคลในเร่ือง
ความพึงพอใจในงานและการตัดสินใจคงอยู่ 
  จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
บ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) (เพ็ญพิชชา  ล้วนดี และเยาวลักษณ์  อ่ าร าไพ, 2558)  พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
ระดับความพึงพอใจของพยาบาลวิชาชีพในระดับมากคือด้านเงินเดือน และสวัสดิการ ด้านการควบคุม
นิเทศงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านสภาพการท างาน และ
ด้านนโยบายบริหาร และมีระดับคะแนนเฉลี่ยของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ            
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า แลTด้านความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน และการศึกษาของ Palmer (2013)  เร่ืองการคงอยู่และความพึงพอใจของพยาบาล ใน
เอกวาดอร์: ผลกระทบต่อการบริหารการพยาบาล พบว่า ปัจจัยส าคัญที่ลดความพึงพอใจในการท างานของ
พยาบาล คือ เร่ืองอัตราค่าจ้างที่ต่ า รู้สึกด้อยคุณค่าจากทีมบุคลากรและแพทย์โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
มีน้อย และขาดความเป็นอิสระในวิชาชีพ ซึ่งเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้พยาบาลลาออก  
 2.1.4  องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
  วัชรา  ขาวผ่อง (2556) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน                   
มี  6 ประเภท ดังต่อไปนี้    
   1)  ผลตอบแทน ได้แก่ ค่าจ้างและเงินเดือนจะมีบทบาทส าคัญต่อความพึงพอใจในงานมาก
เพราะว่าเป็นสิ่งที่จะสามารถใช้ตอบสนองความต้องการของคนได้หลายอย่าง เช่น อาหาร เสื้อผ้า ที่พักอาศัย  
   2)  การเลื่อนต าแหน่งจะท าให้ความรับผิดชอบและผลตอบแทนสูงขึ้น งานระดับสูงขึ้นจะได้
ความเป็นอิสระ ความท้าทาย และมีเงินเดือนสูงขึ้น 
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   3)  การบังคับบัญชา โดยทั่วไปสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานจะมีอยู่ 2 ลักษณะ คือ การ
บังคับบัญชาแบบมุ่งคน ผู้บังคับบัญชาจะสร้างความสัมพันธ์แบบสนับสนุนกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา และ
การบังคับบัญชาแบบการมีส่วนร่วม ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจะมีส่วนร่วมภายใต้การ ตัดสินใจที่กระทบต่อ
พวกเขา    
   4)  ลักษณะงาน เนื้อหาของงานจะมีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความพึงพอใจในงานมาก
เหมือนกับผลตอบแทน พนักงานต้องการท างานที่ท้าทาย ไม่ต้องการท างานที่ไม่ต้องใช้ ความคิดวันแล้ว 
วันเล่าและต้องการงานที่ให้ความเป็นอิสระแก่เขา    
   5)  กลุ่มงาน การมีเพื่อนร่วมงานที่ร่วมมือและเป็นมิตรกัน พนักงานต้องการโอกาส คุยกับ
เพื่อนร่วมงาน ไม่ชอบท างานที่ท าให้พวกเขาแยกตัวออกจากเพื่อนร่วมงานของพวกเขาและกลุ่มงาน
สามารถตอบสนองความต้องการทางสังคมของพวกเขาได้    
   6) สภาพแวดล้อมการท างาน เป็นแหล่งที่มาของความพึงพอใจอย่างหนึ่ง เช่น อุณหภูมิ 
ความชื้น การระบายอากาศ แสงสว่าง เสียง ความสะอาดของสถานที่ท างาน และอุปกรณ์ เคร่ืองมือที่เพียงพอ 
  Locke (1976; อ้างใน จิราภรณ์ รพีวิสุทธิ์, 2552) กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
ดังนี ้
   1)  งานเป็นองค์ประกอบอันดับแรกที่จะท าให้คนพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ  ถ้าคนนั้นชอบ
งานมีความสนใจงานก็จะมีความพึงพอใจในงานสูง นอกจากนี้ลักษณะงาน ถ้าเป็นงานที่มีลักษณะ              ท้า
ทายความสามารถ คนก็จะสนใจและต้องการโอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ท าให้คนอยากท างานมากขึ้น 
รวมทั้งระดับความยากง่ายของงาน  ต้องเหมาะสมกับผู้ที่ท าไม่ยากเกินไปหรือง่ายเกินไป จ านวนงานหรือ
ปริมาณงานต้องพอดีกับความสามารถและเวลาของคน ไม่ใช่ปริมาณมากเกินไปหรือมีเวลาจ ากัดมาก และ
ถ้างานนั้นส่งเสริมให้ผู้ท ามีโอกาสประสบความส าเร็จ ผู้ท างานสามารถควบคุมกระบวนการท างานของ
ตนเองไดก้็จะท าให้คนอยากท างานมากขึ้น 
   2)  ค่าตอบแทน เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญ เพราะค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถน าไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการตอบสนองความต้องการของตน อัตราค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานพึงพอใจ  นอกจากนี้การจ่ายค่าตอบแทนต้องยุติธรรมและเท่าเทียมกันในผู้ปฏิบัติงาน
ประเภทเดียวกันและมีคุณสมบัติอย่างเดียวกัน 
   3)  ความก้าวหน้าในการท างาน โอกาสในการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น                          
อย่างยุติธรรม และหลักการที่ใช้ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งมีผลต่อความพึงพอใจในงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน เพราะในการท างานทุกคนมักมีความคาดหวังว่าจะได้รับพิจารณาจากผู้บังคับบัญชาให้เลื่อน
ต าแหน่งสูงขึ้น 
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   4)  การได้รับการยอมรับนับถือ การยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้บุคคลพึงพอใจ เมื่อบุคคลท าอะไรส าเร็จก็ควรได้รับการยกย่องผู้บริหารควร
ให้การสนับสนุนแก่บุคคลให้แสดงความสามารถและท าให้งานส าเร็จดว้ยด ี
   5)  ผลประโยชน์เกื้อกูล ได้แก่ บ าเหน็จบ านาญตอบแทน การให้สวัสดิการรักษาพยาบาล 
การให้วันหยุด และการได้รับค่าตอบแทนระหว่างลาพักร้อน เป็นสิ่งที่บุคคลคาดหวังว่าจะได้รับจาก                
การท างานและเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
   6)  สภาพการท างาน ได้แก่ ชั่วโมงการท างาน ช่วงเวลาพัก เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน 
อุณหภูมิ อากาศถ่ายเท ท าเลที่ตั้ง และสภาพในห้องท างาน มีส่วนท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกอยากท างาน 
และพึงพอใจในงาน  
   7)  หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา รูปแบบการนิเทศงาน เทคนิคในการท างานของ
ผู้บังคับบัญชา ความมีมนุษย์สัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาและทักษะในการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา           
จะมีผลท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในงานได ้
   8)  ผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานที่มีความรู้ ความสามารถ ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีไมตรี
อันดีต่อกันจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและต้องการท างาน 
   9)  องค์การและการจัดการ นโยบายและการจัดการหรือการบริหารงานภายในองค์การเป็น
องค์ประกอบส าคัญอีกอย่างหนึ่งการที่องค์การวางนโยบายที่แน่นอนเกี่ยวกับและสวัสดิการต่าง  ๆ             
เป็นส่วนหนึง่ที่ผู้ปฏิบัติงานน ามาคิดตัดสินใจและท าให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจได้ 
  Gilmer (1971) กล่าวว่าองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน มี 10 ประการ คือ    
   1)  ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแ้ก่ ความมั่นคงในการท างาน การไดรั้บความเป็นธรรม
จากผูบ้ังคับบัญชา    
   2)  โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง
ใหสู้งขึ้น    
   3)  ค่าจ้าง (Wage) ผู้ท างานในโรงงานจะเห็นความส าคัญของค่าจ้างมากกว่าผู้ท างาน                             
ในหน่วยงานของรัฐ    
   4)  ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic Aspects of The Job) ถ้างานมีลักษณะตรงกับความต้องการมาก 
จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจมาก    
   5) การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานมีความส าคัญที่จะท าให้ผู้ท างานมี ความรู้สึก
พอใจหรือมีพอใจต่องาน 
   6)  ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of The Job) ถ้าสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนไดด้ี จะเกิด
ความพึงพอใจมาก    
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   7)  การติดต่อสื่อสาร (Communication) ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน การติดต่อ สื่อสาร
นี้ส าคัญมากส าหรับผู้ที่มีการศึกษาระดับสูง    
   8)  สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน้ า              
ห้องสุขา และชั่วโมงการท างาน    
   9)  ประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ หรือสิ่งตอบแทนที่ได้ในการท างาน เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ 
ตอบแทนเมื่อออกจากงาน บริการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่พักอาศัย วันหยุด    
   10)  สถานที่ท างานและการด าเนินงาน (Company and Management) ได้แก่ ความพอใจต่อ
สถานที่ท างาน การด าเนินงานและชื่อเสียงของหน่วยงาน 
  Spector (1997) ได้วิเคราะห์องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน โดยพัฒนาจากแนวคิดทฤษฎี
สองปัจจัย ของ Herzberg, et al., (1959) โดยมีองค์ประกอบ 9 ด้าน ดังนี ้
   1)  เงินเดือนหรือค่าตอบแทน (Pay) หมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกพึงพอใจ
เกี่ยวกับเงินเดือนที่ได้รับ เงินค่าตอบแทนที่ได้รับจากการประกอบอาชีพและการได้รับการเพิ่มเงินเดือน              
ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่ได้รับ
มีความเพียงพอในการด ารงชีวิตและมีความยุติธรรมเหมะสมกับสภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 
   2)  การส่งเสริมความก้าวหน้า (Promotion) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ               
ในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นกว่าเดิมในระยะเวลาที่เหมาะสม โดยมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา
อย่างยุติธรรม  รวมถึงหลักเกณฑ์การพิจารณาบทลงโทษที่เหมาะสมกับการกระท าความผิด  การที่บุคคลใด
ได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นในเวลาที่เหมาะสม แสดงว่าบุคคลนั้นมีความสามารถใน                   
การปฏิบัติงาน และมีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานท าให้เกิดความภาคภูมิใจและมีแรงจูงใจใน                      
การปฏิบัติงาน 
   3)  การนิเทศ (Supervision) หมายถึง ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับลักษณะวิธีการ
นิเทศงานของผู้บังคับบัญชา ได้แก่  การมอบหมายงาน การแนะน าการปฏิบัติงาน ช่วยเหลือใน                                      
การปฏิบัติงาน และติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน การนิเทศเป็นกระบวนการที่ช่วยในการควบคุม                 
การปฏิบัติงาน เพื่อชี้ให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจถึงวิธีการปฏิบัติงานและช่วยเหลือแก้ไขปัญหาระหว่าง
ปฏิบัติงาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
   4)  สวัสดิการ (Benefits) หมายถึงความพึงพอใจในการได้รับสวัสดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษา 
พยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร วันลา วันหยุดประจ าปี และการเยี่ยมเยียนเมื่อเจ็บป่วย สวัสดิการเป็นสิ่งหนึ่งที่
องค์การสามารถจัดให้เพิ่มขึ้นนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ เพื่อเป็น              
การสร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน 
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   5)  สิ่งตอบแทน/รางวัล (Contingent Rewards) หมายถึง ความพึงพอใจที่ได้รับรางวัล ที่มี
คุณค่าทางด้านจิตใจ เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนกับการท างานให้ประสบผลส าเร็จ เช่น การยกย่องชมเชย                    
การได้รับความไว้วางใจ และการได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน เป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลนั้นๆ  เกิด                          
ความภาคภูมิใจในตนเอง เกิดความมั่นใจในความสามารถที่ได้ปฏิบัติ ท าให้บุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจที่จะ
พัฒนางานของตนยิ่งขึ้นไป 
   6)  วิธีการปฏิบัติงาน (Operating Procedures) หมายถึง ความพึงพอใจในขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ที่มีการก าหนดขอบเขตและหน้าที่ความรับผิดชอบรวมทั้งมีข้อก าหนดและกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน
เอาไว้อย่างชัดเจน จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติตามขั้นตอน และขอบเขตหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและ
เหมาะสม 
   7)  ผู้ร่วมงาน (Co-worker) หมายถึง ความพึงพอใจจากการได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
และมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานในการท างานท าให้เกิดบรรยากาศในการท างานที่มีความสุข
ย่อมส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
   8)  ลักษณะงาน (Nature of Work) หมายถึง ความพึงพอใจในประเภทของงานความชัดเจนของงาน 
ความน่าสนใจและความท้าทายของงานรวมทั้งปริมาณงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบมีความเหมาะสมที่จะ
ท าให้ประสบความส าเร็จได้ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่นั้นน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจที่จะท างานนั้น 
   9)  การติดต่อสื่อสาร (Communication) หมายถึง ความพึงพอใจในลักษณะและรูปแบบ            
การติดต่อสื่อสารทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งที่เป็นค าพูดและลายลักษณ์อักษร ท าให้เกิด                         
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันในหน่วยงาน ท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่นและ
บรรลุผลส าเร็จ การสื่อสารจึงเป็นเคร่ืองมือในการสร้างประสิทธิภาพในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน ดังนั้นการสื่อสารจึงเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างความพึงพอใจในงาน 
  สรุปจากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน พบว่า มี
องค์ประกอบ 5 ด้าน คือ 1) ผลตอบแทน/เงินเดือน 2) การเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้า 3) การบังคับบัญชา 
นโยบาย และการนิเทศ 4) ลักษณะงานที่ท้าทาย เป็นอิสระ และปริมาณงาน 5) กลุ่มเพื่อนร่วมงาน (วัชรา, 
2556; Locke, 1976; Gilmer, 1971; & Spector, 1997) ส่วนเร่ืองสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสะอาด ตลอดจน
อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานก็เป็นองค์ประกอบของความพึงพอใจด้วย (วัชรา, 2556; Locke, 1976; & Gilmer, 
1971) ส่วน Locke  Gilmer และ Spector  กล่าวว่าการได้รับการยอมรับนับถือ  การได้สิ่งตอบแทนและรางวัล 
ถือเป็นองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเช่นกัน Gilmer และ Spector ยังกล่าวว่าการติดต่อสื่อสารเป็น
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน และมีGilmer เพียงคนเดียวที่กล่าวว่าความมั่นคงในงานเป็น
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
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 2.1.5  การประเมินความพึงพอใจในงาน 
 เนื่องจากความพึงพอใจในงานเป็นคุณลักษณะทางจิตของบุคคลที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรง การวัด              
ความพึงพอใจในงานจึงเป็นการวัดทางอ้อม (Indirect Measure) โดยการวัดความคิดเห็นของบุคคลเหล่านั้น
แทนวิธีการวัดความพึงพอใจในงานที่นิยมใช้กันมี 3 วิธีได้แก่ การสังเกต (Observation) การสัมภาษณ์  (Interview) 
และการใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยที่วิธีการสังเกตและการสัมภาษณ์เป็นวิธีที่ต้องใช้เวลามาก 
ดังนั้น นักวิชาการที่ศึกษาความพึงพอใจในงานส่วนใหญ่ จึงใช้วิธีการวัดความพึงพอใจในงานโดยใช้
แบบสอบถาม (วจี  เกษสยม, 2552) ซึ่งท าได้ 2 รูปแบบ คือ การวัดความพึงพอใจในงานโดยรวม เป็นการวัดถึง
ความรู้สึกโดยทั่วไปของผู้ปฏิบัติงาน งานที่มีต่อลักษณะงานในทุกๆด้าน หรืออาจวัดความพึงพอใจหลายๆ 
ด้านแล้วน าผลมารวมกันก็จะได้ความพึงพอใจในงานโดยรวมได้เช่นเดียวกัน และการวัดความพึงพอใจ                 
ในด้านใดด้านหนึ่งของงาน เช่น เร่ืองนโยบายขององค์กร  สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นต้น 
 การเลือกใช้แบบวัดความพึงพอใจในงานนั้นขึ้นอยู่กับว่าผู้ศึกษามีวัตถุประสงค์ที่จะน าผลของการวัด
ความพึงพอใจในงานไปใช้ประโยชน์อะไร และให้ความหมายของความพึงพอใจในงานไว้ว่าอย่างไร               
แบบวัดความพึงพอใจในงานที่องค์การต่างๆ นิยมใช้ แบ่งเนื้อหาการวัดออกเป็น 3 ประเภท (Spector,1997; 
Greenberg & Baron, 2000; อ้างในวจี  เกษสยม, 2552)  ดังนี ้
  1)  การวัดความพึงพอใจในงานด้านการบรรลุความต้องการ (Need Fulfillment) คือ การวัดที่
มุ่งเน้นที่ปัจจัยตอบสนองความต้องการของบุคคล ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เช่น ค่าจ้าง ความต้องการ
ด้านความมั่นคงปลอดภัย ความต้องการอ านาจ  เช่น มาตรวัดความพึงพอใจในงาน (McCloskey/Muellers 
Satisfaction Scale : MMSS) (McCloskey & Muellers, 1990) มี 3 ด้านใหญ่ และ 8 รายด้านย่อย ดังนี้   ด้าน 
ความปลอดภัย ประกอบด้วย 3 รายด้านย่อย คือ สิ่งตอบแทนภายนอก ตารางเวลาปฏิบัติงาน และความสมดลุ
ระหว่างบ้านและครอบครัว ด้านสังคม ประกอบด้วย 2 รายด้านย่อย คือ ผู้ร่วมงาน และการมีปฏิสัมพันธ์
ด้านจิตใจ ประกอบด้วย 3 รายด้านย่อย คือ โอกาสในวิชาชีพ การยกย่องชมเชย การยอมรับ และการควบคุม 
ความรับผิดชอบหรือ แบบวัดความพึงพอใจของ Herzberg ที่สร้างจากแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ                         
เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก และ 14 ด้านย่อย คือ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivational Factors) มี5 ด้านย่อย คือความส าเร็จในงานที่ท าการได้รับการยอมรับนับถือลักษณะงาน
รับผิดชอบและความก้าวหน้า และปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) มี 9 ด้านย่อย คือ เงินเดือน 
ความก้าวหน้าในการท างานความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานสถานะภาพทางสังคมนโยบายและการบริหาร 
สภาพการท างาน ชีวิตส่วนตัวความมั่นคงในหน้าที่การงานและการนิเทศงาน 
  2)  การวัดความพึงพอใจในงานด้านความรู้สึกโดยรวม (Global  Feeling) คือ การวัดที่มุ่งเน้นว่าบุคคล
จะชอบหรือไม่ชอบในงาน โดยจะไม่แบ่งออกเป็นด้าน แต่จะมีลักษณะของปัจจัยทั่ว  ๆไป ซึ่งเคร่ืองมือที่ใช้วัด
ความพึงพอใจในลักษณะนี้ ได้แก่ The Job in General Scale : JIG (Ironson, Smith, Brannick, Gibson & Paul., 
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1989; อ้างในวจี  เกษสยม, 2552) มาตรวัดความพึงพอใจในงานขององค์การ (The Organization Job 
Satisfaction Scale) (Senter, et al., 1997; อ้างใน วจ ีเกษสยม, 2552)  มี 4 ด้าน ดังนี ้ด้านรางวัลและค่าตอบแทน 
ด้านสัมพันธภาพ ความผูกพัน ด้านรูปแบบการบริหาร และด้านสถานะทางวิชาชีพ 
  3)  การวัดความพึงพอใจในงานด้านองค์ประกอบของงาน (Facets) คือ การวัดที่มุ่งเน้นในการค้นหา
ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน จะท าให้สามารถด าเนินการปรับปรุงแก้ไขปัจจัย
ต่าง  ๆได้อย่างตรงจุด และส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในงานซึ่งเคร่ืองมือที่ใช้วัดความพึงพอใจนี้ ได้แก่    
  แบบส ารวจความพึงพอใจในงาน (The Job Satisfaction Survey : JSS) (Spector, 1985) มี 9 ด้าน 
ดังนี้ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน ด้าน                
สภาพการท างาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านค่าจ้างหรือเงินเดือน ด้านประโยชน์เกื้อกูล ด้านผู้ร่วมงาน 
  แบบสอบถามของมหาวิทยาลัย Minnesota คือ The Minnesota Satisfaction Questionaire : MSQ  
(วัชรา  ขาวผ่อง, 2556 ) เป็นแบบวัดที่วัดองค์ประกอบงานเน้นไปทางความคิด (Cognitive Component) โดย
ให้ผู้ตอบระบุระดับของความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในแต่ละด้านของงาน 20 ด้าน ดังนี้  ด้านกิจกรรม
การปฏิบัติงาน ด้านความมีอิสระ ด้านความหลากหลายของงาน ด้านสถานะทางสังคม ด้านสัมพันธภาพกับ
ผู้บริหาร ด้านเทคนิคการบริหาร ด้านคุณค่าทางสังคม ด้านความปลอดภัย ด้านบริการทางสังคม ด้านบริการ
ทางสังคม ด้านอ านาจหน้าที่  ด้านการใช้ความสามารถ  ด้านนโยบายและการปฏิบัติ ด้านการทดแทน              
ด้านความก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ ด้านความคิดสร้างสรรค์ ด้านสภาพการท างาน ด้านผู้ร่วมงาน              
ด้านการยอมรับ และด้านความส าเร็จในงาน เพื่อใช้วัดความคิดเห็นและความพึงพอใจที่มีต่องาน  ถ้าได้
คะแนนมากแสดงว่าผู้ตอบมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับสูง    
  แบบวิ เคราะห์งาน (The Job Diagnostic Survey : JDS) (Hackman & Oldham, 1975) ประกอบด้วย              
ความพึงพอใจในงาน 2 ด้าน ดังนี้ ด้านคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วย 5 รายด้านย่อย คือ ความหลากหลาย
ของทักษะ งานที่มีลักษณะเฉพาะ ความส าคัญของงาน ความอิสระในการท างาน และผลสะท้อนจากด้านภาวะ
ทางจิตใจที่สัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานประกอบด้วย 3 รายด้านย่อย คือ ประสบการณ์การท างานที่มี
ความหมายและมีความส าคัญ การมีความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน และการรับรู้ถึงผลที่ได้รับจากงาน   
  ดัชนีพรรณนางาน (The Job Descriptive  Index : JDI) (Smith, Kendall, & Hulin, 1969) ประกอบด้วย
ความพึงพอใจในงาน 5 ด้าน สร้างแบบวัดตามองค์ประกอบแต่ละด้าน ดังนี้ ด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน
ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านการนิเทศงาน และด้านเพื่อนร่วมงาน 
  ดัชนีวัดคุณภาพงาน (The Work Quality Index : WQI) (Whitley & Putzier, 1994) เป็นแบบวัด 
ความพึงพอใจในงานและสิ่งแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 6 ด้านย่อย ดังนี้ ด้านสภาพแวดล้อม                     
ในงาน ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ด้านความมีคุณค่าในงานของตนเองและผู้อ่ืน ด้านสัมพันธภาพ
ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านบทบาทตามกฎหมายวิชาชีพ และด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
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  แบบวัดความพึงพอใจในงานของแซนเจอร์ ริชาร์ดสัน และลาร์สัน (Sanger, Richardson & Larson, 
1985; อ้างใน ศิริวรรณ  เผ่าจินดา, 2552) มีองค์ประกอบ 6 ด้าน ดังนี้  ด้านภาระงาน ด้านความส าเร็จ                                 
ด้านสัมพันธภาพกับหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านสัมพันธภาพกับแพทย์ ด้านสัมพันธภาพกับผู้บริหาร ด้าน                            
การตัดสินใจ ด้านการยอมรับ และด้านการใช้ความรู้ทักษะ 
  ดัชนีวัดความพึงพอใจในการท างาน (The  Index of  Work  Satisfaction : IWS) (Stamps & Piedmonte, 
1986) มีองค์ประกอบ 6 ด้าน ดังนี้  ด้านค่าตอบแทน ด้านความมีอิสระของวิชาชีพ ด้านลักษณะงาน                                
ด้านนโยบายขององค์กร ด้านสถานภาพของวิชาชีพ และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
  การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยน าดัชนีวัดความพึงพอใจในการท างาน (The  Index of  Work  Satisfaction : 
IWS) (Stamps & Piedmonte, 1986; แปลและดัดแปลงโดย ชุติมา  นพเก้า, 2557) มาปรับปรุงเป็นเคร่ืองมือวัด
ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากเป็นเคร่ืองมือที่มีการพัฒนาและมีมาตรฐาน รวมทั้งมีนักวิจัยทั้งในและ
ต่างประเทศหลายท่านใช้เคร่ืองมือนี้วัดความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ เช่น วัชรา  ขาวผ่อง (2556)  
ศึกษาปัจจัยท านายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
ภาคตะวันออก ชุติมา  นพเก้า (2557) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยต่อความพึงพอใจ             
ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง สังกัดกรุงเทพมหานคร Williams (1990; อ้างในชุติมา  
นพเก้า, 2557)  ศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในหอผู้ป่วยศัลยกรรมและ           
อายุรกรรมกับพยาบาลวิชาชีพในหอผู้ป่วยวิกฤต Jonhston (1991; อ้างในชุติมา  นพเก้า, 2557)  ศึกษา                
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลในภาคตะวันตกเฉียงใต้ของสหรัฐอเมริกา     
  ดัชนีวัดความพึงพอใจในการท างาน (The  Index of  Work  Satisfaction : IWS) มีองค์ประกอบ                
6 ด้าน จ านวน 44 ข้อ ดังนี้ ด้านค่าตอบแทน 6 ข้อ ด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ 8 ข้อ ด้านลักษณะ                
ของงาน 6 ข้อ ด้านนโยบายขององค์กร 7 ข้อ ด้านสถานภาพของวิชาชีพ 8 ข้อ และด้านการมีปฏิสัมพันธ์              
ในหน่วยงาน 9 ข้อ 
 

2.2  ความผูกพันต่อองค์กร  (Organizational Commitment) 
 

 2.2.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร  
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นพฤติกรรมที่เป็นผลจากความสัมพันธ์ของ
บุคคลกับองค์กรและเป็นสาเหตุให้บุคคลเหล่านั้นตัดสินใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นๆ อย่างถาวร            
มีผู้ให้ความหมายไว้ต่าง  ๆดังนี ้
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  O’ Reilly and Caldwell (1981) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความเชื่อถือทางจิตวิทยาของ
คนที่ผูกพันกับองค์การรวมทั้งความรู้สึกผูกพันกับงาน (Job involvement) ความจงรักภักดีและความเชื่อใน
ค่านิยมขององค์การ 
  Mowday, et al., (1982) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง 
และมีส่วนร่วมในองค์กรกล่าวคือ การที่สมาชิกมีค่านิยมเข้ากันอย่างกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ใน
องค์กรและเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กร 
  Allen & Meyer (1990) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นสภาวะทางจิตใจของ
บุคคลที่มีความรู้สึกยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 อย่าง คือ ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective 
Commitment) ความผูกพันด้านการคงอยู่หรือความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment)  และ                
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment)  
  ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กรว่าหมายถึง ความรู้สึกที่ดีของ
บุคลากรในองค์กร ยินดีที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้องเพื่อให้องค์กรได้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรประกอบไปด้วย ความรู้สึกว่าเป็น                 
ส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององค์กร การทุ่มเทความพยายามใน
การปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
  ศิริพร  พูลสมบัติ (2556) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กรซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางที่ดี โดยแสดง
ออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจใน                  
การปฏิบัติงาน การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร และบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรเสมอ 
  สมนันท์  สุทธารัตน์ และกัญญดา  ประจุศิลป (2558)  ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ
ว่าเป็นสภาวะทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ เป็นเคร่ืองยึดเหนี่ยวให้บุคคล
นั้นตัดสินใจว่าจะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้หรือลาออกจากองค์การ 
 สรุป ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรหมายถึงความรู้สึกและพฤติกรรมของสมาชิกที่แสดงออก
ต่อองค์กรในทางบวก ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ทุ่มเทความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และต้องการอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
 2.2.2  ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน ส่งเสริม
ให้องค์กรมีศักยภาพในการด าเนินกิจการ มีงานวิจัยหลายฉบับที่แสดงให้เห็นว่าถ้าองค์กรสามารถท าให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรได้ก็จะเกิดผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในเร่ืองต่าง  ๆดังนี้ 
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  1)  ความตั้งใจปฏิบัติงาน (Attendance at Work) ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ กับความตั้งใจ
ปฏิบัติงานบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงมีแรงจูงใจตั้งใจที่จะมาท างานมีข้อมูลจากผลการศึกษา
พบว่า  อัตราการขาดงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรท าให้อัตรา
การขาดงาน และอัตราการลาออกลดลง (มาลิณี  อ้นวิเศษ, 2554) บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง              
จะปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถจะทุ่มเทความรู้ความ สามารถให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ และพร้อม
ที่จะปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นตลอดเวลา (จุฑามาศ  วิเวโก, 2554)  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  
  2)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Citizenship Behavior at Work) บุคคลที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรสูงจะแสดงออกถึงพฤติกรรมที่มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร ถึงแม้จะไม่ใช่งานในบทบาท
หน้าที่ที่รับผิดชอบ มีความมุ่งหวังให้องค์กรประสบความส าเร็จ ปฏิบัติงานโดย ค านึงถึงความก้าวหน้าและ
ความมีชื่อเสียงขององค์กร (ฉัตรชนิกานต์  บรรลุ, 2552) 
  3)  ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรของ
องค์กรท างานได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (Martin and Hafer, 1995: อ้างใน ฉัตรชนิกานต์  บรรลุ
, 2552) บุคลากรมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะท างานให้องค์การอย่างทุ่มเท มีการพัฒนาตนเองให้เป็น             
ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเพื่อสร้างผลงานที่มีคุณภาพ ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จและได้รับ
ผลประโยชน์สูงสุด  
  4)  การคงอยู่ในงานของบุคลากร (Employee Retention) ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์
กับการคงอยู่ในงาน บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะท างานอยู่ใน
องค์กรต่อไป และความผูกพันต่อองค์กรสามารถท านายอัตราการคงอยู่ในงานของสมาชิกในองค์กรได้เป็น
อย่างดี มีข้อมูลสนับสนุนจากผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การรักษาคนเก่งให้อยู่ในองค์กร (สุภาพร ทรงสุจริตกุล, 2551) ช่วยให้พนักงานพูดถึงองค์กรกับ
บุคคลภายนอกในทางที่ดี มีความตั้งใจที่จะลาออกลดลง (ภาณุมาศ  กางรัมย์, 2557)  มีความภาคภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีมาตรฐานและมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของสังคม (ฉัตรชนิกานต์  บรรลุ, 2552)                  
ยิ่งพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากเท่าใดยิ่งส่งผลให้พนักงานมีการคงอยู่ ในองค์กรมากเท่านั้น เพราะ
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นเหมือนทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์กร (ศรัณย์  พิมพ์ทอง, 
2557) 
 จะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรมีผลในทางบวกกับพฤติกรรมการท างานที่ดี เป็นกลยุทธ์ที่จะช่วย
พัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร (สันต์ฤทัย  ลิ่มวีรพันธ์, 2550)  พนักงานที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรสูงจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ฉะนั้นองค์กรจึงต้องตระหนักและให้ความส าคัญใน               
การเร่งสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกับพนักงาน เพื่อประสิทธิภาพขององค์กร และส่งผลให้
พนักงานยังคงอยู่ในองค์กรต่อไป 
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 2.2.3  แนวคิดหรือทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 แนวคิดในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรแบ่งออกเป็น 2 แนวคิดหลัก (Delobbe & Vandenberghe, 
2000) ดังนี ้
  1)  แนวคิดความผูกพันทางด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) 
  แนวคิดทางด้านทัศนคติเป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจในการศึกษาเร่ืองนี้มาก กลุ่มนักวิชาการ              
ที่สนับสนุนแนวคิดนี้มองว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ซึ่ง Mowday, Porter & Steer (1982) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในองค์กรในด้านนี้ออกเป็น                 
3 องค์ประกอบ คือ 1) มีความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร  2) ความเต็มใจที่จะใช้                     
ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพื่อองค์กร และ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพของ
องค์กรไว้ โดยแนวคิดทางด้านทัศนคติยังแบ่งออกเป็น 2 แนวคิดย่อย คือ 1) การซึมซับค่านิยมในองค์กร
(Internalization) คือ การที่บุคคลรับเอาค่านิยมขององค์กรมาเป็นค่านิยมของตนเอง และ 2) ความผูกพัน                   
ด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ อารมณ์ความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรในแง่ที่พนักงาน
รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร (Robbins & Judge, 2010) 
  2)  แนวคิดความผูกพันที่มาจากการคาดคะเนผลได้ผลเสยี (Calculative Commitment) 
  แนวคิดนี้มองว่า เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปของความคงเส้น
คงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่คนผูกพันต่อ
องค์กรและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหนก็เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่
จะเกิดขึ้นในลักษณะของต้นทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะเสียไป เมื่อตนละทิ้งสมาชิกภาพหรือ
ลาออกจากองค์กรไป แนวความคิดนี้ยังมองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะ
อุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้วพบว่า                      
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการที่บุคคลเปรียบเทียบชั่งน้ าหนัก นั้นคือ การที่พนักงานจะมองว่า             
ถ้าหากเขาลาออกจากองค์กรไป เขาจะสูญเสียอะไรบ้าง การที่คนๆ หนึ่งเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กร หรือ
หน่วยงานใดในช่วงระยะหนึ่ง เขาได้ลงทุนเวลา ก าลังกาย ก าลังใจและก าลังปัญญาลงไปในช่วงเวลานั้น
ให้กับองค์กร และยอมเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น โอกาสที่จะไปท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรอ่ืน 
บุคคลนั้นย่อมหวังประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์กร แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนที่จะครบก าหนดที่จะได้รับ             
การพิจารณาบ าเหน็จ บ านาญ หรือผลตอบแทนอ่ืนซึ่งต้องมีก าหนดเวลา ก็เท่ากับเขาลงทุนแรงกายใจและ
สติปัญญาลงไปโดยได้ผลประโยชน์ไม่คุ้มค่า (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) 
  แนวคิดความผูกพันที่มาจากการคาดคะเนผลได้ผลเสีย ยังแบ่งเป็นแนวคิดย่อยได้ 2 แนวคิด 
(Delobbe & Vandenberghe, 2000) คือ 1) การปฏิบัติตามด้วยความจ าเป็น (Compliance) เป็นความผูกพัน              
ตามความจ าเป็นของสภาวะแวดล้อม หรือเป็นการท าตามในสิ่งที่องค์การต้องการ จากการที่พนักงาน
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เล็งเห็นถึงผลตอบแทนจากการปฏิบัติตามในสิ่งที่องค์กรคาดหวัง และ 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์กร(Continuance Commitment) คือ การรับรู้ของพนักงานต่อมูลค่าของสิ่งที่ได้รับตอบแทนจาก                       
การท างานให้กับองค์กร ซึ่งเป็นความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน
แลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน แนวคิดนี้จะมองว่าการที่บุคคลๆ หนึ่งเข้ามาท างาน หรือ
เป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไร ก็เหมือนกับว่าเขาลงทุนอยู่ในกิจการหรือองค์กรนั้นมากขึ้นเท่านั้น 
ความผูกพันก็จะเพิ่มขึ้นตามระยะเวลา และยากต่อการที่จะละทิ้งองค์กรไป เพราะหมายถึงประโยชน์ที่จะ
เสียไปมากขึ้นนั่นเอง (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) 
  ดังนั้นการส่งเสริมให้พยาบาลมีความผูกพันต่อองค์กรจึงมีความส าคัญกับการด าเนินงานของ
องค์กร พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ฉะนั้นองค์กรจึงต้อง
ตระหนักและให้ความส าคัญในการเร่งสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกับพนักงาน เพื่อประสิทธิภาพ
ขององค์กร และส่งผลให้พนักงานยังคงอยู่ในองค์กรต่อไปแต่ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า                        
จะเกิดผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างาน การไม่เต็มใจเสียสละหรือมีส่วนร่วมรับผิดชอบในงานส่วนกลาง  
หลบเลี่ยงงาน  มีแนวโน้มที่จะขาดงานหรือลาออกจากงานสูง 
 2.2.4  ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
  Buchanan (1974; อ้างใน นิรัชพร กรุณกรุด, 2550) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
(Antecedents of Organizational Commitment) ออกเป็น 3 ปัจจัยหลัก คือ  
   1)  ปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความเข้าใจในการท างาน ความอิสระในการท างาน 
ความหลากหลายในการท างาน และความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
   2)  ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สภาพแวดล้อมองค์กร 
   3)  ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน ประกอบด้วย ความรู้สึกว่าตนมีบทบาทและ
ความส าคัญต่อองค์กร ความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร   
  Allen & Meyer (1990; อ้างใน ภาณุมาศ กางรัมย์, 2557) พบว่ามีหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ แบ่งตามองค์ประกอบ ดังนี้ 
   1)  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจได้แก่คุณลักษณะของงานและ             
ความท้าทายของงาน ความยากง่ายของเป้าหมาย การมีบทบาทหน้าที่และเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน  
ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของพนักงาน พนักงานได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันทุกคน และมี
ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์การ                         
รวมทั้งได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ปัจจัยดังกล่าวจะส่งผลให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจ              
มีความสุขที่จะท างานอยู่ในองค์การต่อไป 
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   2)  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่หรือความผู กพันต่อเนื่อง                       
มี 2 ปัจจัยหลัก คือ  การลงทุนลงแรงไปกับองค์การทั้งในเร่ืองเวลา เงิน แรงงาน และการมีทางเลือกใหม่ เช่น
ความยากง่ายในการหางานใหม่ 
   3)  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคมเป็นสภาวะทางจิตใจ
ของบุคคลที่มีความเชื่อว่าตนมีภาระผูกพันต่อองค์การต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 
  Steers and Porter (1983; อ้างใน วรรณดี  อ่อนแย้ม, 2552) แบ่งปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อ
องค์กรออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
   1)  ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย อายุ เพศ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ต าแหน่ง รายได้ และเงินเดือนจาก
การศึกษาของ เนาวรัตน์ เจริญสุข (2553) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ และจากการศึกษาของไพวัณ วัฒนราษฎร์(2551) พบว่าบุคลากรที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป มีความผูกพัน
ต่อองค์การมากกว่าคนที่อายุต่ ากว่า ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืน  ๆได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ และรายได้ต่อเดือนไม่มีความสัมพันธ์ผูกพันต่อองค์การ เช่นเดียวกับ
การศึกษาของ ศิรินทร์ทิพย์ บุญด้วยลาน และปรียากมล ข่าน (2557) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันยึดมั่นต่อองค์การ 
   2)  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกันจะมีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจในการท างาน                 
เพื่อเพิ่มคุณค่าของตนเอง แม้ว่าผลงานจะยังไม่ดีก็จะทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้นเพื่อเพิ่มคุณภาพงานที่ดี 
และรางวัลให้กับตนเอง ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
    2.1)  ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติได้
อย่างมีอิสรภาพตามบทบาทหน้าที่ของตนเองสามารถใช้ดุลยพินิจตัดสินใจได้ด้วยตนเอง โดยไม่มี                      
การควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
    2.2)  ความหลากหลายของงาน เป็นงานที่มีระดับความยากง่ายของงานที่ผู้ปฏิบัติต้องใช้
ทักษะความรู้ความสามารถในการท ากิจกรรมหลาย  ๆอย่างของหน่วยงานให้ส าเร็จ รวมทั้งการใช้เทคโนโลยี
พิเศษจึงเป็นงานที่ท้าทายและกระตุ้นให้บุคลากรมีความสนใจในงาน 
    2.3)  ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานที่มีการระบุขอบเขตของงานและระบุ
บทบาทหน้าที่ของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เป็นระดับความยากง่ายของงานที่ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถท างานนั้นได้ตั้งแต่ต้นจนเกิดผลงาน ท าให้บุคลากรรู้สึกสบายใจที่จะปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่
ถูกต้อง และมีผลงานที่สามารถพิจารณาได้ชัดเจน 
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    2.4)  ผลป้อนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์การแล้ว ก็ต้องการได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับโดยตรงด้วยตนเอง รวมทั้งข้อคิดเห็นที่ได้รับจากเพื่อนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชาเพื่อเป็น
การประเมินผลงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 
    2.5)  งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง งานที่บุคลากรมีโอกาสที่จะติดต่อ
สัมพันธ์กับผู้อ่ืน การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน เกิดความคิด
หลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
เป็นเจ้าขององค์การ และจะรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
   3) ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (Work Characteristic) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อ
สิ่งแวดล้อมขององค์การ ซึ่งในช่วงที่ปฏิบัติงานให้กับองค์การบุคคลหรือสมาชิกได้รับประสบการณ์ที่เป็น
คุณหรือโทษ ประสบการณ์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
    3.1)  ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับ              
การยอมรับจากองค์การ รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์การ 
    3.2)  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกไว้วางใจเชื่อถือของบุคคลที่มี
ต่อองค์การ ว่าองค์การจะไม่ทอดทิ้งเขาเมื่อประสบปัญหา 
    3.3)  ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์การ หมายถึง บุคลากรที่ได้ลงทุน
ปฏิบัติงานกับองค์การแล้ว ก็หวังว่าจะได้รับผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบ 
ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยที่สร้างความผูกพันต่อองค์การ  
    3.4)  ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ ทัศนคติของกลุ่มภายในองค์การนั้นท าให้
บรรยากาศภายในองค์การแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์การที่ดี มีความรักความสามัคคีช่วยเหลือร่วมมือ
กันในการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าทัศนคติของกลุ่มดีก็ส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
 2.2.5  การประเมินความผูกพันต่อองค์กร  
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การในด้านต่าง  ๆไม่สามารถวัดได้โดยตรง 
จะต้องใช้วิธีการวัดจากความคิดเห็นของบุคคลนั้นๆ ซึ่งวิธีที่นิยมใช้กัน คือ การใช้แบบสอบถามแสดง
ความคิดเห็นตามปัจจัย หรือองค์ประกอบต่าง  ๆได้แก่ 
  1)  แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ O’ Reilly & Caldwell (1981) ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ความยินยอมท าตาม (Compliance) การยึดถือองค์การ (Identification) และการซึมซับ
ค่านยิมขององค์การ (Internalization)  
  2)  แบบวัดความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Mowday, Steers & Porter (1982) ได้ออกแบบ
สอบถามความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน มีค าถามรวม 15 ข้อ ได้แก่                        
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(1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) (2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic)                   
และ (3) ประสบการในการปฏิบัติ (Work Characteristic)   
  3)  แบบวัดความผูกพันต่อองค์กร(Organizational Commitment Scales) ตามทฤษฎีสามองค์ประกอบ 
(Three-Component Model of Commitment) (Meyer & Allen, 2004)  ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน               
มีค าถามรวม 18 ข้อ ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่
หรือความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment)  และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
(Normative Commitment) 
 การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยน าแบบวัดความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment Scales) ตามทฤษฎี
สามองค์ประกอบ  (Three-Component Model of Commitment) (Meyer & Allen, 2004) มาใช้  แบบวัดนี้
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน มีค าถามรวม 18 ข้อ ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ  2) ความผูกพันด้าน
การคงอยู่หรือความผูกพันต่อเนื่อง และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม  
 

2.3 การคงอยู่ในองค์กร  (Retention) 
 

 2.3.1  ความหมายของการคงอยู่ในองค์กร 
 มีผู้ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานหรืยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรไว้ดังนี ้
  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ได้ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานว่า การที่บุคคลเข้าสู่
อาชีพแล้วไม่คิดที่จะเปลี่ยนอาชีพ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ปรารถนาที่จะประกอบอาชีพนั้น
ด้วยความสมัครใจ และต้องการอยู่ในหน่วยงานนั้นให้นานที่สุด  
  บุญใจ  ศรีสถิตนรากรู (2551) การคงอยู่ในงานเป็นความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรรู้สึกว่างานที่ท านั้น
เหมาะกับตนเอง เป็นความผูกพันของบุคคลต่ออาชีพที่ตัดสินใจเลือกที่จะปฏิบัติด้วยตนเอง ยืนยันที่จะอยู่
ในอาชีพนี้ตลอดไป  
  นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550) ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานว่า การท าให้บุคคลมีความพร้อมที่
จะทุ่มเทท างาน น าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มี มาใช้ในการท างานอย่างเต็มที่ เต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน  
  นัทที เอ่ียมอ่อน (2550) และวรารัตน์ บุญณสะ (2550) ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานไป              
ในแนวทางเดียวกันว่า การที่บุคคลได้ท างานที่ตนเองเลือกตามความสมัครใจเกิดจิตส านึกที่ดีตระหนักถึง
ข้อผูกพัน ยอมรับผลของการกระท านั้นอย่างเต็มใจ ตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน และอยู่ในหน่วยงานนั้นตลอดไป 
ไม่คิดที่จะลาออกจากงานที่ท า   
  จาริณี ศรีประเสริฐ (2550) กล่าวว่าการคงอยู่ในงานเป็นการแสดงเจตนา วางแผนที่จะปฏิบัติงาน 
และคงอยู่ในงานในองค์กรที่ตนเองปฏิบัติอยู่อย่างต่อเนื่องและตลอดไป 
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  Mathis & Jackson (2004) กล่าวว่าการคงอยู่ในงาน หมายถึง เมื่อบุคลากรได้รับสิ่งที่ตอบสนอง
ความต้องการของตนจากองค์กรจะท าให้บุคลากรเกิดความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป 
  Taunton, Krampitz & Woods (1989; อ้างใน ดุษฎี เอกพจน์, 2551) ให้ความหมายของการคงอยู่            
ในงานว่าหมายถึง ระยะเวลาในการท างานตั้งแต่เร่ิมตนจนถึงปัจจุบัน 
  Tourangeau & Cranley (2006; อ้างใน รวิสรา  เผือกสิงห์, 2554) ให้ความหมายของการคงอยู่                
ในงานของพยาบาลว่า หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพที่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรและตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป 
  Cowin & Hengberger (2004) ให้ความหมายของการคงอยู่ในงานว่าเป็นความภาคภูมิใจและ               
การท างานอย่างมีความสุขของบุคคลในการท างานกับองค์การนั้นๆ ส่งผลให้บุคคลมีความต้องการที่จะ
ท างานและเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปด้วยความสมัครใจโดยไม่คิดลาออกหรือย้ายสถานที่ท างานใน
อนาคต 
 โดยสรุปการคงอยู่ในงานหมายถึง การที่บุคคลมีความพึงพอใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานมี                    
ความต้องการอยู่ในหน่วยงานเดิมโดยไม่คิดที่จะลาออกจากงานที่ตนเองท า  และวางแผนที่จะท างาน                 
อย่างต่อเนื่องตลอดไป 
 2.3.2  ความส าคัญของการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ   
 การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพเป็นเร่ือง ส าคัญส าหรับองค์กรด้านสุขภาพ เนื่องจากในระบบ
บริการสุขภาพเป็นงานที่ใช้ก าลังคนเป็นหลักไม่สามารถทดแทนด้วยเคร่ืองมือและเทคโนโลยีได้ทั้งหมด  
(กฤษดา  แสวงด ีและคณะ, 2552ข.) การลาออกจากงานของบุคลากรพยาบาลแต่ละคร้ัง องค์กรต้องรับปัญหา
ภาระค่าใช้จ่ายที่เพิ่มขึ้นส าหรับการพัฒนาพยาบาลวิชาชีพใหม่ เพื่อให้มีความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ทดแทนพยาบาลวิชาชีพเดิมที่ลาออกไป (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2551) ซึ่งเป็นค่าใช้จ่ายที่ค่อนข้างสูง รวมถึง
ค่าใช้จ่ายในการสรรหาพยาบาล การฝึกอบรม และการพัฒนาพยาบาลใหม่ ต้องใช้งบประมาณที่สูง ผู้บริหาร
การพยาบาลจึงควรตระหนักและหาวิธีการธ ารงรักษาบุคลากร เหล่านั้นให้คงอยู่ปฏิบัติงานอยู่กับองค์กร
ตลอดไป (Halfer, 2011) ส าหรับองค์กรพยาบาลก็เช่นกัน การจะธ ารงรักษาบุคลากรไว้ได้ ผู้บริหารทางการ
พยาบาลต้องส่งเสริมและสนับสนุนพยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง เช่นการให้
เข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กรทั้งในด้านการปฏิบัติการพยาบาลและด้าน
วิชาการ เพื่อให้บุคลากรกลุ่มนี้กลายเป็นบุคคลที่มีประโยชน์และคุณค่าต่อองค์กร พยาบาลวิชาชีพจะรู้สึก
ผูกพัน และต้องการปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรตลอดไป (สุรีย์  ท้าวค าลือ และพนิดา  ดามาพงศ์, 2550) ในการ
ดูแลสุขภาพ พยาบาลวิชาชีพมีบทบาทส าคัญในทีมสุขภาพ ท าหน้าที่ดูแลช่วยเหลือผู้เจ็บป่วย ช่วยฟื้นฟู
สภาพร่างกาย การป้องกันโรค และการส่งเสริมสุขภาพ รวมทั้งการช่วยเหลือแพทย์ในสถานพยาบาล กระท า
การรักษาโรค โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตร์และศิลปะการพยาบาล (สภาการพยาบาล, 2552) ลักษณะงาน
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พยาบาลเป็นงานที่ปฏิบัติต่อเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง เป็นงานที่รับผิดชอบต่อชีวิตคนให้การพยาบาล
ตอบสนองความต้องการของผู้ป่วยอย่างเป็นองค์รวม ครอบคลุมทั้งทางร่างกาย จิตใจ  อารมณ์ สังคม และจิต
วิญญาณ เพื่อด ารงไว้ซึ่งสุขภาวะ Tonrak (2550) นอกจากด้านการดูแลผู้ป่วยแล้วพยาบาลวิชาชีพ ต้องท า
หน้าที่ติดต่อประสานงานกับทีมบุคลากรสุขภาพที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน ต้องอาศัย
ความร่วมมือจากหลายฝ่ายในลักษณะการท างานเป็นทีมสหสาขาวิชาชีพ (สุกัญญา  เพิ่มบุญ, 2553) การคง
อยู่ในงานของพยาบาล มีความส าคัญส าหรับองค์กร ถ้าองค์กรสามารถธ ารงรักษาบุคลากรพยาบาล ที่มี
ความสามารถให้คงอยู่ในองค์กร  องค์กรนั้นย่อมประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน (บุญใจ ศรีสถิตย์นรา
กรู, 2551)   
 โดยสรุป พยาบาลวิชาชีพมีบทบาทส าคัญในการดูแลรักษา ฟื้นฟู ส่งเสริม และผสานความร่วมมือใน
ทีมสุขภาพ หากองค์กร สามารถธ ารงรักษากลุ่มวิชาชีพพยาบาลให้คงอยู่ในงาน มีความรัก ความผูกพันและ
เจตคติที่ดีต่องานการพยาบาล โดยไม่คิดลาออกจากงานมีความประสงค์ที่จะอยู่ในงานตลอดไป องค์กรจะ
ไม่สูญเสียงบประมาณค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้นในด้านการพัฒนาความสามารถของพยาบาลวิชาชีพใหม่ รวมทั้ง               
มีโอกาสประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล   
 2.3.3  ปัจจัยท่ีมีส่วนส าคัญกับการคงอยู่ในองค์กร   
 การคงอยู่ในงานเป็นการแสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของบุคคล การให้ความร่วมมือ มีความตั้งใจ
ที่จะอยู่ในงาน การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและการคงอยู่ในงานก็ยังมีผลมาจากการที่ผู้บังคับบัญชาเห็น
ความส าคัญของการพัฒนาอาชีพ รับฟังความคิดเห็น มีความยุติธรรม มีการให้ข่าวสาร บริหารอัตราก าลังที่
เพียงพอ มีความยืดหยุ่นเร่ืองชั่วโมงการท างาน ให้ค่าตอบแทนทีเหมาะสม ให้โอกาสความก้าวหน้า ให้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Cleary, et al., 2013) นอกจากนี้ การคงอยู่ในงานของบุคลากรส่วนหนึ่งเกิดจาก
ความภูมิใจในองค์กร ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความมั่นคงในการท างาน ท างานเป็นทีม                    
มีสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน และความเป็นอิสระในวิชาชีพจะท าให้เกิดความคงอยู่ในงาน (Sawatzky, et al., 
2015) การสร้างสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในเชิงบวกจะช่วยเพิ่มการคงอยู่ในงานของพยาบาลและมี ส่วน
ช่วยพัฒนาคุณภาพการดูแลผู้ป่วย (Twigg & McCullough, 2014) เมื่อใดที่บุคคลได้รับการตอบสนองความ
ต้องการของผู้ปฏิบัติงานให้มีความสุข ความส าเร็จในการท างานและชีวิตส่วนตัว จะสามารถปรับตัวอยู่ใน
สังคมและองค์กรได้อย่างมี ความสุข และท าให้ผู้ปฏิบัติงานคงอยู่ในงานได้นานขึ้น การคงอยู่ในงานเป็น
การบ่งบอกถึงความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่มีผลต่องาน                
ที่ปฏิบัติในทางบวก มีความรู้สึกชื่นชอบและมีความสุขกับงานที่ปฏิบัติ มีความรู้สึกกระตือรือร้นใน                  
การท างาน มีความมุ่งมั่นในการท างานอุทิศตนให้กับงานเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย                    
อย่างมีประสิทธิภาพ (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551)  
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 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีส่วนส าคัญกับการคงอยู่ในงานนั้น มีดังต่อไปนี้     
  1)  ด้านคุณลักษณะของบุคลากร (Employee Characteristic) เป็นคุณลักษณะหรือ ข้อเท็จจริงที่
แสดงความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของบุคคล อันจะน ามาซึ่งการกระท าบางอย่าง  หรือเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม
ที่บ่งบอกลักษณะเฉพาะตน สิ่งเหล่านี้ท าให้บุคคลมีความแตกต่างกัน และมีผลต่อการเลือกงาน และการคง
อยู่ในองค์การของบุคคล (Mathis & Jackson, 2004) ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส อายุ ภูมิล าเนา และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานหรือประสบการณ์การท างาน  
  คุณลักษณะของบุคลากร ในเร่ืองของอายุนั้นเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุ
มากขึ้นจะมีความคิดที่มีเหตุผลจากประสบการณ์การท างาน มีความรอบคอบในการตัดสินใจ และมีความผูกพัน
ยึดมั่นมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย และยิ่งอายุมากขึ้นก็พบว่าบุคคลจะมีความยึดมั่นและผูกพันต่อองค์กร
เพิ่มขึ้น จากผลการศึกษาของ สุรีย์ท้าวค าลือ และพนิดา  ดามาพงษ์ (2550) พบว่าตัวแปรด้านอายุท าให้
อ านาจในการอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจคงอยู่ในงาน เพิ่มขึ้นอีกร้อยละ 1.50 นั่นแสดงว่า                    
ยิ่งพยาบาลอายุมากขึ้นก็จะท าให้ความตั้งใจคงอยู่ในงานเพิ่มขึ้น  ในด้านสถานภาพสมรส จากการศึกษาของ 
Ellenbecker (2004) พบว่า ถ้าตารางการปฏิบัติงานไม่ยืดหยุ่น ไม่เอ้ือในการจัดสรรเวลาแก่ครอบครัว ท าให้
ขาดความสมดุลระหว่างงานและครอบครัวจะท าให้พยาบาลวิชาชีพที่มีภาระรับผิดชอบต่อครอบครัวคงอยู่
ในงานลดลง ภูมิล าเนา เป็นเหตุผลอย่างหนึ่งในการสนับสนุนว่าพยาบาลจะคงอยู่ในองค์กรแห่งนั้นๆ                
ได้นานตลอดไปหรือไม่ พยาบาลที่มีสถานที่ปฏิบัติงานอยู่ในภูมิล าเนาเดิมมี แนวโน้มที่จะคงอยู่ในองค์กร
เป็นระยะเวลานาน เพราะการปฏิบัติงานในภูมิล าเนาเดิมจะได้รับการสนับสนุนจากครอบครัวเป็นอย่างดี 
และมีเวลาดูแลครอบครัวมากขึ้น ในทางตรงกันข้ามถ้าสถานที่ที่ปฏิบัติงาน ไม่อยู่ในภูมิล าเนาเดิม พยาบาล
จะมีแนวโน้มที่จะอยู่ในองค์กรต่ า เพราะความห่างไกลของบ้านและที่ท างานท าให้พยาบาลต้องเหน็ด
เหนื่อยจากการเดินทางมีปัญหาในการดูแลครอบครัวและมีเวลาให้ครอบครัวลดลง (เพียงใจ  เวชชวงศ์, 
2555) แต่ยังมีงานวิจัยที่ไม่สอดคล้องกันคือ ศิรินทร์ทิพย์  บุญด้วยลาน และปรียากมล  ข่าน (2557) ที่พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ สถานภาพสมรส สถานที่ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร   
  2)  ด้านลักษณะงาน (Work Itself) ลักษณะงาน เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
การคงอยู่ในงานของบุคคลากร เกิดความผูกพันยึดมั่นต่อองค์กร จากการศึกษาของ ณัฐธิดา บุญเลิศ (2551)  
พบว่า ปัจจัยลักษณะงานที่ท าในองค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Sawatzky, et al., (2015) กล่าวว่า ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานวิชาชีพพยาบาล ได้ใช้
ความสามารถในการท างาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลแผนกวิกฤต  และ Mahon 
(2014)  ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลหอผู้ป่วยหนักแผนกกุมาร ที่พบว่าความเชี่ยวชาญใน            



35 

การท างาน การให้ความเคารพกันระหว่างวิชาชีพท าให้เกิดการคงอยู่ในงาน และการขาดความเป็นอิสระ            
ในวิชาชีพจะสร้างความคับข้องใจในการท างาน 
  3) ด้านบริบทขององค์กร (Organization Characteristics) บริบทขององค์กรเป็น ส่วนประกอบของ
องค์กร ทั้งในส่วนของนโยบายและการบริหารจัดการ มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของบุคลากร ที่จะปฏิบัติงาน
อยู่หรือจะลาออกจากองค์กรไป สุมาลี อยู่ผ่อง และบุญทิพย์ สิริธรังศรี (2557) และบงกชพร ตั้งฉัตรชัย และ
คณะ (2554) ที่มีผลการวิจัยสอดคล้องกันว่า ปัจจัยด้านบริบทขององค์กร มีผลต่อการคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ในระดับมาก บริบทขององค์กรประกอบด้วย 3 ประการ คือ 
   3.1)  วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร (Organizational Culture and Value) คือ แบบแผนความเชื่อ
และค่านิยมร่วมกันที่สมาชิกในองค์กรทุกคนเข้าใจและยึดถือเป็นระเบียบปฏิบัติ  ถ้าองค์กรใดท าให้บุคคล
รู้สึกเชื่อมั่น มีวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร จะท าให้
เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก ก่อให้เกิดความเป็นเจ้าของสูงขึ้นและมีผลต่อการคงอยู่และ
ความส าเร็จขององค์กรเพิ่มขึ้น และสิ่งที่ส าคัญของค่านิยมองค์กรที่มีผลต่อการคงอยู่ในองค์กร คือ                  
ความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานและความยุติธรรมขององค์กรจะมีผลให้การคงอยู่
ในองค์กรสูงขึ้น (เพียงใจ  เวชชวงศ์, 2555) 
   3.2)  กลยุทธ์ โอกาส และการบริหารจัดการขององค์กร (Organizational Strategies, Opportunities 
and Management) การเป็นองค์กรที่มีผู้น าที่มีวิสัยทัศน์วิเคราะห์และประเมินสภาพแวดล้อมก าหนดทิศทาง
และเป้าหมายขององค์กรอย่างเป็นระบบ เพื่อคิดค้นแนวทางการด าเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์               
ที่เปลี่ยนแปลง เพื่อผลักดันให้องค์กรไปสู่ทิศทางที่ตั้งไว้ โดยมีการจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสม                     
[เมอร์ชันท์ ดรีม (Merchant  Dream), 2553] เช่น กลยุทธ์การจัดสรรอัตราก าลังให้เหมาะสมเกิดความ
ปลอดภัย ทั้งผู้ให้บริการ และผู้มารับบริการ ผู้บริหารต้องวิเคราะห์อัตราก าลังอย่างครอบคลุมทุกปัจจัยที่
เกี่ยวข้อง มุ่งเน้นให้พยาบาลปฏิบัติงานอย่างมีความสุข การจัดสรรอัตราก าลังตามเกณฑ์ผลิตภาพทางการ
พยาบาล การลาป่วย การลาออก และการโอนย้ายของพยาบาล ผู้บริหารต้องน ามาพิจารณา บริหารจัดการให้
มีจ านวนบุคลากรเพียงพอ การบริการพยาบาลมีคุณภาพ และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข (นงนุช บุญยัง และ
ศศิธร พุมดวง, 2554)  ในด้านการบริหารจัดการด้านการนิเทศงานและมอบหมายงานของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ปวรมนต์ ทัศนอนันชัย และกัญญดา ประจุศิลป (2557) ได้อธิบายไว้ว่าเป็นเร่ืองส าคัญและมีความจ าเป็นที่
ผู้บริหารต้องมีการนิเทศ และมอบหมายงานให้เหมาะสมกับลักษณะของบุคคลในเจเนอเรชั่นที่มีความ
แตกต่างรวมทั้งมีการวางแผนในการพัฒนาศักยภาพของพยาบาลตลอดเวลา 
   3.3)  ความต่อเนื่องของงานและความมั่นคง (Job Continuity and Security) บุคลากรทุกคน
ต้องการความมั่นคงในการปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรได้ตลอดไปได้เท่าที่ต้องการ ตราบใดที่ยังสามารถ
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ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ เพื่อสร้างความมั่นคงให้ชีวิต ถ้าองค์ใดมีความมั่นคงต่อเนื่องของงาน
สูงก็จะมีอัตราการคงอยู่ในงานสูงตามไปด้วย (Mathis & Jackson, 2004) 
  โดยสรุป บริบทขององค์กรเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรเห็นความส าคัญของการสร้างวัฒนธรรมและ
ค่านิยมร่วมกันในองค์กร และการใช้กลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคลให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน พัฒนางาน
ให้มีความมั่นคงและต่อเนื่อง จะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรไว้ และน าองค์กรสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน   
  4)  ด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ (Organizational Career Opportunities) (Mathis & Jackson, 
2004) กล่าวว่า องค์กรที่มีการพัฒนาทางอาชีพและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสเจริญก้าวหน้าจะมีผลต่อ
การคงอยู่ในงานของบุคลากร โดยเฉพาะผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี ซึ่งเป็นผู้ที่ต้องการการสนับสนุนและให้
โอกาสในการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานมักจะใช้สิ่งนี้ในการพิจารณาถึงการคงอยู่ในองค์กร สอดคล้องกับ
การศึกษาของ ธีระวุฒิ  ตรีประสิทธิชัย (2557) ที่พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับ
องค์กร คือ การมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและนโยบายการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน   
  จะเห็นว่าการธ ารงรักษาบุคลากรให้มีการคงอยู่ในงาน กลยุทธ์ที่ส าคัญอย่างหนึ่งคือ การส่งเสริม
ให้พยาบาลวิชาชีพได้มีช่วงเวลาในการพัฒนาตนเองเพื่อให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน                          
มีแผนการพัฒนาบุคคลที่มุ่งเน้นการพัฒนาวิชาชีพ (Halfer, 2011) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่     
   4.1)  การพัฒนาทางอาชีพ (Career Development) หมายถึง กระบวนการซึ่งองค์กรจัดขึ้น เพื่อ
ช่วยเหลือบุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตนเอง ซึ่งอาจจะได้แก่การประเมินศักยภาพของบุคคล การ
ก าหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม วางแผน และฝึกอบรม เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาและ
ความก้าวหน้าในงาน มีความส าคัญและเกิดประโยชน์แก่องค์กรหลายประการ คือ ช่วยรับประกันว่า
บุคลากรที่มีความสามารถจะอยู่กับองค์กรต่อไป ช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร และช่วยให้
บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง องค์กรควรให้โอกาสกับบุคลากรผู้ที่ผ่านการอบรมได้ใช้ความรู้และทักษะของ
ตนเองในหน่วยงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ เพื่อให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นที่ยอมรับ
จะมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานต่อไป      
   4.2)  การวางแผนด้านอาชีพ (Career Planning) คือ กระบวนการที่ต่อเนื่องในตัวบุคคล                  
ในการก าหนดเป้าหมายอาชีพและสิ่งที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย เป็นทางเดินอาชีพที่คาดหวังสอดคล้องกับ
เป้าหมายส่วนบุคคลที่มีการวางแผนไว้อย่างชัดเจน ผู้บริหารและบุคลากรควรมีโอกาสรับรู้ถึงโอกาสและ
แนวทางที่จะใช้ในการพัฒนาอาชีพในอนาคตของตนเอง เพราะท าให้ทุกคนมองเห็นว่าอาชีพมั่นคง                          
มีความก้าวหน้า มีอนาคตที่ดี จะทุ่มเทให้กับงาน และเพิ่มอัตราการคงอยู่ในองค์กรให้สูงขึ้น   
  โดยสรุป การฝึกอบรมและโอกาสในการพัฒนา จะเป็นปัจจัยที่สร้างความมั่นใจใน                                
การปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและคงอยู่ในงาน    
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  5)  ด้านค่าจ้าง เงินเดือน รางวัล โบนัส และค ายกย่องชมเชย เป็นสิ่งที่องค์กรมีให้แก่บุคลากร 
ส าหรับตอบแทนการท างาน มี 2 ลักษณะ คือ ค่าตอบแทนที่ไม่สามารถจับต้องได้เป็นค่าตอบแทนที่ส่งผล
ต่อจิตใจ เช่น การได้รับการยอมรับ และความไว้วางใจจากผู้บริหาร และค่าตอบแทนภายนอก เป็น
ค่าตอบแทนที่เป็นรูปธรรมสามารถจับต้องได้ทั้งในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน  เช่น เงินเดือนหรือค่าจ้าง 
โบนัส ค่าตอบแทนสินน้ าใจ หรือสวัสดิการต่างๆ การประกันสุขภาพ ให้วันหยุดพักผ่อน เงินบ านาญ                
เมื่อเกษียณอายุ การชดเชยเวลาท างาน หรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ที่องค์กรเพิ่มให้ซึ่งค่าตอบแทนที่กล่าวมา
ทั้งหมดเป็นส่วนส าคัญที่ตอบสนองความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่กับองค์กร  การมี
เกณฑ์การให้รางวัล และผลตอบแทนที่ชัดเจน และการได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น เมื่อผลงาน 
ที่ท าแสดงออกถึงประสิทธิภาพ  (ธีระวุฒิ  ตรีประสิทธิชัย, 2557) และจากการศึกษาของ สุปราณี  เอกอุ 
(2550) ที่พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนในระดับปานกลางในขณะที่มีความพึงพอใจต่อ
สวัสดิการ ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาลส าหรับตนเองและครอบครัว สวัสดิการบ้านพักตากอากาศ  เร่ืองการกู้ยืม
เงินเพื่อค่าเล่าเรียนบุตร สวัสดิการคลอดบุตร เงินสะสมกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ สวัสดิการเหล่านี้พนักงาน
เห็นว่ามีความส าคัญมากกว่าค่าตอบแทน สอดคล้องกับการศึกษาของ Plamer (2013) ที่พบว่าปัญหาที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจของพยาบาลและท าให้ลาออกจากงาน คือเร่ืองอัตราค่าจ้างที่ไม่สัมพันธ์กับงาน   
  โดยสรุปค่าจ้าง เงินเดือน รางวัล โบนัส และค ายกย่องชมเชยเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการคงอยู่
ในองค์กร รวมทั้งผลประโยชน์พิเศษ และสิทธิพิเศษต่าง ๆ เช่น  การมีสถานที่พักผ่อนในที่ท างาน                      
เพิ่มอาหารส าหรับเวรกลางคืน การมีศูนย์รับเลี้ยงเด็กตอนกลางวัน จะมีผลให้บุคลากรคงอยู่ในองค์กร                  
ได้นานขึ้น    
  6)  ด้านสัมพันธภาพของบุคลากรภายในองค์กร (Employee Relationships) หมายถึง สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคลากรในทีมพยาบาลที่เป็นไปในลักษณะของความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุน พึ่งพาซึ่งกัน                
และกัน การมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานจะท าให้บุคลากรมีความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กร                  
มีการคงอยู่ในองค์กรสูง สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงานเป็นปัจจัยส าคัญส่งเสริม บรรยากาศการท างาน              
มีน้ าใจช่วยเหลือสนับสนุน และพึ่งพากัน ช่วยลดความขัดแย้งในงานท างาน ท าให้พยาบาลคงอยู่ในงาน              
(ดลฤดี รัตนปิติกรณ,์ 2552) สอดคล้องกับการศึกษาของ สุรีย์  ท้าวค าลือ และพนิดา ดามาพงศ์ (2550) ที่พบว่า 
ความพึงพอใจด้านการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงานมีความสัมพันธ์ทางบวก ท าให้เกิดความตั้งใจคงอยู่ในงาน
สูงถึงร้อยละ 28.10 ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะของงานพยาบาลที่มีประสิทธิภาพนั้นต้องอาศัยการท างานของ              
สหสาขาวิชาชีพ การมีสัมพันธภาพที่ดีจะท าให้เกิดการประสานงานที่ดี เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานก็จะ
สามารถช่วยเหลือกันในการแก้ไขปัญหา สัมพันธภาพที่ดีท าให้เกิดความผูกพัน และพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน
อยู่กับองค์กรต่อไป 
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  โดยสรุป สัมพันธภาพที่ดีในการท างานจะช่วยส่งเสริมบรรยากาศการท างาน ลดความขัดแย้ง
ขณะปฏิบัติงาน ช่วยให้งานประสบความส าเร็จ บุคลากรเกิดความผูกพัน มีความสามัคคีในกลุ่ม พึงพอใจ
ในงาน และคงอยู่ในงาน    
  7)  การท างานเป็นทีม เป็นการท างานร่วมกันของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มีเป้าหมายการท างาน
เดียวกัน มีความร่วมมือกัน พยาบาลแต่ละคนจะมีทักษะความสามารถในการท างานที่แตกต่างกัน เนื่องจาก
มีหลักการที่แตกต่างกัน แต่ทุกคนต่างต้องยึดมั่นในเป้าหมายเดียวกัน พร้อมทั้งมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อ
เป้าหมายด้วยกัน การท างานเป็นทีมที่ดี สมาชิกทุกกลุ่มวัยควรมีบุคลิกภาพประนีประนอม มีจิตใจที่
อ่อนโยน หลีกเลี่ยงความขัดแย้งในงาน ยอมรับในความหลากหลายของแต่ละเจนเนอเรชั่นจะท าให้เกิด 
ความสามัคคี ช่วยสนับสนุนการคงอยู่ในงานของพยาบาล (Hendricks &  Cope, 2013)  
  โดยสรุป การท างานเป็นทีมเป็นการรวมกลุ่มคนท างาน โดยมีเป้าหมายการท างานเดียวกัน 
เป้าหมายนั้นชัดเจน ทุกคนร่วมรับผิดชอบ มีความสามัคคี ร่วมแรงร่วมใจเพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย
เกิดความผูกพันและคงอยู่ในงานตลอดไป    
  8) ความสุขในการท างาน เป็นปัจจัยหนึ่งของการคงอยู่ในองค์กร กรมสุขภาพจิต (2551) ได้ให้
ความหมายของความสุขไว้ว่าคือ สภาพชีวิตที่เป็นสุขอันเป็นผลจากการมีความสามารถในการจัดการปัญหา
ในการด าเนินชีวิตมีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเอง เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามในจิตใจ
ภายใต้สภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง  นอกจากนี้ Manion (2003) ได้อธิบายว่าความสุขใน                 
การท างานของบุคลากรในองค์กรสุขภาพว่ามี 4 องค์ประกอบ คือ 1) การมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน 
(Connections) การมีสัมพันธภาพ เป็นจุดเร่ิมต้นการสร้างบรรยากาศการท างานโดยที่บุคลากรมาอยู่ร่วมกัน
มีเป้าหมายการท างานเดียวกัน เป็นสังคมการท างานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเกิดมิตรภาพที่ดีระหว่าง                
การปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากร 2) ความรักในงาน (Love of the Work) เป็นความรู้สึกรัก ผูกพัน และ
มั่นคงกับงาน เกิดความรู้สึกที่ดี ปฏิบัติงานแล้วมีความสุข สนุกกับงานปรารถนาที่จะปฏิบัติงานตลอดไป 
3) ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) เป็นการรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด
ส าเร็จ เป็นงานที่ท้าทาย เกิดความรู้สึกมีคุณค่าในชีวิต ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน 4) การเป็นที่ยอมรับ 
(Recognition) เป็นการรับรู้ว่าตนเองได้รับความเชื่อถือ ความไว้วางใจ และการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา  เชื่อมั่นในการปฏิบัติงานได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์จากผู้ร่วมงาน ใช้ความรู้อย่าง ต่อเนื่อง 
มีความมั่นคงทางอารมณ์ ความรู้สึกเชิงบวก คิดสร้างสรรค์งาน มีสัมพันธภาพที่ดี เกิดความรู้สึกยึดมั่นและ
ผูกพัน เกิดการคงอยู่ในงาน และจากการศึกษาของ ศิริพร จิรวัฒน์กุล และคณะ  (2555) ที่ศึกษาถึงความคิด
คงอยู่ในวิชาชีพของพยาบาลไทย พบว่า ความสุขของพยาบาลเกิดจากความมีใจรักในวิชาชีพ ซึ่งเป็น
ความคิดเชิงบวกที่พยาบาลวิชาชีพกล่าวตรงกันว่าท าให้ยังท างานอยู่ในวิชาชีพนี้ได้จนถึงวันนี้ ความสุขที่
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เกิดจากการได้ช่วยเหลือประชาชนเสมือนว่าได้ท าบุญทุกวันจากการให้การพยาบาล เป็นอุดมการณ์ที่                
หล่อเลี้ยงจิตวิญญาณของพยาบาลให้เข้มแข็ง สามารถคงอยู่ในวิชาชีพได ้  
  9)  คุณค่าในงานการพยาบาล เป็นผลลัพธ์จากการปฏิบัติการพยาบาล เป็นความรู้สึกทางจิตใจ  
เชิงบวกท าให้พยาบาลมีความรู้สึกภาคภูมิใจ รู้สึกมีคุณค่าในวิชาชีพ กนกอร ธารา และคณะ(2552) สรุปจาก
การศึกษาว่าคุณค่างานการพยาบาลมี 3 ประเด็นหลัก คือ 1) คุณค่าจากการดูแล ได้ดูแลครอบคลุมแบบ            
องค์รวม ดูแลให้พ้นทุกข์ และดูแลด้วยความเอ้ืออาทร ค านึงถึงความเป็นมนุษย์ 2) คุณค่าจากการให้ การให้
ที่ตรงตามความต้องการของผู้รับ การให้ด้วยความเต็มใจไม่หวังผลตอบแทน และ 3) คุณค่าจากความปีติ            
ในใจ รู้สึกอ่ิมเอมใจเหมือนได้บุญเป็นที่สุดของความภูมิใจ  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ละมิตร์  ปึกขาว 
และคณะ (2558) ที่พบว่าการได้ช่วยเหลือผู้ป่วย ญาติและครอบครัวของผู้ป่วยให้ปลอดภัยจากภาวะฉุกเฉิน 
ร่วมช่วยเหลือดูแลผู้ป่วยจากเหตุการณ์ไม่ปกติ สิ่งเหล่านี้ท าให้มีความสุขในการท างาน   
  10) คุณค่าวิชาชีพพยาบาล วิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพที่มีคุณค่าในตัวเอง เพราะการปฏิบัติ           
การพยาบาลนั้น พยาบาลต้องมีความรู้ในศาสตร์และศิลป์หลากหลายสาขา มีทักษะในการดูแลผู้รับบริการ
หลายๆ ด้าน ทั้งกาย จิตสังคม และจิตวิญญาณ มีทักษะในการส่งเสริม ป้องกันฟื้นฟูสุขภาพ และรักษาโรค 
กิจกรรมการดูแลผู้รับบริการแต่ละด้านนั้น มีความเด่นชัดในตัวเอง และจะต้องท าให้ครอบคลุมทุก  ๆด้าน 
งานพยาบาลจึงจะสมบูรณ์ และเกิดคุณค่า (ฟาริดา ฮิบราฮิม, 2554) 
  โดยสรุป ปัจจัยที่มีส่วนส าคัญกับการคงอยู่ในองค์กรจะส่งผลโดยตรงต่อความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคลซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่กล่าวมา
ข้างต้น การคงอยู่ในองค์กรเป็นกระบวนการรักษาบุคลากรที่จะท าให้ผู้ที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามาใน
หน่วยงาน มีความพึงพอใจที่จะท างานกับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและคงอยู่ในองค์กร ตลอดไป 
 2.3.4  การประเมินการคงอยู่ในองค์กร   
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของการคงอยู่ในองค์กร พบว่ามีการวัดการคงอยู่
ในองค์กรหรือการคงอยู่ในงาน ดังนี ้
  Dunkin, Juhl & Stratton (1996) วัดการคงอยู่ในงาน โดยวัดจากระยะเวลาเร่ิมต้นปฏิบัติงานจนถึง
ปัจจุบัน และระยะเวลาที่วางแผนว่าจะอยู่ต่อไปในองค์การ (ดลฤดี รัตนปิติกรณ์, 2552) 
  Mitchell & Thomas (2001) ได้พัฒนาการวัดการคงอยู่ในงานโดยใช้การวัดการรับรู้ของบุคคลที่มี
ต่องาน (Job Embeddedness) มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การที่บุคคลมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 2) ความ
เหมาะสมของบุคคลกับงานที่ท า และ 3) สิ่งที่ไม่ใช้งาน และการเสียโอกาสถ้าออกจากงาน แบบสอบถามนี้ 
มี 30 ข้อ (ดลฤดี รัตนปิติกรณ์, 2552) 
 ที่กล่าวมาเป็นการวัดการคงอยู่ในงานโดยทั่วไป เมื่อพิจารณาการวัดการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ มีดังนี ้
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  McCloskey & Mueller (1990) ได้พัฒนาการวัดการคงอยู่ในงานจากมาตรวัดพฤติกรรมความยึดมั่น 
(McCain  Behavioral Commitment Scale) เพื่อวัดการคงอยู่ในงาน แบบวัดนี้มีค าถาม 5 ข้อ โดยใช้มาตราส่วน
ประเมินค่า 5 ระดับ ได้แก่ 1)  พยาบาลวิชาชีพวางแผนที่จะคงอยู่ในงานอย่างน้อย 2หรือ 3 ปี   2)  พยาบาล
วิชาชีพวางแผนที่จะท างานที่ท าอยู่ในปัจจุบันให้ยาวนานที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้  3)  ถึงแม้การท างานจะ            
ไม่เป็นไปตามที่คาดหวังแต่พยาบาลวิชาชีพก็จะไม่ลาออกจากงาน  4)  พยาบาลวิชาชีพจะใช้เวลาการท างาน
ในช่วงที่เหลือเพื่อท างานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน 5) ไม่มีสถานการณ์ใดที่จะท าให้พยาบาลวิชาชีพลาออก                 
จากงาน   (วริญากร  ธนอัครสวัสดิ์, 2556) 
  Dibble (1999) วัดการคงอยู่ในงานของพยาบาล โดยถามเกี่ยวกับระยะเวลา คือ ระยะเวลาที่เร่ิม
ปฏิบัติงานในองค์การนั้นจนถึงปัจจุบัน และถามระดับความมั่นใจในการเปลี่ยนงานโดยใช้มาตราส่วน
ประเมินค่า 6 ระดับ จากระดับ 1-6 โดยคะแนน 1 หมายถึง ไม่มั่นใจอย่างยิ่งในการเปลี่ยนงาน และคะแนน 6 
หมายถึง มีความมั่นใจอย่างยิ่งในการเปลี่ยนงาน แบบวัดนี้มีค าถาม 1 ข้อ (จิรัชยา  เจียวก๊ก, 2556)   
  Cowin & Hengberger (2004) วัดการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยสร้างแบบสอบถามวัด
การคงอยู่ในงาน (Nurse’s retention index : NRI) จ านวน 6 ข้อ โดยใช้มาตราส่วนประเมินค่า 8 ระดับ มีผู้น า
แบบสอบถาม NRI นี้ไปใช้ในงานวิจัยมากกว่า 80 คร้ัง ทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกา อังกฤษ ฟิลิปปินส์ 
ฮ่องกง จีนและไทย แบบสอบถาม NRI มีค าถามดังนี้  1) พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจที่จะท างานต่อไป               
ในอนาคต  2) พยาบาลวิชาชีพต้องการคงอยู่ในวิชาชีพให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้  3) พยาบาลวิชาชีพ
วางแผนที่จะลาออกจากงานทันทีที่มีโอกาส  4) พยาบาลวิชาชีพคาดหวังว่าจะท างานเป็นพยาบาลได้ต่อไป  
5) พยาบาลวิชาชีพวางแผนคงอยู่ในวิชาชีพให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้  6) พยาบาลวิชาชีพต้องการจะหา             
งานใหม่ที่ไม่ใช่งานพยาบาล (ภาณุมาศ  กางรัมย์, 2557) 
  Mathis & Jackson (2004) วัดการคงอยู่ในงานของพยาบาล โดยวิธีวัดอัตราการลาออก โดยค านวณ
จากจ านวนบุคลากรที่ลาออกในระหว่างเดือน หารด้วยจ านวนบุคลากรทั้งหมดตอนกลางเดือน คูณด้วย 100 
(ไพรวัลย์ รัตนบัญชร, 2555) 
  Taunton, Krampitz, & Woods (1989) วัดการคงอยู่ในงานของพยาบาลว่า หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่
เร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน โดยวัดจากจ านวนวันในการปฏิบัติงานในช่วงที่ศึกษา หารด้วยจ านวนวัน
ทั้งหมดในช่วงที่ศึกษา คูณด้วย 100 (จิรัชยา  เจียวก๊ก, 2556) 
 สรุป การวัดการคงอยู่ในองค์กรส่วนใหญ่มักจะเป็นข้อค าถามเกี่ยวกับระยะเวลา (Dunkin, Juhl, & Stratton, 
1996; Dibble, 1999; Taunton, Krampitz, & Woods, 1989) อัตราการลาออก (Mathis & Jackson, 2004) และ
แบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน (McCloskey, 1990; Cowin & Hengberger, 2004) การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัย
น าเคร่ืองมือวัดการคงอยู่ในองค์กรจากแนวคิดของ Cowin & Hengberger (2004) มาใช้ในการประเมินการคงอยู่
ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และการคงอยู่ในองค์กรจาก
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรพบว่า บุคคลที่มีความพึงพอใจในงานจะ
เป็นผู้ที่มีความสุขในการท างาน  มักแสวงหาโอกาสที่จะเรียนรู้งาน พัฒนางาน และใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่
ในการท างาน มีความเต็มใจในการท างานท าให้ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ และเป็นการแสดงถึง                
ความผูกพันระหว่างบุคลากรต่อองค์กรที่บุคคลนั้นพร้อมที่จะมีส่วนร่วม และต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรที่จะน าพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย  มองเห็นผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลักและตนเองก็จะได้
ผลประโยชน์ตามมา  บุคคลจะมีการคงอยู่ในงานและไม่คิดลาออกหรือย้ายสถานที่ท างานจะเห็นได้ว่า            
ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลคงอยู่ในงาน  และยังมีส่วนช่วยเพิ่มพูนความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคคลซึ่งส่งผลให้บุคคลนั้นคงอยู่ต่อไปในองค์กร (ศรัณย์  พิมพ์ทอง, 2557) ดังเช่นการศึกษา
ของ วรรณี  วิริยะกังสานนท์ (2556) ที่พบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
มีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง มีความผูกพันต่อองค์กรระดับสูง  และความผูกพันต่อองค์กร
สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 24.30 
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลต่อองค์กร  บุคลากรที่
ยอมรับในเป้าหมายขององค์กร จะมีความเต็มใจและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกขององค์กร 
รวมถึงยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นปัจจัย
หนึ่งที่มีการน ามาเชื่อมโยงหาความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของบุคลากรโดยเฉพาะในเร่ืองการคงอยู่ในงาน
การลาออกหรือการเปลี่ยนงาน บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์กรนานกว่าและท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ (Bhatnagar, 2007; อ้างใน ศรัณย์  พิมพ์ทอง, 2557) 
ดังเช่นผลการศึกษาของ ภานุมาศ  กางรัมย์ (2557) ที่พบว่าความพึงพอใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ               
ความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

 

2.4  ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 

 ตามมาตรา 4 แห่งพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ พ.ศ. 2528 และแก้ไขเพิ่มเติม
โดยพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ก าหนดความหมาย                
การพยาบาลไว้ คือ การพยาบาลหมายความว่า การกระท าต่อมนุษย์เกี่ยวกับการดูแลและการช่วยเหลือ              
เมื่อเจ็บป่วย การฟื้นฟูสภาพ การป้องกันโรค และการส่งเสริมสุขภาพ รวมทั้งการช่วยเหลือแพทย์ กระท า
การรักษาโรค ทั้งนีโ้ดยอาศัยหลักวิทยาศาสตร์และศิลปะการพยาบาล 
 การประกอบวิชาชีพการพยาบาล  หมายความว่า การปฏิบัติหน้าที่การพยาบาลต่อบุคคล ครอบครัว  
และชุมชน โดยการกระท าต่อไปนี้  
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  1) การสอน การแนะน า การใหค้ าปรึกษาและการแก้ปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย   
  2) การกระท าต่อร่างกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดล้อม เพื่อการแก้ปัญหา
ความเจ็บป่วย  การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟื้นฟูสภาพ   
  3) การกระท าตามวิธีที่ก าหนดไวใ้นการรักษาโรคเบื้องต้น และการใหภู้มิคุ้มกันโรค   
  4) ช่วยเหลือแพทย์กระท าการรักษาโรค ทั้งนี้ โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตร์และศิลปะการพยาบาล
ในการประเมินสภาพ การวินิจฉัยปัญหา  การวางแผน การปฏิบัติ และการประเมินผล 
 พยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตรพยาบาลศาสตร์ เพื่อสามารถ
ประกอบอาชีพในด้านบริการสุขภาพอนามัยทั้งในส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือภาคเอกชน 
 ผู้ประกอบวิชาชีพพยาบาล  หมายถึง บุคคลที่ได้ขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบวิชาชีพ
การพยาบาล จากสภาการพยาบาล 
 วิชาชีพพยาบาลเป็นอาชีพที่มีเกียรติและมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความอยู่ดีมีสุขของประชาชนชาวไทย 
เป็นวิชาชีพที่ได้รับความเคารพนับถือ รักและเทิดทูนอย่างยิ่ง (พินิจ กุลละวณิชย์, 2558) มีลักษณะงานที่ต้อง
ปฏิบัติโดยได้รับใบอนุญาตประกอบโรคศิลปะ สาขาวิชาการพยาบาล หรือสาขาการพยาบาลและ                           
การผดุงครรภ์ชั้นหนึ่ง  การปฏิบัติงานการพยาบาลเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการดูแลบุคคล ครอบครัว 
และชุมชนโดยใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานด้วยความเอ้ืออาทรภายใต้จรรยาบรรณและวิชาชีพ                
การพยาบาลให้การพยาบาลดูแลผู้รับบริการอย่างใกล้ชิด  เพื่ออ านวยความปลอดภัยและความสุขสบาย              
ทั้งทางร่างกายและจิตใจ ป้องกันความพิการ ให้การฟื้นฟูสภาพร่างกาย ส่งเสริมให้ก าลังใจ ประเมินสภาพ
และเฝ้าระวัง บันทึกรายงานอาการและความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ตัดสินใจให้ความช่วยเหลือในกรณีฉุกเฉิน
รีบด่วน ให้ยาและสารน้ าแก่ตามแผนการรักษาของแพทย์ ทดสอบการแพ้ยาบางชนิด เฝ้าระวังอาการแทรกซ้อน
อันเนื่องจากฤทธิ์ข้างเคียงของยา จัดท ารายงานการให้การพยาบาล ช่วยแพทย์ในการให้การบ าบัดรักษาใน
การให้ยาระงับความรู้สึกและในการใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์พิเศษบางประเภทเพื่อการวินิจฉัยและบ าบัดรักษา  
ควบคุมดูแลจัดสิ่งแวดล้อมให้เหมาะสมสะอาดถูกสุขลักษณะ ปฏิบัติงานส่งเสริมสุขภาพและการป้องกัน
โรค เช่น สอนแนะน าผู้ป่วย ญาติ ประชาชนถึงวิธีปฏิบัติตนให้ปลอดภัยจากโรค การให้ภูมิคุ้มกันโรค 
ให้บริการและร่วมในการวางแผนบริการส่งเสริมสุขภาพมารดาและทารก และการวางแผนครอบครัว 
ให้บริการผดุงครรภ์และส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเชิงรุกและเชิงรับ (สภาการพยาบาล, 2555) 
 วิชาชีพพยาบาลเป็นงานที่ต้องปฏิบัติต่อเนื่อง ตลอด 24 ชั่วโมง เพื่อให้การท างานมีความต่อเนื่อง จึงมี           
การจัดตารางเวรการปฏิบัติงาน เวรเช้า เวรบ่าย และเวรดึก บุคลากรพยาบาลจึงต้องรับผิดชอบในการผลัดเปลี่ยน
หมุนเวียนกันขึ้นปฏิบัติงานในเวรต่างๆ ที่มีกิจกรรมการปฏิบัติงานยุ่งยาก ซับซ้อนทั้งในด้านกิจกรรม                  
การรักษาพยาบาล การบริหารดูแลสิ่งแวดล้อม อาคารสถานที่ วัสดุอุปกรณ์ และการประสานงานแผนก
ต่างๆ เพื่อให้งานบริการมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานการพยาบาล ดังนั้นการปฏิบัติงานจึงต้องอาศัย              
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ความร่วมมือจากหลายฝ่ายในลักษณะการท างานเป็นทีมสหสาขาวิชาชีพ เพื่อให้งานครอบคลุมทั้ง 4 มิติ คือ
ในด้านการรักษาพยาบาล ด้านการป้องกันโรค ด้านการส่งเสริมสุขภาพ และด้านการฟื้นฟูสุขภาพ (สุกัญญา  
เพิ่มบุญ, 2553) 
 

2.5  ลักษณะของพยาบาลส าเร็จใหม่ 
 

 จากข้อเท็จจริงที่ไม่อาจจะปฏิเสธได้เลยว่าคนแต่ละยุคแต่ละสมัยล้วนผ่านการถูกเลี้ยงดูและเติบโตมา
ท่ามกลางสภาพแวดล้อม และความเจริญก้าวหน้าทางด้านสังคม และเทคโนโลยีที่แตกต่างกันเมื่อเติบโต
ขึ้นมาท าให้รูปแบบการใช้ชีวิตของคนในแต่ละยุคแต่ละสมัยนั้นแตกต่างกันออกไปอย่างสิ้นเชิง จึงท าให้            
มีคนจ านวนมากให้ความสนใจที่จะศึกษาเร่ืองราวของคนในแต่ละรุ่นอายุที่เกี่ยวพันกับยุคสมัย หรือ                        
ที่เรียกว่าเจนเนอเรชั่น (Generation) เพื่อที่จะไดรู้้ถึงลักษณะเด่น และพฤติกรรมธรรมชาติของนิสัยในการใช้
ชีวิตของคนในแต่ละรุ่นอายุว่าเป็นอย่างไรประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศทางโลกตะวันตกจึงได้จัด
แบ่งกลุ่มคนตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ออกเป็นรุ่นต่างๆถึง 8 รุ่นอายุ ซึ่งเกณฑ์การจัดแบ่งรุ่นนี้ก็เป็นที่                  
นิยมใช้กันไปทั่วโลกในที่นี้รุ่นอายุที่เกี่ยวข้องกับวัยท างานและมีบทบาทกับทุกองค์กรในปัจจุบัน ซึ่งจะ
แบ่งเป็น 3 รุ่นอายุ (Weingarten, 2009) หลัก  ๆมีดังนี้ 
  1)  Gen B หรือ Baby Boomer หมายถึง คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.2489 ­ 2507 หรือในยุคสิ้นสุด
สงครามโลกคร้ังที่ 2 สาเหตุที่เรียกว่า เบบี้บูมเมอร์ ก็เพราะว่าหลังจากผ่านสงครามโลกคร้ังที่ 2 ประชากร            
ที่เหลืออยู่ในแต่ละประเทศมีน้อยคน ในยุคนั้นจึงมีค่านิยมที่จะต้องมีลูกหลายๆ คน เพื่อสร้างแรงงานขึ้นมา
พัฒนาประเทศชาติ  จึงเป็นที่มาของค าว่า “เบบี้บูมเมอร์” นั่นเองปัจจุบันนี้คนยุค “เบบี้บูมเมอร์” คือ คนที่มี
อายุตั้งแต่ 52 ปีขึ้นไป คนกลุ่มนี้จึงเป็นคนที่มีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา มีความอดทนสูง  ทุ่มเท
ให้กับการท างานและองค์กรมากสู้งานพยายามคิดและท าสิ่งต่าง  ๆด้วยตัวเอง เป็นเจ้าคนนายคนถูกครอบครัว
สั่งสอนมาให้เป็นคนประหยัดอดออม จึงมีการใช้จ่ายอย่างรอบคอบ และระมัดระวัง  
  2) Gen X หรือGeneration X  หมายถึง คนที่เกิดระหว่าง พ.ศ.2508­2522  มีอายุระหว่าง 37 ­ 51 ปี          
เป็นรุ่นลูกๆ ของ Gen B ที่เกิดมาพร้อมกับโลกที่เร่ิมมีการแข่งขันทางด้านเศรษฐกิจสูง จึงเร่ิมไม่นิยม                                
มีลูกมาก คน Gen X จะมีความคิดกว้างช่วยเหลือตัวเองได้เก่ง มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูงชอบพูดคุยสนทนา
แบบผู้ใหญ่ ไขว่คว้าหาความมั่นคงทางอารมณ์ มีความรู้รอบ ใฝ่ศึกษาหาความรู้ สั่งสมบทเรียนประสบการณ์
ใส่ตน ให้ความส าคัญในเร่ืองงาน และครอบครัวอย่างเท่าเทียมกัน  
  3) Gen Y หรือ Why Generation เป็นผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ.2523–2537 มีอายุระหว่าง 22­36 ปี เป็นเด็ก
ยุคใหม่ที่ต้องการเหตุผลในทุกเร่ือง ค าว่า Why ท าไมและท าไม จึงเป็นเหมือนสัญลักษณ์ของพวกเขา คนกลุ่ม
นี้จะกล้าแสดงออกมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวไม่สนใจต่อค าวิจารณ์ มีความมั่นใจในตัวเอง ชอบทางลัด ความ
สะดวกรวดเร็ว และเทคโนโลยีสมัยใหม่มากที่สุด ทุกค าถามมีค าตอบในโลกอินเทอร์เน็ต สื่อสารกันทาง
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อินเทอร์เน็ต คน Gen Y ต้องมีเสียงเพลงเป็นเพื่อน หางานที่ถูกใจท าโดยต้องใช้ชีวิตสบายไปพร้อมๆ กับ
ค่าตอบแทนที่สูง ไม่ต้องการเวลาท างานที่แน่นอน ไม่ชอบการท างานประจ าในส านักงาน ไม่ชอบระเบียบหรือ
เคร่ืองแบบ                แต่งกายท างาน ต้องการให้วัดความสามารถที่ผลงานเท่านั้นและงานหนักต้องมาพร้อมกับ
ผลตอบแทน                          ที่พึงพอใจ 
  คนรุ่นใหม่ที่เรียกกันว่า เจเนอเรชั่นวาย (Generation  Y) ก าลังก้าวเข้าสู่ระบบของการท างานมากขึ้น 
นับเป็นคนวัยท างานที่ได้รับการเลี้ยงดูจากพ่อแม่อย่างดีที่สุดในประวัติศาสตร์ของโลก ท าให้คนรุ่นนี้เก่ง            
ด้านเทคโนโลยีมากกว่ารุ่นก่อน  ๆพยาบาลวิชาชีพรุ่นนี้ชอบมองไปข้างหน้าด้วยความมั่นใจ  ถึงแม้ช่วงแรกๆ
จะเติบโตขึ้นในสังคมที่เต็มไปด้วยปัญหายาเสพติด การแพร่ระบาดของโรคเอดส์และแนวโน้มปัญหา                       
ด้านสงครามการก่อการร้ายที่คุกคามความอยู่รอดและการด ารงชีวิตของพวกเขา  แต่สภาพแวดล้อมดังกล่าว              
ไม่ท าให้คนรุ่นวายกลายเป็นคนกลุ่มหัวรุนแรง เนื่องจากในการด าเนินชีวิตของคนรุ่นนี้จะได้รับการปกป้อง
ดูแลจากพ่อแม่ที่ช่วยหล่อเลี้ยงและชี้น าแนวทางการด าเนินชีวิตของพวกเขา ส่งผลให้คนรุ่นวายเป็นคนอบอุ่น
มองโลกในแง่ดี มีความมั่นใจในตนเอง และก าหนดเป้าหมายเกี่ยวกับอนาคตของตนเองในแง่ดี (Weston, 2006; 
อ้างในปริญดา  เนตรหาญ, 2555) ท าให้คนรุ่นนีก้ลายเป็นคนวัยท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดในประวัติศาสตร์
ของโลก  (เสาวนีย์  พิสิฐานุสรณ์, 2550)  แต่องค์กรต่าง  ๆคงยังประสบปัญหาอัตราการลาออกของคนรุ่นใหม่
สูง จึงเป็นจุดเร่ิมต้นส าคัญที่ผู้บริหารต้องพิจารณาว่าท าอย่างไรถึงให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรไว้ได้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรพยาบาลมีบุคลากรพยาบาลจ านวนมากและได้ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในทุกระดับของงาน
บริการในระบบสุขภาพ เป็นวัยแรงงาน และก าลังส าคัญ ลักษณะเป็นคนมีความเฉลียวฉลาดมีความสามารถ
หลายด้าน โดยเฉพาะความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี สมนันท์  สุทธารัตน์ และกัญญดา  ประจุศิลป (2558)                  
ได้กล่าวถึงการท างานของพยาบาลวิชาชีพเจเนอเรชั่นวาย ว่ามีความมุ่งมั่นในการท างาน มีความมั่นใจในตนเอง
สูง แต่มีเงื่อนไขที่ต้องใช้ทุนให้กับทางโรงพยาบาล ท าให้ไม่มีความสุขในการท างาน และไม่พึงพอใจที่                        
จะยึดมั่นผูกพันในการท างานให้องค์กร มีความต้องการที่จะท างานสบาย และได้รับค่าตอบแทนที่ดี ประกอบ
กับในปัจจุบันมีการแข่งขันของโรงพยาบาลสูงขึ้นที่จะสรรหาบุคลากรพยาบาลเข้าในองค์กรของตนโดยให้
แรงจูงใจในด้านต่าง  ๆเพิ่มมากขึ้น ท าให้ทางเลือกและการตัดสินใจที่จะคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ                
เจเนอเรชั่นวายนั้นมีสูงมากขึ้น 
 

2.6  โรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร (Non–Profit Private Hospital)  
 

 โรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร (Non–Profit Private Hospital) เป็นองค์กรเอกชนที่มีมูลนิธิ
หรือองค์กรศาสนาเป็นเจ้าของกิจการ เช่น ศาสนาคริสต์ หรือมูลนิธิสมาคมคนเชื้อชาติจีน เป็นต้น มี              
การประกอบกิจการเพื่อประโยชน์ของสังคม มีวิสัยทัศน์ในการเป็นผู้น าตามความคาดหวังในการดูแล
สุขภาพและการส่งเสริมสุขภาพแก่ประชาชน เป็นโรงพยาบาลที่ไม่น าผลก าไรไปแบ่งประโยชน์ให้
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หุ้นส่วนหรือผู้ถือหุ้นแต่ใช้ส าหรับการบริหารและพัฒนาบุคลากร รวมทั้งจัดหาทรัพยากรเพื่อพัฒนา
บริการ                        มีการก าหนดค่ารักษาพยาบาลเหมาะสม อยู่ในระดับที่ผู้ใช้บริการพึงจ่ายได้ และ
โรงพยาบาลมีรายได้พอเพียงส าหรับความอยู่รอดของโรงพยาบาล ให้การดูแลรักษา ผู้ป่วยตามความจ าเป็น
ทางการแพทย์                 อย่างเหมาะสม  โดยไม่น าปัจจัยด้านค่าใช้จ่ายมาเป็นข้อจ ากัดในการให้บริการ โดย
มีแนวคิดหลัก คือ บริการดี มีมาตรฐาน บริหารด้วยคุณธรรม น าคุณค่าสู่สังคม (พรทิพย์  กวินสุพร, 2557) 
โรงพยาบาลกลุ่มนี้ได้รวมตัวกันขึ้นเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์และทรัพยากรโดยการจัดตั้งขึ้นเป็นชมรม 
ให้ชื่อว่าชมรมโรงพยาบาลเอกชน ที่ไม่มุ่งผลประโยชน์ส่วนตน (Non–Profit Private Hospital) ในเดือน 
เมษายน พ.ศ. 2537 โดยมีสมาชิกจ านวน 4 โรงพยาบาล ประกอบด้วย โรงพยาบาลหัวเฉียว โรงพยาบาลมิชชั่น 
โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์ และโรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน และเพิ่มเป็น 5 โรงพยาบาลในเดือนตุลาคมปี
เดียวกัน โดยเชิญโรงพยาบาล คามิลเลียน เข้าร่วมเป็นสมาชิก ต่อมาในปี พ.ศ.2541 คณะกรรมการชมรมได้มี
มติให้                            เชิญโรงพยาบาลสังกัดมูลนิธิที่อยู่ต่างจังหวัดและในกรุงเทพ เข้าร่วมเป็นสมาชิก
เพื่อให้ชมรมมี                            ความเข้มแข็งและมีศักยภาพมากขึ้น ให้ความช่วยเหลือกันในการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล แบ่งปันข้อมูลในการบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และร่วมมือกันในการ
สร้างอ านาจการต่อรองในการซื้อยา เวชภัณฑ์กับบริษัทคู่ค้า สร้างเครือข่ายให้เกิดความสมบูรณ์สูงสุดของ
การดูแลผู้ใช้บริการจากทรัพยากรที่มีในโรงพยาบาล  และเพื่อให้ได้การรับรองมาตรฐานโรงพยาบาลของ
สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล ปัจจุบันมีสมาชิกชมรมโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งผลประโยชน์ส่วน
ตนจ านวน 13 โรงพยาบาลโดยอยู่ในกรุงเทพมหานคร 6 แห่ง และอยู่ในส่วนภูมิภาค 7 แห่ง ได้แก่  
   (1)  โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน  
   (2)  โรงพยาบาลแมคคอร์มิค  เชียงใหม่  
   (3)  โรงพยาบาลแมคเคน  เชียงใหม่  
   (4)  โรงพยาบาลโอเวอร์บรุ๊ค  เชียงราย  
   (5)  โรงพยาบาลแพร่คริสเตียน  แพร่ 
   (6)  โรงพยาบาลคามิลเลียน  
   (7)  โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน  นครปฐม  
   (8)  โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์  
   (9)  โรงพยาบาลหัวเฉียว  
   (10) โรงพยาบาลเซนต์แมร่ี นครราชสีมา 
   (11) โรงพยาบาลซานคามิลโล  ราชบุรี   
   (12) โรงพยาบาลมิชชั่น  
   (13) โรงพยาบาลเทียนฟ้ามูลนิธิ  
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 รายรับของโรงพยาบาลมาจากผู้ใช้บริการประเภทเงินสด ผู้ใช้บริการประกันชีวิต  ผู้ใช้บริการประกันสังคม 
และยอดระดมทุน มีการบริหารต้นทุนให้เหมาะสมกับรายจ่าย โดยวัดความคุ้มค่าทั้งด้านผู้ใช้บริการ พนักงาน 
และองค์กร (ชมรมโรงพยาบาลที่ไม่มุ่งผลประโยชน์ส่วนตน, อ้างใน พุธชญา  ม่วงสวย, 2555) 
 2.6.1  การด าเนนิงานตามพันธกิจ 
 โรงพยาบาลในสังกัดองค์กรทางศาสนาและมูลนิธิการกุศล มีหลักในการด าเนินพันธกิจและมีเป้าหมาย
ในการด าเนินงาน (พรทิพย์  กวินสุพร, 2557)  สรุปดังนี ้
  1) โรงพยาบาลสังกัดพันธกิจการแพทย์ มูลนิธิแห่งสภาคริสตจักรในประเทศไทย มีหลักใน              
การด าเนนิพันธกิจและเป้าหมายในการด าเนินงาน ดังนี ้
   1.1)  การเน้นการประกาศพระกิตติคุณของพระเจ้า (Christ–Centered) มุ่งเน้นการประกาศ
พระกิตติคุณของพระเจ้าโดยการรักษาพยาบาลแก่ประชาชนอย่างมีคุณภาพ โดยไม่เลือกเชื้อชาติ ศาสนา 
และเศรษฐานะ เยี่ยมเยียน หนุนใจ เสริมสร้างก าลังใจ ให้แก่ผู้มาใช้บริการ และบุคลากรของโรงพยาบาลใน
ด้านจิตวิญญาณ บุคลากรที่ท างานมีความเชื่อและค่านิยมร่วมกันในการที่จะรับใช้พระเจ้า และรับใช้หรือ
ตอบสนองให้บริการช่วยเหลือผู้อ่ืน 

  1.2)  การดูแลที่เน้นคนเป็นศูนย์กลางหรือการดูแลด้วยหัวใจความเป็นมนุษย์ (Humanized 
Health Care) การดูแลที่เน้นคนเป็นศูนย์กลาง หรือการดูแลที่มีหัวใจความเป็นมนุษย์ให้บริการด้วย                
ความเอาใจใส่ประดุจญาติมิตร ให้การดูแลผู้ป่วยทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สังคมและจิตวิญญาณ เข้าใจใน             
ความทุกข์ของผู้ป่วย ปฏิบัติต่อผู้ป่วยด้วยความเป็นมิตรและมีเมตตา ร่วมกับการรักษาพยาบาลด้วยความรู้ 
ความเชี่ยวชาญทางด้านการแพทย์และการพยาบาล เคารพในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ 
   1.3)  ส่งเสริมการศึกษาทั้งทางด้านวิชาการและด้านจริยธรรมอันเป็นอุดมการณ์สูงสุดของ 
ผู้ให้บริการ และเป็นสถานที่ฝึกปฏิบัติดา้นวิทยาศาสตร์สุขภาพให้กับสถาบันการศึกษาที่สงักัดองค์กรหลกั
ร่วมกัน 
   1.4)  การมุ่งพัฒนา “คน” เพื่อพัฒนาคุณภาพ ในด้านต่อไปนี ้
    1.4.1)  คุณภาพของงานหลัก (Quality) กล่าวคือ มีมาตรฐาน (HA, JCI, University Hospital 
ส าหรับโรงพยาบาลกลุ่มตติยภูมิ) 
    1.4.2)  คุณภาพของงานบริการ (Service) เช่น บุคลากรมีความช านาญด้านภาษาต่าง  ๆ
    1.4.3)  คุณภาพของงานผลิตภาพ (Productivity) มีความมั่นคงด้านการเงิน (Finances) 
และการแก้ไขปัญหาต่างๆอย่างฉับไว 

    1.4.4)  คุณภาพของงานฝ่ายจิตวิญญาณ (Spiritual) เน้นงานอภิบาลบุคลากร ผู้ป่วยและญาติ
ผู้ป่วย เยี่ยมเยียน และให้ก าลังใจ 
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   1.5)  มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) มุ่งพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรทุกด้านตามหลักธรรมาภิบาล โดยเน้นระบบคุณภาพและมาตรฐานส่งเสริมการพัฒนา
คุณภาพชีวิต และศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ที่เอ้ือให้เกิดความร่วมมือ และรับผิดชอบต่อสังคม 
   1.6)  ให้การรักษาพยาบาลที่สร้างสรรค์ ร่วมกับการแพทย์ก้าวหน้า โดยมีอุปกรณ์  เคร่ืองมือ
ทางการแพทย์ที่ทันสมัย  มีเทคโนโลยีที่สนับสนุนการปฏิบัติงานและระบบงาน 
  2)  โรงพยาบาลสังกัดคณะบาทหลวง มิสซังโรมันคาทอลิก สรุปการด าเนินการ ดังนี้ 
   2.1)  ให้บริการดูแลรักษาพยาบาลด้วยความรัก ความเมตตา กรุณา ตามหลักค าสอนของ 
พระเยซูเจ้า ด้วยความสามารถตามหลักวิชาการอันทันสมัย และด้วยส านึกอันเปี่ยมด้วยจริยธรรมตามหลัก
มนุษยธรรม 
   2.2)  ส่งเสริมการศึกษาทั้งทางด้านวิชาการและด้านจริยธรรมอันเป็นอุดมการณ์สูงสุดของ 
ผู้ให้บริการ และเป็นสถานที่ฝึกปฏิบัติด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ 
   2.3)  ให้การสงเคราะห์ผู้ยากไร้และขัดสนโดยเฉพาะผู้ชรา และผู้เยาว์วัยเพื่อให้ได้รับ               
การดูแลและการอนุเคราะห์ตามอัตภาพ 
   2.4)  มุ่งพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรทุกด้านตามหลักธรรมาภิบาลโดยเน้น
ระบบคุณภาพและมาตรฐาน ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิต และศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ที่เอ้ือให้เกิด             
ความร่วมมือและรับผิดชอบต่อสังคม มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   2.5)  ด้านการอภิบาล มุ่งอภิบาลจิตใจและจิตวิญญาณควบคู่กับร่างกายโดยยึดจิตตารมย์
เมตตาธรรม 
 2.6.2  การบริหารจัดการของโรงพยาบาลสังกัดมูลนิธิการกุศล 

 การด าเนินงานของกลุ่มโรงพยาบาลในสังกัดมูลนิธิทางศาสนาและมูลนิธิการกุศล มีการบริหาร
จัดการ สรุปได้ดังนี ้
  1)  การบริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค์ (Management by Objectives : MBO) โดยผู้ก่อตั้ง
โรงพยาบาลมีวัตถุประสงค์เพื่อการประกาศศาสนาผ่านการดูแลรักษาพยาบาลตามหลักค าสอนทางศาสนา 
และการให้บริการแก่สังคมด้วยคุณธรรมการบริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค์  นิยามการบริหารงานแบบนี้ 
คือ หลักของการบริหารที่จะจัดให้แต่ละบุคคลได้ท างานและมีความรับผิดชอบอย่างเต็มที่ มีทิศทางใน            
การท างานร่วมกันที่ชัดเจนแน่นอน มีการท างานเป็นทีม ซึ่งจะท าให้เกิดการประสานระหว่างวัตถุประสงค์
ของบุคคลและวัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นไปด้วยดีและเรียบร้อย   ในการน าหลักการนี้ไปใช้ มีข้อควร
ค านึงถึง คือ 
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   1.1)  ความส าเร็จของกิจการใดๆ ขึ้นอยู่กับการที่ฝ่ายบริหารทุกคน และทุกระดับในองค์กร
ต้องเข้าใจในวัตถุประสงค์รวมขององค์กร วัตถุประสงค์ของหน่วยงานที่อยู่เหนือขึ้นไป วัตถุประสงค์ของ
หน่วยงานอ่ืนในระดับเดียวกัน และวัตถุประสงค์ของหน่วยงานที่ตนรับผิดชอบ 
   1.2)  การมีส่วนร่วม (Participation) เพื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกหรือผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม
ในกระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ถือเป็นการให้เกียรติ ให้ความส าคัญ จูงใจให้สมาชิก
ผูกมัดตนเองเข้ากับวัตถุประสงค์ที่ตนเองมีส่วนร่วมก าหนดขึ้นมา โดยจะใช้ความพยายามหาวิธีการต่าง  ๆ
มากระท าเพื่อให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์นั้น 
   1.3)  การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) จากผลการด าเนินงานเน้นการตรวจสอบและ              
การรายงานเป็นระยะ  ๆเพื่อปรับปรุงแก้ไขในการปรับวัตถุประสงค์ หรือวิธีการด าเนินงาน 
   1.4)  การก าหนดระยะเวลาให้ชัดเจน (Time Schedule) ทั้งในขั้นตอนการก าหนดวัตถุประสงค์ 
การเตรียมการ การด าเนินงานและการรายงานผล 
  2)  การบริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค์ เป็นวิธีการที่ดีที่จะวัดผลการด าเนินงานขององค์กร
พยาบาลทั้งในระดับบุคคลเพื่อการพัฒนา และระดับองค์กรพยาบาลเพื่อการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ โดยมี
กระบวนการหรือขั้นตอนในการบริหาร ที่ส าคัญดังนี้ 
   2.1)  การก าหนดวัตถุประสงค์และการวางแผน เป็นหลักการที่ส าคัญอันดับแรก คือ            
การก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
แล้ววางแผนการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยจัดล าดับความส าคัญของงานที่จะท าก าหนดระยะเวลาด าเนินการ 
ก าหนดงบประมาณ ตลอดจนก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   2.2)  การมอบหมายงานและหน้าที่รับผิดชอบแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา งานขั้นนี้เป็นการแจ้งให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับรู้ถึงขอบเขตของอ านาจ หน้าที่ที่มีอยู่และสามารถก าหนดวัตถุประสงค์ระยะสั้น 
(Short-term Goals) ในการท างานด้วยตัวเองโดยมอบความไว้วางใจและความเป็นอิสระในการท างานให้ 
ทั้งนี้จะต้องชี้แจงให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงงานหลักและมาตรฐานงานที่ต้องการ เพื่อเป็นแนวทางใน                 
การปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายรวมขององค์กร โดยผู้บังคับบัญชาพร้อมที่จะให้ค าปรึกษาหารือ            
เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการ 
   2.3)  ตรวจสอบและแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างมีระบบ งานในขั้ นนี้ เป็น                      
การตรวจสอบว่า การด าเนินงานที่ได้ก าหนดไว้เป็นไปตามเกณฑ์หรือไม่ ก้าวหน้าไปมากน้อยเพียงใด และ
มีสิ่งใดที่ควรปรับปรุงแก้ไขให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
   2.4)  การประเมินผลงาน เป็นการประเมินผลงานที่เน้นวัตถุประสงค์และผลงานเป็นส าคัญ 
โดยมีหลักและวิธีการประเมินผลงานที่ส าคัญ ดังนี้คือ 
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   2.4.1)  ผู้ประเมินและผู้ได้รับการประเมินผลงานจะต้องตั้งวัตถุประสงค์และปัจจัยใน                 
การประเมินผลงานร่วมกันตั้งแต่ตอนต้น หรือการก าหนดแผนการด าเนินงาน 
   2.4.2)  การประเมินผลงานตามหลักการนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อน าไปใช้ในการพัฒนาบุคคล
และเพิ่มประสิทธิภาพงานมากกว่าที่จะใช้การประเมินผลเพื่อพิจารณาความดีความชอบ หรือการลงโทษ 
   2.4.3)  เน้นการวัดผลการปฏิบัติงานที่ผลงาน นอกจากนั้นยังเน้นความส าเร็จของผลงานและ
การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้ามากกว่าความประพฤติของผู้ปฏิบัติงาน 
   2.4.4)  ใช้วัตถุประสงค์และผลงาน เป็นตัวประเมินมากกว่าการให้คะแนนหรือเคร่ืองหมาย 
   2.4.5)  การประเมินผลงานกระท าเมื่อผลงานขั้นสุดท้ายเสร็จสิ้นลง โดยผู้ประเมินและ                  
ผู้ได้รับการประเมินได้มีโอกาสปรึกษาหารือร่วมกันทั้งในระยะก าหนดวัตถุประสงค์และระยะประเมิน 
ผลงาน ทั้งนี้ประโยชน์ของการบริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค์ คื อ ช่วยให้มีการก าหนดวิธีการ
ประเมินผลที่แน่นอนว่า บุคลากรในองค์กรได้สร้างสรรค์ ประโยชน์ให้กับองค์กรได้มากน้อยเพียงใด 
ก่อให้เกิดการประสานงานในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากมีการก าหนดเป้าหมายและมาตรการในการวัด 
ผลงานร่วมกัน เป็นเคร่ืองมือช่วยแก้ไขปัญหาส าคัญในหน่วยงานเกี่ยวกับการก าหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่มและองค์กร 
  3)  กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจแบบคงตัว (Stability Strategies) หรืออาจเรียกว่า กลยุทธ์ความมั่นคง 
เนื่องจากเป็นโรงพยาบาลที่มีการพัฒนาตนเองมาอย่างยาวนาน (Maturestage) จนถึงระดับที่ไม่มี                   การ
เปลี่ยนแปลงในการแข่งขัน หรือเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อย เนื่องจากโรงพยาบาลมีความมั่นคงอยู่แล้ว และ
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจไม่มีผลกระทบต่อองค์กรมากมายเนื่องจากเป็นโรงพยาบาลในสังกัดมูลนิธิการ
กุศล จึงเป็นการด าเนินกลยุทธ์ที่มีวัตถุประสงค์ที่จะคงธุรกิจเดิมเอาไว้ ในตลาดเดิม และบริหารด้วย
โครงสร้างเดิม การเน้นกลยุทธ์นี้ จึงหมายถึง การพัฒนาอย่างค่อยเป็นค่อยไป ไม่หวือหวา โดยเน้นในสิ่งที่
ตนช านาญ และมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขันมักจะเป็นธุรกิจที่ดีอยู่ในช่วง Mature Stage ซึ่งโรงพยาบาล
ไม่ได้ท าก าไรแบบก้าวกระโดด แต่ต้องสามารถท าก าไรเพื่อให้สามารถเลี้ยงตัวเองให้คงอยู่อย่างต่อเนื่อง
และมั่นคง โดยเน้นที่การเพิ่มประสิทธิภาพ ในระบบบริการสุขภาพไปพร้อมกับการพัฒนาองค์กร โดย           
ไม่น าผลประโยชน์ไปแบ่งปันให้กับผู้ก่อตั้ งธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไรหรือ
โรงพยาบาลเอกชนสังกัดมูลนิธิการกุศลกลุ่มนี้ จึงมีอัตราการเติบโตไม่สูงมากนัก 
 สรุป โรงพยาบาลเอกชนที่เป็นขององค์กรศาสนาหรือมูลนิธิ ซึ่งเป็นองค์กรที่ก่อตั้งขึ้นและได้รับ             
การสนับสนุนการด าเนินงานจากองค์กรศาสนาหรือมูลนิธิ โดยมีตัวแทนจากองค์กรศาสนาหรือมูลนิธิเป็น
ผู้บริหารสูงสุดมีการบริหารงานโดยเน้นวัตถุประสงค์ของการก่อตั้งโดยไม่มุ่งแสวงหาก าไร ประกอบ
กิจการเพื่อประโยชน์ของสังคม มีการดูแลที่เน้นคนเป็นศูนย์กลาง หรือการดูแลที่มีหัวใจความเป็นมนุษย์
ให้การดูแลผู้ป่วยทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สังคมและจิตวิญญาณเข้าใจในความทุกข์ของผู้ป่วย ปฏิบัติต่อผู้ป่วย
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ด้วยความเป็นมิตรและมีเมตตา ร่วมกับการรักษาพยาบาลด้วยความรู้ ความเชี่ยวชาญทางด้านการแพทย์และ
การพยาบาล เคารพในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ มุ่งพัฒนาผลการด าเนินงานให้สูงขึ้นโดยเน้นในสิ่งที่ตน
ช านาญ เพื่อให้สามารถมีรายได้เลี้ยงตัวเองให้คงอยู่อย่างต่อเนื่องและมั่นคง 
 

2.7  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 2.7.1  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 
 ได้มีผู้ท าการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล ดังนี้ 
  วจี  เกษสยม  (2552)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการสื่อสารขององค์การ คุณค่าในงาน
พยาบาลกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ 
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วย มีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ของโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 330 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ              
ความพึงพอใจในงาน (ตามแนวคิดของ Robbins)  บรรยากาศการสื่อสารขององค์การ และคุณค่าในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ
ในงานในระดับมาก  บรรยากาศการสื่อสารขององค์การ คุณค่าในงานของพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
  ประภาพร จงใจภักดี และคณะ (2556)  ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
รามาธิบดี  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพที่ท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี  จ านวน 229 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ใน             
การวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ การเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน  และความพึงพอใจ
ในงาน (The Job Descriptive  Index : JDI ของ Smith, Kendall & Hulin, 1969) ผลการวิจัยพบว่า พยาบาล
วิชาชีพมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง                         
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูงและพบว่าชั่วโมงการท างานมีความสัมพันธ์เชิงลบ
ระดับค่อนข้างต่ ากับความพึงพอใจในงาน  การได้รับการฝึกอบรมในโรงพยาบาลมีความสัมพันธ์เชิงลบ
ระดับค่อนข้างต่ ากับความพึงพอใจในงาน  บรรยากาศองค์การและการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน                        
มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน 
  วรรณี  วิริยะกังสานนท์ (2556) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานครจ านวน 100 คน เคร่ืองมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน     
(ตามแนวคิด  Herzberg’s Two Factor Theory ของ Herzberg, et al.,1959) ความผูกพันต่อองค์กร และการคงอยู่
ในองค์การของพยาบาลวิชาชีพผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนมี ความพึงพอใจ               
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ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง และมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ความผูกพันต่อองค์กรสามารถ
ท านายการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนได้ร้อยละ 24.30 
  ชุติมา  นพเก้า (2557)  ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยต่อความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ  
จ านวน 200 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น าของหัวหน้า
หอผู้ป่วย และความพึงพอใจในงาน (The  Index of  Work  Satisfaction : IWS ของ Stamps & Piedmonte, 1986) 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ในทางบวก
ระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  กรรณิกา  เรืองเดช, ไพบูลย์  ชาวสวนศรีเจริญ และสุชาติ  สังแก้ว (2557)  ศึกษาความพึงพอใจ             
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลจากโครงการผลิตวิชาชีพเพิ่มเพื่อแก้ไขปัญหาในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพจากโครงการผลิตพยาบาลวิชาชีพเพิ่มเพื่อแก้ไขปัญหาจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ จ านวน 344 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ แบบสอบถาม
การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์การแบบวัดพฤติกรรมภาวะผู้น า และแบบสอบถามวัดความพึงพอใจ                  
ในการปฏิบัติงาน (The Minnesota Satisfaction Questionaire : MSQ ของมหาวิทยาลัย Minnesota) ผลการวิจัย
พบว่า  พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรมภาวะผู้น า ความยึดมั่นผูกพันในองค์การ และ
การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
  เพ็ญพิชชา  ล้วนดี และเยาวลักษณ์  อ่ าร าไพ (2558)  ศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน)  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพของ
โรงพยาบาลบ้านแพ้ว ที่ปฏิบัติงานมากกว่า 1 ปี จ านวน 185 คน เคร่ืองมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่
เกี่ยวกับปัจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน และแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจใน             
การปฏิบัติงาน (ตามแนวคิด  Herzberg’s Two Factor Theory ของ Herzberg, et al.,1959) ผลการวิจัยพบว่า 
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบ้านแพ้วมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมีคะแนนสูงสุด รองลงมาคือด้านการยอมรับนับถือ  และด้าน                           
ความรับผิดชอบ แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก   
  Kim, et al., (2016)  ศึกษาผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กร วัฒนธรรมองค์กรพยาบาลต่อ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ เกาหลีอเมริกัน กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพเกาหลีอเมริกัน  
ที่ท างานในโรงพยาบาลในสหรัฐฯ จ านวน 163 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามความพึงพอใจ
ในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพเกาหลี
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อเมริกันมีความพึงพอใจในการท างานในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร พยาบาลที่มีประสบการณ์การเปลี่ยนงานมาแล้วอย่างน้อย                 
1 คร้ัง  มีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าพยาบาลคนอ่ืนๆ ความผูกพันต่อองค์กร
วัฒนธรรมองค์กรสถานภาพสมรส และสถานที่ท างานเป็นปัจจัยท านายความแปรปรวนความพึงพอใจ              
ในงานไดร้้อยละ 76.80  
  Chien & Yick (2016)  ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน และหาความสัมพันธ์
ของความพึงพอใจในงานความเครียดในงานและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานกลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพ 
ที่ท างานมาแล้วอย่างน้อย 6 เดือน ในโรงพยาบาลเอกชน ขนาด  400  เตียง จ านวน 139 คน เคร่ืองมือที่ใช้                               
ในการวิจัย คือ แบบสอบถามความพึงพอใจในการท างาน แบบสอบถามความวิตกกังวลความเครียดในการท างาน 
และความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนมีความพึงพอในในงาน                
ในภาพรวมระดับปานกลาง ด้านสถานภาพทางวิชาชีพมีความพึงพอใจสูงที่สุด มีความเครียดในงานและ                
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความเครียดในงาน 
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจลาออกจากงานความเครียดในงานมีความสัมพันธ์             
เชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  และพยาบาลที่มีอายุมากและมีประสบการณ์การท างานมากจะมี              
ความพึงพอใจในงานสูงกว่า  
  Ramoo, et al., (2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานปัจจุบันของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ประเทศมาเลเซีย  จ านวน 141 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
ความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  ผลการวิจัยพบว่าพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจ
ในงานระดับปานกลาง พยาบาลวิชาชีพร้อยละ 40  มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน อายุ ประสบการณ์                
การท างาน และการศึกษาด้านการพยาบาล มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกจากงาน กลุ่มตัวอย่างที่             
อายุน้อยมีความพึงพอใจในงานลดลง และมีความตั้งใจลาออกจากงานมากกว่ากลุ่มที่อายุมาก 
  สรุป จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานพบว่า พยาบาลมีความพึงพอใจ
ในงานในระดับปานกลางถึงมากโดยที่ วรรณี  วิริยะกังสานนท์ (2556); ชุติมา  นพเก้า (2557); กรรณิกา               
เรืองเดชไพบูลย์  ชาวสวนศรีเจริญ และสุชาติ  สังแก้ว (2557);  Kim, et al., (2016); Chien & Yick (2016);   
และ Ramoo, et al., (2013) พบว่า พยาบาลมีความพึงพอใจในงานในระดับปานกลาง ในขณะที่ วจี  เกษสยม  
(2552); ประภาพร  จงใจภักดี และคIนอ่ืนๆ (2556)  เพ็ญพิชชา  ล้วนดี และเยาวลักษณ์  อ่ าร าไพ (2558)  
พบว่า พยาบาลมีความพึงพอใจในงานในระดับมาก 
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 2.7.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ได้มีผู้ท าการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาลของรัฐ มีดังนี ้
  ลักษมี  สุดดี (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร กับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทั่วไป เขต                   

ภาคกลาง กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางจ านวน 378 คน  เคร่ืองมือที่
ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลแรงจูงใจในการท างานการสนับสนุนทางสังคม  ความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์กร (ตามทฤษฎีสามองค์ประกอบ Three-Component Model of Commitment ของ Meyer & 
Allen, 2004) และแบบสอบถามความสุขในการท างาน  ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างาน  แรงจูงใจ
ในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลประจ าการ  
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยู่ในระดับสูง แรงจูงใจในการท างาน การสนับสนุนทางสังคม และ              

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน  ความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กร แรงจูงใจในการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม สามารถร่วมกันพยากรณ์ความสุขในการท างาน
ได้ร้อยละ 48.20 
  เนาวรัตน์  เจริญสุข (2553)  ศึกษาแรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อความยึดมั่นและ
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชพี
ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์จ านวน 250 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามปัจจัย            
ส่วนบุคคล แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บรรยากาศองค์กร และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
(ตามแนวคิดของ Mowday, Porter & Steers, 1982) ผลการศึกษาพบว่า ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร  
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดบุรีรัมย์อยู่ในระดับปานกลาง  ขนาดขององค์กร  
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  บรรยากาศขององค์กรมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร คือ บรรยากาศของ
องค์กร และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
  มาเรียม  ตระกูลชัยศรี(2550)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของหัวหน้า
หอผู้ป่วยกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลในส่วนกลางสังกัด                              

กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลประจ าการที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ภายใต้ การบังคับบัญชาของหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบัน 1 ปีขึ้นไป จ านวน 311 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการ
วิจัย คือแบบสอบถามภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาล (ตามแนวคิดของ Mowday, Porter & Steers, 1982) ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าที่ เป็นแบบ                  
อย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโดยรวมอยู่ในระดับสูง  ความยึดมั่นผูกพัน
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ต่อองค์กรของพยาบาลประจ าการอยู่ในระดับปานกลาง ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย                
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลประจ าการในระดับปานกลาง 

  สุกรรณิการ์ เจียมคงอยู่ (2550)  ศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลตากสิน  จ านวน 
452 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามการรับรู้วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การ 
(ตามแนวคิดของ Mowday, Porter & Steers, 1982) ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการพยาบาลมีการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  มีความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง และ                
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านเอกลักษณ์ของสมาชิก ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการควบคุม ด้านอดทน
ต่อความขัดแย้ง สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การในทิศทางเดียวกัน  ส่วนการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
ด้านอดทนต่อความเสี่ยง ด้านเกณฑ์การให้รางวัล สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การในทิศทางตรงกันข้าม 
โดยตัวแปรสามารถท านายได้ร้อยละ 39.20 
  ฉัตรกมล  เจริญวิภาดา (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์กร การได้รับ                      
การเพิ่มความสามารถแห่งตน กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลชุมชน                      
กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลประจ าการ จ านวน 400 คน เคร่ืองมือที่ ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม                              
ความยุติธรรมในองค์กร การได้รับการเพิ่มความสามารถแห่งตน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร                    
(ตามทฤษฎีสามองค์ประกอบ Three-Component Model of Commitment ของ Meyer & Allen, 2004)  ผลการศึกษา
พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลประจ าการอยู่ในระดับสูง การได้รับการเพิ่มความสามารถ            
แห่งตน และความยุติธรรมในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร   
  ศิรินทร์ทิพย์  บุญด้วยลาน และปรียากมล  ข่าน (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย                
ส่วนบุคคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย การท างานเป็นทีมกับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรของพยาบาลวิชาชีพในศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี                            
กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพในศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี
จ านวน 194 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคล ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย การท างานเป็นทีม และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ  (ตามทฤษฎีสาม
องค์ประกอบ Three-Component Model of Commitment ของ Meyer & Allen, 2004)  ผลการวิจัยพบว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย  การท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพ และความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูงปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กร  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย  การท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ  การท างานเป็นทีมสามารถพยากรณ์ความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพได้ 
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  สมนันท์  สุทธารัตน์ และกัญญดา  ประจุศิลป (2558)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อม           
ในการท างาน ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ                        
รุ่นเจนเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ อายุ 22-32 ปี 
(รุ่นเจนเนอเรชั่นวาย) จ านวน 341 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามสภาพแวดล้อมใน            
การท างาน  แบบสอบถามภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย  และแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
(ตามทฤษฎีสามองค์ประกอบ Three-Component Model of Commitment ของ Meyer & Allen, 2004) ผลการศึกษา
พบว่า  ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐอยู่ในระดับสูง สภาพแวดล้อมในการท างาน และภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ ในระดับปานกลาง  
 สรุป จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า พยาบาลที่ท างานใน
โรงพยาบาลของรัฐมีความความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลางถึงสูงโดยที่ เนาวรัตน์  เจริญสุข (2553) 
และมาเรียน  ตระกูลชัยศรี(2550) พบว่า พยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาลของรัฐมีความความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับปานกลาง ในขณะที่  ลักษมี  สุดดี (2550) สุกรรณิการ์  เจียมคงอยู่  (2550) ฉัตรกมล                               
เจริญวิภาดา (2552) ศิรินทร์ทิพย์  บุญด้วยลาน และปรียากมล  ข่าน (2557) สมนันท์  สุทธารัตน์ และกัญญดา  
ประจุศิลป (2558)  พบว่าพยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาลของรัฐมีความความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
 เมื่อพิจารณาการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน มีดังนี้ 
  วรรณี  วิ ริยะกังสานนท์  (2556)  ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 100 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์กร (ตามทฤษฎีสามองค์ประกอบThree-Component 
Model of Commitment ของ Meyer & Allen, 2004) และแบบสอบถามการคงอยู่ในงาน  ผลการศึกษาพบว่า  
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานครมีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง  
มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง และตัวแปรที่สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพได้
คือความผูกพันต่อองค์กร  โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 24.30 
  ฉัตรชนิกานต์  บรรลุ (2552)  ศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมและ               
การสร้างเสริมพลังอ านาจในการปฏิบัติงาน กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ                        
ในโรงพยาบาลเอกชน จังหวัดชลบุรี: กรณีศึกษาบริษัทโรงพยาบาลกรุงเทพพัทยาจ ากัด  กลุ่มตัวอย่างคือ 
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน จังหวัดชลบุรีจ านวน 285 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามข้อมูลส่วยบุคคล  การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม  การสร้างเสริมพลังอ านาจในการปฏิบัติงาน  
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และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (ตามแนวคิดของ Mowday, Porter & Steers, 1982) ผลการศึกษาพบว่า  การรับรู้
การสนับสนุนทางสังคม และการสร้างเสริมพลังอ านาจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง   
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร  และการสร้างเสริมพลังอ านาจในการ 
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร   
  ปริญดา  เนตรหาญ (2555)  ศึกษาค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพสองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จ านวน 314 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม
สภาพแวดล้อมในการท างาน แบบสอบถามมี 3 ตอนได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล ค่านิยมในงาน และความยึดมั่น 
ผูกพันต่อองค์การ (ตามทฤษฎีสามองค์ประกอบThree-Component Model of Commitment ของ Meyer and 
Allen, 2004) ผลการศึกษาพบว่า ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การระหว่างพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุมีความแตกต่างกัน
ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การระดับสูง 
 สรุป จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า พยาบาลที่ท างานใน
โรงพยาบาลเอกชนมีความความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลางถึงสูงโดยที่ปริญดา  เนตรหาญ (2555)  
พบว่า พยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชนมีความความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง ในขณะที่ 
วรรณี  วิริยะกังสานนท์  (2556)  และฉัตรชนิกานต์  บรรลุ (2552) พบว่าพยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาล
เอกชนมีความความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
 2.7.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการคงอยู่ในองค์กร 
 ได้มีผู้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการคงอยู่ในองค์กร ดังนี้ 
  Nowrouzi, et al. (2015)  ศึกษาปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ออนตาริโอประเทศแคนาดา กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ออนตาริโอ 
แคนาดา จ านวน 506 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามการท างานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพ  ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพกลุ่มที่มีอายุในช่วง 46-56 ปี  มีความตั้งใจที่จะคงอยู่
ในงานภายใน 5 ปีข้างหน้า มากกว่ากลุ่มอ่ืน  ๆปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจคงอยู่ในงานคือ วิธีการด าเนิน
ชีวิตของพยาบาล การพัฒนาความสามารถในการท างานและการท างานล่วงเวลาที่น้อยกว่า 1 ชั่วโมงต่อ
สัปดาห ์
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 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานภายใน 5 ปีข้างหน้า 
และพยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในงานร้อยละเท่าไร ดังการศึกษาของ บงกชพร  ตั้งฉัตรชัย และคณะ (2554) 
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป 
ในโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 376 คน เคร่ืองมือ               
ที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป  ปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านองค์การ และแบบสอบถาม                 
การคงอยู่ ในงาน (Nurse’s Retention Index: NRI ของ Cowin & Hengstberger, 2004) ผลการวิจัยพบว่า  
พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในงาน ร้อยละ 62  รายได้ของพยาบาลวิชาชีพมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพมีขนาดอิทธิพล 1.57 เท่า  ปัจจัยด้านองค์การที่มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ คือ               
ด้านคุณลักษณะขององค์การ มีขนาดอิทธิพล 1.08 เท่า และด้านลักษณะงานและการท างานมีขนาดอิทธิพล 
1.06 เท่า  ตัวแปรที่ร่วมท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ รายได้ของพยาบาลวิชาชีพ  
คุณลักษณะขององค์การ และลักษณะงาน และการท างาน  สามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพได้ ร้อยละ 24.80 
  เพชรน้อย  สิงห์ช่างชัย และคณะ (2556)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทางสงัคมกบั
ความตั้งใจคงอยู่ของพยาบาลในพื้นที่ที่มีความไม่สงบในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างคือ
พยาบาลวิชาชีพในพื้นที่ที่มีความไม่สงบในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้จ านวน  307 คน เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวิจัย คือ แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม และแบบสอบถามความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่ในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ มีความตั้งใจคงอยู่ในพื้นที่ ร้อยละ60.60 โดยจังหวัดที่พยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจคงอยู่ในพื้นที่ 
มากที่สุด คือ จังหวัดนราธิวาส รองลงมาคือ จังหวัดยะลา และจังหวัดที่พยาบาลที่วิชาชีพมีความตั้งใจคงอยู่
ในพื้นที่น้อยที่สุด คือ จังหวัดปัตตานี พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในจังหวัดนราธิวาสและยะลาได้รับ            
การสนับสนุนทางสังคมสูงกว่าพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในจังหวัดปัตตานี  และการสนับสนุนทาง
สังคมมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  สุมาลี  อยู่ผ่อง และบุญทิพย์  สิริธรังศรี  (2557) ศึกษาเร่ือง  ปัจจัยการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพงานการพยาบาลศัลยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานการพยาบาลศัลยศาสตร์โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
ที่ปฏิบัติงานเป็นเวลา 1 ปีขึ้นไป  จ านวน 241 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามข้อมูล                 
ส่วนบุคคล ปัจจัยด้านองค์การ และความคิดเห็นเกี่ยวกับการคงอยู่ในงาน  (วัดการคงอยู่ในงานโดยวิธีของ 
Mathis & Jackson, 2004) ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานการพยาบาลศัลยศาสตร์คงอยู่                  
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ในงานร้อยละ 58.10 ปัจจัยอายุ และปัจจัยองค์การมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ และสามารถ
ร่วมท านายความแปรปรวนของการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 24.30 
  จิรัชยา  เจียวก๊ก (2556)  ศึกษาการคงอยู่และความตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ                    
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  จังหวัดสงขลา  การวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลา จ านวน 289 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามการคงอยู่
และความตั้งใจลาออกจากงาน (วัดการคงอยู่ในงานโดยวิธีของ Dibble, 1999) ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่ม
ตัวอย่างคือ ผู้บังคับบัญชาของพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 5 คน และพยาบาลวิชาชีพที่ลาออกจากงาน                         
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลา จ านวน 10 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสัมภาษณ์            
แบบกึ่งโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จังหวัด
สงขลา ค่อนข้างมีความมั่นใจถึงมีความมั่นใจอย่างยิ่ง ร้อยละ 49.50 ส าหรับการคงอยู่ในงานและค่อนข้างมี               
ความมั่นใจ ถึงมีความมั่นใจอย่างยิ่ง ร้อยละ 37.70 ส าหรับความตั้งใจลาออกจากงานสาเหตุที่ท าให้พยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยจังหวัดสงขลา มีการคงอยู่ในงาน ได้แก่ วัฒนธรรมและค่านิยมองค์การ 
และการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา สาเหตุที่ท าให้พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 
จังหวัดสงขลา มีความตั้งใจลาออกจากงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน และสาเหตุที่ท าให้พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลา
มีการคงอยู่  และตั้งใจลาออกจากงาน สาเหตุเหล่านี้หากได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดการคงอยู่                     
หากไม่ได้การตอบสนอง จะท าให้ตั้งใจลาออกจากงาน ได้แก่ ผลประโยชน์ตอบแทน ความรับผิดชอบ       
ความมั่นคงในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ และความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 
  Yarbrough, et al., (2017) ศึกษาคุณค่าวิชาชีพ ความพึงพอใจในงาน การพัฒนาวิชาชีพ และ              
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานช่วงกลาง  ๆในโรงพยาบาลขนาดใหญ่  
จ านวน 67 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านวิชาชีพ 
ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน ผลการวิจัยพบว่า คุณค่าวิชาชีพการพยาบาล และ                      
การพัฒนาอาชีพมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ความพึงพอใจในงานและการพัฒนาอาชีพมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับการคงอยู่ในงานพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานมาในช่วงกลางๆ มีความพึงพอใจในงานมากกว่า
พยาบาลวิชาชีพที่จบใหม่ และวางแผนที่จะยังคงอยู่ในงานต่อไป 
  วริญากร  ธนอัครสวัสดิ์  (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับการคงอยู่
ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  เขตพื้นที่เครือข่ายบริการที่ 3 กลุ่มตัวอย่าง
คือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  เขตพื้นที่เครือข่ายบริการที่ 3 จ านวน 234 คน  
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามประกอบด้วยข้อมูลทั่วไป การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
(Nurse’s Retention index: NRI ของ Cowin & Hengstberger, 2004) คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล
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วิชาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล เขตพื้นที่เครือข่ายบริการที่ 3  โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยการคงอยู่
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ หรือระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต่เร่ิมต้นจนถึงที่วางแผนจะปฏิบัติงาน
ต่อไป เฉลี่ยเท่ากับ 28.50 ปี ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ า
กับการคงอยู่ในงาน  
 สรุปว่า พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในองค์กรมักจะปฏิบัติงานสักช่วงระยะเวลาหนึ่ง หรือมีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานตั้งแต่เร่ิมต้นจนถึงที่วางแผนจะปฏิบัติงานต่อไป เฉลี่ยเท่ากับ 28.50 ปี 
 เมื่อพิจารณาการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชนดังการศึกษาของ สุรีย์  
ท้าวค าลือ และพนิดา ดามาพงศ์ (2550)  เกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรที่ท านายความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 295 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  
แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ แบบสอบถามการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย แบบสอบถามความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ (ใช้การวัดความตั้งใจที่จะ
ลาออกของ Arnold & Feldman, (1986); Gallivan, (2004); Spector, (1985), and Hom & Griffeth, (1995)  ผลการวิจัย
พบว่า ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับค่อนข้างมาก อายุ ความพึงพอใจในงาน 
การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา และการมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง             
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน และการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน ค่าตอบแทน 
ลักษณะงาน และอายุ  เป็นตัวแปรที่ร่วมกันท านายความตั้งใจคงอยู่ในงานได้ 
 สรุปได้ว่า พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนมีความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานในระดับ
ค่อนข้างมาก  
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  พบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันต่อ
องค์กร และการคงอยู่ในองค์กร ดังนี้ 
  วัชรา  ขาวผ่อง  (2556)  ศึกษาปัจจัยท านายความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวันออก  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพที่ท างานในโรงพยาบาล
เอกชนภาคตะวันออก จ านวน 280 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
บรรยากาศองค์การ  คุณลักษณะงาน  ความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในงาน ผลการวิจัยพบว่าพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนภาคตะวันออกมีความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจคงอยู่ในงาน ระดับ             
ปานกลาง คะแนนเฉลี่ย 3.29 และ3.35 ความตั้งใจคงอยู่ในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
กับความพึงพอใจในงาน  และความพึงพอใจในงานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวและ
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ครอบครัว  ด้านโอกาสความก้าวหน้า  และด้านผลการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่สามารถร่วมท านายความตั้งใจ
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพได ้
  สุรีย์  ท้าวค าลือ  และพนิดา  ดามาพงศ์ (2550)  ศึกษาเร่ือง ปัจจัยคัดสรรที่ท านายความตั้งใจที่จะ              
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  จ านวน 295 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามข้อมูล
ส่วนบุคคล  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  แบบสอบถามการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย  แบบสอบถามความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ   ผลการศึกษาพบว่า  
ความตั้งใจที่จะคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับค่อนข้างมาก  อายุ ความพึงพอใจในงาน  การมีส่วน
ร่วมในการตั้งเป้าหมาย  การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา และการมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง                                                              
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน   และการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน ค่าตอบแทน ลักษณะ
งาน และอายุ  เป็นตัวแปรที่ร่วมกันท านายความตั้งใจคงอยู่ในงานได้   
  Yarbrough, et al., (2017)  ศึกษาเร่ือง คุณค่าวิชาชีพ  ความพึงพอใจในงาน การพัฒนาวิชาชีพ และ
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน  กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานช่วงกลาง  ๆในโรงพยาบาลขนาดใหญ่  
จ านวน 67 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านวิชาชีพ  
ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน ผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระดับสูงระหว่างคุณค่า
วิชาชีพการพยาบาล และการพัฒนาอาชีพและพบว่าทั้งความพึงพอใจในงานและการพัฒนาอาชีพ                                
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ในงานพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานมาในช่วงระยะวลาหนึ่งมี                     
ความพึงพอใจในงานระดับสูงกว่าพยาบาลจบใหม่ และพยาบาลกลุ่มนี้วางแผนที่จะยังคงอยู่ในงาน 
  Chien & Yick (2016)  ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน และหา
ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานความเครียดในการท างานและความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน กลุ่ม
ตัวอย่าง คือพยาบาลวิชาชีพ ที่ท างานมาแล้วอย่างน้อย 6 เดือนในโรงพยาบาลเอกชน ขนาด 400  เตียง  จ านวน  
139 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  แบบสอบถามดัชนีวัดความพึงพอใจ               
ในการท างาน  แบบประเมินความเครียดในการท างาน  แบบสอบถามการประเมินองค์กร และความตั้งใจ                           
ที่จะลาออก  ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนมีความพึงพอในในงานในภาพรวมระดับ                   
ปานกลาง มีความพึงพอใจสูงที่สุด ในด้านสถานภาพทางวิชาชีพมีความเครียดในการท างานและความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานระดับปานกลาง   ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความเครียดในการท างาน                                 
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจลาออกจากงานความเครียดในงานมีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  และพยาบาลที่มีอายุและประสบการณ์การท างานมากจะมี                        
ความพึงพอใจในงานสูงกว่า  
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  Sabanciogullari  & Dogan (2015)  ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน อัตลักษณ์
ของวิชาชีพและความตั้งใจที่จะออกจากงานของพยาบาลในตุรกีกลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพในตุรกี  จ านวน 
2,122 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
แบบสอบถามความคิดรวบยอดของตนเองเกี่ยวกับวิชาชีพ  ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ในกับอัตลักษณ์ของวิชาชีพ
พยาบาลวิชาชีพร้อยละ 15.50 มีความตั้งใจลาออกจากงาน และพยาบาลกลุ่มที่มีการพัฒนาอัตลักษณ์ทางวิชาชีพ
ไม่เพียงพอและกลุ่มที่มีความพึงพอใจในงานต่ าจะมีความตั้งใจลาออกจากงานมากขึ้น 
  กรรณิกา  เรืองเดช, ไพบูลย์  ชาวสวนศรีเจริญ, สุชาติ  สังแก้ว (2557) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ              
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลจากโครงการผลิตวิชาชีพเพิ่มเพื่อแก้ไขปัญหาในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพจากโครงการผลิตพยาบาลวิชาชีพเพิ่มเพื่อแก้ไขปัญหาจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ จ านวน 344 คน  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ แบบสอบถาม
การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์การแบบวัดพฤติกรรมภาวะผู้น า  และแบบสอบถามวัดความพึงพอใจ                
ในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับพฤติกรรม                      
ภาวะผู้น า  ความยึดมั่นผูกพันในองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
  Park & Ahn (2015) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ของความสามารถในการเห็นอกเห็นใจความเหนื่อยหน่าย  
ความเครียดในงาน ความตั้งใจที่จะออกจากงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาลหน่วยมะเร็งวิทยาในเกาหลี กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลหน่วยมะเร็งวิทยาที่ท างานที่ศูนย์มะเร็ง 
จ านวน 419 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร
ผลการศึกษาพบว่า คะแนนเฉลี่ยของความสามารถในการเห็นอกเห็นใจของพยาบาลหน่วยมะเร็งวิทยา            
สูงกว่าพยาบาลคลินิก ความสามารถในการเห็นอกเห็นใจและความผูกพันต่อองค์กร ความเหนื่อยหน่าย
ความเครียดในงาน ความตั้งใจที่จะลาออก และระดับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง
ความเห็นอกเห็นใจ  ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก 

Kim, et al., (2016)  ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กร วัฒนธรรมองค์กรพยาบาล 
ต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพเกาหลีอเมริกัน กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพเกาหลีอเมริกนั 
ที่ท างานในโรงพยาบาลในสหรัฐฯ  จ านวน 163 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามความพึงพอใจ
ในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และวัฒนธรรมองค์กรผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพเกาหลี
อเมริกัน มีความพึงพอใจในการท างาน ระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ ทั้ง
ความผูกพันต่อองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร และพบว่าพยาบาลที่มีประสบการณ์การเปลี่ยนงานมาแล้ว
อย่างน้อย 1 คร้ัง   มีแนวโน้มที่จะมีความพึงพอใจในการท างานที่สูงกว่าเมื่อเทียบกับพยาบาลคนอ่ืน  ๆ  
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ความผูกพันต่อองค์กรวัฒนธรรมองค์กรสถานภาพสมรส และสถานที่ท างานเป็นปัจจัยท านายที่สามารถ
อธิบายความแปรปรวนความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 76.80 อย่างมีนัยส าคัญ 
  วรรณี  วิริยะกังสานนท์ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ                        
ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 100 คนเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์กร และแบบสอบถามการคงอยู่ในงานผลการวิจัย
พบว่า  พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน มีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง และมีความผูกพันต่อ 
องค์กรระดับสูง ความผูกพันต่อองค์กรสามารถ ท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
เอกชนได้ ร้อยละ 24.30 
  ภาณุมาศ  กางรัมย์ (2557)  ศึกษาเจตคติต่อวิชาชีพการพยาบาล ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อุปสรรค  ความพึงพอใจในชีวิตและความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ 
กรณีศึกษา: พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในก ากับของรัฐ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในก ากับของรัฐ จ านวน 360 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  เจตคติต่อวิชาชีพ  ความสามารถในการเผชิญละฟันฝ่าอุปสรรค ความพึงพอใจ
ในชีวิต ความผูกพันต่อองค์การ  ความตั้งใจคงอยู่ในงาน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ  
ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ (r = 0.604; r = 0.515; r= 0.388; r=0.480, ที่ p< 0.01 ตามล าดับ) 
  จากงานวิจัยข้างต้นจะเห็นได้ว่า ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และการคงอยู่ใน
องค์กรมีความสัมพันธ์กัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ในโรงพยาบาลเอกชนที่                  
ไม่มุ่งแสวงหาก าไร กรุงเทพมหานคร   

 

2.8  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับ
การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่ มุ่งแสวงหาก าไร
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่าง  ๆและน ามาสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 แนวคิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) น าแนวคิดความพึงพอใจในการท างานของ Stamps & 
Piedmonte (1986;  อ้างใน ชุติมา  นพเก้า, 2557) ซึ่งมีองค์ประกอบ 6 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านความมีอิสระ
ของวิชาชีพ ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายขององค์การ ด้านสถานภาพของวิชาชีพ  และด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงานความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ ท าให้พยาบาลมีความตั้งใจในการพยาบาล



63 

ด้วยความเอาใจใส่ ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ความพึงพอใจจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  และมี
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร  (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2551) ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกโดยรวม
ของแต่ละบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับ
ผลตอบแทน (สุรีย์  ท้าวค าลือ และพนิดา  ดามาพงศ์, 2550) ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงมีความสัมพันธ์กับ                 
การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ   
 แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) น าแนวคิดของ Mayer & Allen (1997;  
อ้างใน ปริญดา  เนตรหาญ, 2555)  ที่กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นเจตคติทางบวกที่พยาบาลมีต่อ
องค์กร ศรัทธาในองค์กร ยอมรับเป้าหมายองค์กร และยินดีท างานด้วยความทุ่มเท เพื่อท าให้บรรลุเป้าหมาย
องค์กร และต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรต่อไปโดยซึ่งมี 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) ความผูกพัน                       
ด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ ความรู้สึกผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร มีอารมณ์ยึดมั่น 
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้ทุ่มเทในการท างาน  2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance 
Commitment) คือ การที่บุคคลมีแนวโน้มการท างานกับองค์กรอย่างต่อเน่ือง มีพฤติกรรมการท างานที่
สม่ าเสมอและไม่คิดว่าจะโยกย้ายหรือเปลี่ยนงาน  และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
(Normative Commitment) คือ เป็นความรู้สึกของบุคคลในการท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วย              
ความจงรักภักดีจะเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการด าเนินงานและประสิทธิผลขององค์กร
อย่างยิ่ง  สามารถน ามาใช้ในการท านายการคงอยู่ในงานได้  
 แนวคิดการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ (Nurse’s Retention) น าแนวคิดของ Cowin & Hengberger, 
2004) เกี่ยวกับทัศนคติของตนเอง เกี่ยวกับความตั้งใจ  ความภาคภูมิใจและการท างานอย่างมีความสุขของ
พยาบาลวิชาชีพในการท างานให้กับองค์กรท าให้ต้องการจะท างานต่อไปด้วยความสมัครใจโดยไม่คิด
ลาออกหรือย้ายสถานที่ท างานในอนาคต   
 ปัจจัยที่มีส่วนส าคัญกับการคงอยู่ในองค์กรจะส่งผลโดยตรงต่อความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์กร เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคลซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ การคงอยู่ในองค์กรเป็นกระบวนการรักษา
บุคลากรที่จะท าให้ผู้ที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามาในหน่วยงาน มีความพึงพอใจที่จะท างานกับองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพและคงอยู่ในองค์กรการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรได้ น ามาซึ่งผลประโยชน์ที่องค์กร
จะได้รับ ทั้งด้านการประหยัดค่าใช้จ่ายหรือลดต้นทุนในการสรรหา และการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ ท าให้               
มีรายได้มากขึ้น สร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่องค์กร  โดยเมื่อบุคคลเข้ามาท างานในองค์กรใดๆแล้วย่อมคาดหวัง
ต่อผลตอบแทนที่จะได้รับจากองค์กรว่ามีความเหมาะสม ให้ความส าคัญและได้รับการดูแลอย่างดี                       
จากองค์กร มีความพึงพอใจเกิดความสุขในชีวิตกลายเป็นความผูกพันต่อองค์กร  ท าให้เกิดการคงอยู่ใน
องค์กร งานวิจัยในคร้ังนี้ จึงมุ่งที่จะศึกษาว่าความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์
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กับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพหรือไม่ และมีความสัมพันธ์กันอย่างไรในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ
ส าเร็จใหม่ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไรกรุงเทพมหานคร  ดังแสดงในภาพที่ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ความพึงพอใจในงาน 

ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 

1. ค่าตอบแทน  
2. ความเป็นอิสระของวิชาชีพ 
3. ลักษณะของงาน 
4. นโยบายขององค์กร     
5. สถานภาพของวิชาชีพ 
6. การมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน   

 

 

การคงอยู่ในองค์กรของ 
พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

 



บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพื่อศึกษาการคงอยู่ในองค์กร และ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพส าเร็จใหม่ ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร กรุงเทพมหานคร 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงในกำรวิจัย 
 

 3.1.1  ประชำกร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตร
พยาบาลศาสตรบัณฑิต มีประสบการณ์การท างานในระยะ 2 ปีแรก ปฏิบัติงานการพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร กรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วยโรงพยาบาลจ านวน 6 แหง่แต่ได้รับอนุญาตให้
เข้าเก็บข้อมูลได้ 3 แห่ง มีพยาบาลวิชาชีพตามคุณสมบัติที่ก าหนดจ านวน 152 คน ได้แก่ โรงพยาบาล            
เซนต์หลุยส์ 70 คน โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 62 คน และโรงพยาบาลคามิลเลียน 20 คน รวมจ านวน
ประชากร 152  คน (ข้อมูล ณ วันที่ 4 ธันวาคม 2559)   
 3.1.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต 
มีประสบการณ์การท างานในระยะ 2 ปีแรก ปฏิบัติงานการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหา
ก าไร กรุงเทพมหานคร เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบหลายวิธีโดยคิดสัดส่วนและการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) ได้จ านวน 110 คน 
 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยค านวณจากสูตรการหาขนาดตัวอย่างของ ยามาเน่  (Yamane, 1973;              
อ้างใน รัตน์ศิริ  ทาโต, 2552) ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 สัดส่วนความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง
เท่ากับร้อยละ  5  (e = 0.05)  

n = N  
  1 + Ne2   

  เมื่อ n  คือ  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
   N  คือ  ขนาดประชากร   
   e    คือ  ความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง  (e = 0.05) 
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  จากสูตรข้างต้นมีการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
n = 152  
  1+(152)(0.05)2   
 = 110  

 

  ผลจากการค านวณได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง อย่างน้อย 110 คน 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการศึกษาโดยใช้ขนาดของตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 110 คน  ตามรายละเอียดดังตารางที่ 1 
 

ตำรำงท่ี 1  รายชื่อโรงพยาบาล จ านวนประชากร และจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

โรงพยำบำลเอกชนท่ีไม่มุ่งแสวงหำก ำไร 
กรุงเทพมหำนคร 

จ ำนวนประชำกร 
(คน) 

จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
(คน) 

1) โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์    70 50 
2) โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน    62 45 
3) โรงพยาบาลคามิลเลียน 20 15 

รวม 152 110 
 

3.2  กำรพิทักษ์สิทธิผู้เข้ำร่วมกำรวิจัย    
 

 ผู้วิจัยด าเนินการขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ 
ตามหนังสือรับรองจริยธรรมการวิจัย  เลขที่  E. 035/2560  ลงวันที่ 25 เมษายน  2560 และองค์กรที่กลุ่ม
ตัวอย่างสังกัด (ภาคผนวก ข) โดยขออนุญาตท าการศึกษา และได้รับการยินยอมให้ท าการศึกษาได้  ส าหรับ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจัดท าเอกสารขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัย และเอกสาร
แสดงความยินยอมของผู้เข้าร่วมวิจัย (ภาคผนวก ข) เพื่อเป็นการพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง ส่งแบบสอบถาม
โดยแยกใส่ซองให้พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่เป็นรายบุคคล  ผู้วิจัยชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีการ
ตอบแบบสอบถาม การส่งแบบสอบถามคืนโดยใส่ซองปิดผนึก ไม่ระบุชื่อผู้ตอบแบบสอบถามหรืออ้างอิง
ถึงตัวบุคคลใดๆ เพื่อให้ข้อมูลเป็นความลับ การมีสิทธิจะปฏิเสธการตอบแบบสอบถามหรือหยุดตอบได้
เมื่อไม่พอใจ โดยไม่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม การน าเสนอผล
การศึกษาในภาพรวม และเมื่อสิ้นสุดการศึกษา สรุปการวิจัยเป็นรูปเล่มเรียบร้อย จะด าเนินการท าลาย
แบบสอบถามทั้งหมด 
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3.3  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจยั 
 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ข้อมูลส่วนบุคคล               
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และการคงอยู่ในองค์กร (ภาคผนวก ค.) รายละเอียดดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน  
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กรนี้ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  และความเพียงพอของรายได้  ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบหรือเติมค า จ านวน 8 ข้อ 
 ส่วนที่ 2  ความพึงพอใจในงาน  ผู้วิจัยน าดัชนีความพึงพอใจในงาน (The  Index of  Work  Satisfaction : 
IWS) ของ Stamps & Piedmonte (1986; แปลและดัดแปลงโดย ชุติมา นพเก้า, 2557) มาปรับปรุงเป็นเคร่ืองมือ
วัดความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานนี้ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 6 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน 7 ข้อ  ด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ  7 ข้อ ด้านลักษณะของงาน  
7 ข้อ  ด้านนโยบายขององค์กร 9 ข้อ ด้านสถานภาพของวิชาชีพ 7 ข้อ  และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 5 ข้อ  รวมจ านวน  42  ข้อ  มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามเดิมก่อนน ามา
ปรับปรุงเท่ากับ  0.920  ค าถามแต่ละข้อวัดความรู้สึกเป็นมาตรส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่  1-5 คะแนน 
การให้คะแนนแต่ละข้อขึ้นอยู่กับลักษณะของข้อความ ดังนี้  
   พึงพอใจมากที่สุดให้   5   คะแนน 
   พึงพอใจมากให้            4   คะแนน    
   พึงพอใจปานกลางให้   3   คะแนน     
   พึงพอใจน้อยให้           2   คะแนน    
   พึงพอใจน้อยที่สุดให้   1   คะแนน     
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุ่มตัวอย่าง  
ในการพิจารณาแปลความหมายของค่าเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 
ใช้วิธีอิงเกณฑ์ในการแปลข้อมูล ที่น ามาจัดแบ่งออกเป็น 3 ระดับ    
  โดยค านวณจากคะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด หารด้วย 3    

 5 - 1  = 1.33  
 3     

   

  ค่าคะแนนในแต่ละระดับ ดังนี้     
   ค่าเฉลี่ยของคะแนน  1.00 - 2.33     หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานต่ า               

  ค่าเฉลี่ยของคะแนน  2.34 - 3.67     หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานปานกลา’ 
  ค่าเฉลี่ยของคะแนน  3.68 - 5.00     หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานสูง          



68 

 ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยน าเคร่ืองมือวัดความผูกพันต่อองค์กรตามทฤษฎีสามองค์ประกอบ 
(Three-Component Model of Commitment) ของ Mayer & Allen (1997, แปลโดย ปริญดา  เนตรหาญ, 2555)  
มาปรับปรุงเป็นเคร่ืองมือวัดความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  แบบสอบถามความผูกพัน
ต่อองค์กรนี้ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านจิตใจ  6 ข้อ  ความผูกพันด้านการคงอยู่  
6 ข้อ  และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 6 ข้อ  รวมจ านวน 18 ข้อค าถาม  มีค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถามเดิมก่อนน ามาปรับปรุงเท่ากับ 0.924  ค าถามแต่ละข้อวัดความรู้สึกเป็นมาตร
ส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ 1-5 คะแนน การให้คะแนนแต่ละข้อขึ้นอยู่กับลักษณะของข้อความ ดังนี้ 
   เห็นด้วยมากที่สุดให้    5  คะแนน 
   เห็นด้วยมากให้             4  คะแนน    
   เห็นด้วยปานกลางให้   3  คะแนน     
   เห็นด้วยน้อยให้            2  คะแนน    
   เห็นด้วยน้อยที่สุดให้   1  คะแนน 
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุ่มตัวอย่าง  
ในการพิจารณาแปลความหมายของค่าเฉลี่ยของคะแนนความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จ
ใหม่ ใช้วิธีอิงเกณฑ์ในการแปลข้อมูล ที่น ามาจัดแบ่งออกเป็น 3 ระดับ    
  โดยค านวณจากคะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด หารด้วย 3    

 5 - 1  = 1.33  
 3     

  ค่าคะแนนในแต่ละระดับ ดังนี้     
   ค่าเฉลี่ยของคะแนน  1.00 - 2.33     หมายถึง  มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า    

  ค่าเฉลี่ยของคะแนน  2.34 - 3.67     หมายถึง  มีความผูกพันต่อองค์กรปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ยของคะแนน  3.68 - 5.00     หมายถึง  มีความผูกพันต่อองค์กรสูง   

 ส่วนที่ 4  การคงอยู่ในองค์กร ผู้วิจัยน าเคร่ืองมือวัดการคงอยู่ในองค์กรตามแนวคิดของ Cowin & 
Hengberger (2004)  มีเนื้อหาเกี่ยวกับความตั้งใจของพยาบาลวิชาชีพ ที่ต้องการจะท างานต่อไปด้วย                  
ความสมัครใจโดยไม่คิดลาออกหรือย้ายสถานที่ท างานในอนาคต แบบสอบถามการคงอยู่ในองค์กรนี้
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ มีข้อค าถามเชิงบวก 1 ข้อ คือ ข้อ 1 และข้อค าถามเชิงลบ 2 ข้อ คือ ข้อ 2 
และข้อ 3  มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามเดิมก่อนน ามาปรับปรุงเท่ากับ  0.922   ค าถามแต่
ละข้อวัดความรู้สึกเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ 1-5 คะแนน  การให้คะแนนแต่ละข้อขึ้นอยู่กับ
ลักษณะของข้อความ ดังนี้ 
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                      ข้อค าถามเชิงบวก            ข้อค าถามเชิงลบ 
   เห็นด้วยมากที่สุดให้             5 คะแนน        1 คะแนน 
   เห็นด้วยมากให้                       4 คะแนน           2 คะแนน 
   เห็นด้วยปานกลางให้           3 คะแนน           3 คะแนน 
   เห็นด้วยน้อยให้            2 คะแนน           4 คะแนน 
   เห็นด้วยน้อยที่สุดให้            1 คะแนน          5 คะแนน 
 จากนั้นรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุ่มตัวอย่าง  
ในการพิจารณาแปลความหมายของค่าเฉลี่ยของคะแนนการคงอยู่ในองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 
ใช้วิธีอิงเกณฑ์ในการแปลข้อมูล ที่น ามาจัดแบ่งออกเป็น 3 ระดับ    
  โดยค านวณจากคะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด หารด้วย 3    

 5 - 1  = 1.33  
 3     

 

  ค่าคะแนนในแต่ละระดับ ดังนี้     
   ค่าเฉลี่ยของคะแนน  1.00 - 2.33     หมายถึง  การคงอยู่ในองค์กรต่ า     

  ค่าเฉลี่ยของคะแนน  2.34 - 3.67     หมายถึง  การคงอยู่ในองค์กรปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ยของคะแนน  3.68 - 5.00     หมายถึง  การคงอยู่ในองค์กรสูง   

 

3.4  กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
  

 3.4.1  กำรตรวจสอบควำมตรงตำมเนื้อหำ (Content Validity)  
 ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยน าแบบสอบถามเสนอให้
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง ความครอบคลุมของเนื้อหา ตรงตามวัตถุประสงค์ และ
การใช้ภาษา แล้วท าการปรับปรุงแก้ไข จากนั้นจัดท าแบบสอบถามและโครงร่างวิทยานิพนธ์ เสนอให้
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านการบริหารการพยาบาลในสถาบันการศึกษา และสถานพยาบาล จ านวน 
5 คน  ประกอบด้วยผู้บริหารสถาบันการศึกษาด้านการพยาบาล จ านวน 1 คน  นักวิชาการด้านการบริหาร
การพยาบาล จ านวน 1 คน  และผู้บริหารทางการพยาบาลจ านวน 3 คน (ภาคผนวก ก) ตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหา โดยก าหนดระดับคะแนนการแสดงความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ เป็น 3 ระดับ คือ 
   ระดับคะแนน   +1 หมายถึง  ข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค ์
   ระดับคะแนน    0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
   ระดับคะแนน   -1 หมายถึง  ข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค ์
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 น าผลคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน มาวิเคราะห์หาดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Item-Objective Congruence : IOC) โดยมีเกณฑ์คัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.00 ให้คัดเลือกไว้ใช้  
(ธีระ กุลสวัสดิ์, 2558)  ผลการวิเคราะห์ได้ค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม ดังนี้  
   แบบสอบถามส่วนที่  2  ความพงึพอใจในงาน เท่ากับ  0.72 
   แบบสอบถามส่วนที่  3  ความผกูพันต่อองค์กร เท่ากับ  0.93 
   แบบสอบถามส่วนที่  4  การคงอยู่ในองค์กร เท่ากับ  0.92  
 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้ง 3 คน และน าเสนอเพื่อขอ                            
ความเห็นชอบอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ แล้วน าไปทดลองใช้เพื่อหาความเที่ยงของเคร่ืองมือ 
 3.4.2  กำรหำควำมเท่ียงของเคร่ืองมือ (Reliability)   
 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับพยาบาลวิชาชีพที่ส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างแต่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยมีประสบการณ์การท างานในระยะ 2  ปีแรก ปฏิบัติงานการพยาบาลในโรงพยาบาลกรุงเทพ 
คริสเตียน นครปฐม ซึ่งเป็นโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร มีวิสัยทัศน์ การบริหารงาน และ              
การพัฒนาบุคลากรในทิศทางเดียวกันกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวนพยาบาลวิชาชีพที่ทดสอบเคร่ืองมือในคร้ังนี้
มีจ านวน 30 คน น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาความเที่ยงของเคร่ืองมือ โดยค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient ) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ เพื่อหาความเที่ยงของเคร่ืองมือ  ได้
ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม  ดังนี ้
  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ   0.86 
  แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร  ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ   0.91 
  แบบสอบถามการคงอยู่ในองคก์ร   ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ   0.87  
 

3.5  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 

 ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 
  1)  ขอหนังสือจากส านักวิชาการและบัณฑิตศึกษา วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ ถึงผู้อ านวยการ
โรงพยาบาลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
  2)  เมื่อได้รับอนุญาตให้เก็บข้อมูล ติดต่อประสานงานกับฝ่ายการพยาบาลของโรงพยาบาล ที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง เพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์ของการศึกษาและขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
แจกแบบสอบถาม และแจ้งระยะเวลาในการเก็บแบบสอบถาม โดยให้กลุ่มตัวอย่างใส่แบบ   สอบถามที่ตอบ
แล้วในซองปิดผนึก และส่งคืนให้ผู้วิจัย  
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  3)  ใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 4  เดือน  เพื่อให้ได้ข้อมูลครบตามที่ก าหนดไว้โดยการติดตาม
เก็บข้อมูลเพิ่มเติมจากผู้ประสานงานของแต่ละโรงพยาบาล ทุกสองถึงสี่สัปดาห์ จนได้ข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างกลับคืนตามที่ก าหนด 
  4)  น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิต ิ
 

3.6  กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
  

 น าข้อมูลที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ตามวิธีทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป ดังนี ้
  1)  ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  2)  ข้อมูลความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
  3) วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพส าเร็จใหม่ และความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ โดยใช้
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันต์ (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และแปลผลค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ตามเกณฑ์ (รัตน์ศิริ ทาโต, 2552) ดังนี ้

ค่าสหสัมพันธ์ (r) ระดับความสัมพันธ ์
ค่าระหว่าง ±   0.71 ถึง ± 1.00 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
ค่าระหว่าง ±   0.30 ถึง ±  0.70 มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ค่าระหว่าง ±   0.01 ถึง ±  0.29 มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
ค่าเท่ากับ         0 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
  เคร่ืองหมาย  +  หมายถึง ข้อมูลทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกัน 
  เคร่ืองหมาย  -  หมายถึง ข้อมูลทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทางตรงกันข้าม 
 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพื่อศึกษาการคงอยู่ในองค์กรและ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพส าเร็จใหม่ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร กรุงเทพมหานคร โดยเลือกศึกษา                       
ความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต ที่มี
ประสบการณ์การท างานในระยะ 2 ปีแรก ปฏิบัติงานการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหา
ก าไร กรุงเทพมหานคร เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบหลายวิธีโดยคิดสัดส่วนและการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) ได้จ านวน 110 คน ท าการศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน                        
ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  โดยใช้แบบสอบถาม                      
ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างแบ่งเป็น 4 ส่วน  คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 8 ข้อ ส่วนที่ 2                
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ จ านวน  42 ข้อ ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ จ านวน 18 ข้อ  ส่วนที่ 4 การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 
จ านวน 3 ข้อ รวมข้อค าถามทั้งสิ้น 71 ข้อ ระดับความคิดเห็นแบ่งเป็น 5 ระดับ น าข้อมูลที่ได้จากกลุ่ม
ตัวอย่างมาค านวณค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
สถิติวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปรโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันต์ (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) น าเสนอเป็นตารางประกอบการบรรยาย และในภาคผนวก ง  (ตาราง
ที่ 9-17) ดังนี ้
                ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคล  แสดงในตารางที่  2-4 
  ส่วนที่ 2  การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ แสดงในตารางที่  5 
  ส่วนที่ 3  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ แสดงในตารางที่  6 
  ส่วนที่ 4  ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ แสดงในตารางที่  7 
  ส่วนที่ 5  ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์กร กับการคงอยู่ใน
องค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ แสดงในตารางที่  8     
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล   (แสดงในตารางท่ี  2- 4) 
 

ตารางท่ี 2  จ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม เพศ  อายุ  และสถานภาพสมรส (n = 110) 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

หญิง 109 99.10 
ชาย 1 0.90 

อายุ   
21-25  ปี 82 74.55 
26-30  ปี 27 24.54 
30  ปีขึ้นไป 1 0.91 

สถานภาพสมรส   
โสด 103 93.60 
สมรส 7 6.40 

 

 จากตารางที่ 2  พบว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง  ร้อยละ 99.10   อายุ  21-25  ปี ร้อยละ 74.55  รองลงมา
คือ อายุ 26-30  ปี  ร้อยละ 24.54  สถานภาพสมรส โสด ร้อยละ 93.60   
 

ตารางท่ี 3  จ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม ภูมิล าเนา แผนกที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาใน
การท างาน (n=110) 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
ภูมิล าเนา   

กรุงเทพมหานคร 19 17.20 
ภาคกลาง 17 15.50 
ภาคเหนือ 11 10.00 
ภาคใต ้ 8 7.30 
ภาคตะวันออกเฉียบเหนือ 49 44.50 
ภาคตะวันออก 6 5.50 
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ตารางท่ี 3  จ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม ภูมิล าเนา แผนกที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาใน
การท างาน (n=110) (ต่อ) 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
หนว่ยที่ปฏิบัติงาน   

ผู้ป่วยนอก 6 5.50 
แผนกฉุกเฉิน 6 5.50 
หอผู้ป่วยใน 71 64.50 
ไอซียู 15 13.60 
ห้องคลอด 6 5.50 
แผนกเด็กแรกเกิด 2 1.80 
ห้องผ่าตัด 4 3.60 

ระยะในการท างาน   
1 – 12 เดือน 35 31.80 
13 – 24 เดือน 75 68.20 

 

 จากตารางที่ 3 พบว่าพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีภูมิล าเนาอยู่ในภาคตะวันออกเฉียง เหนือ ร้อยละ 
44.50 รองลงมาคือ กรุงเทพมหานคร ร้อยละ 17.20  หน่วยงานที่พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ปฏิบัติงานอยู่
มากที่สุดคือ หอผู้ป่วยใน ร้อยละ  64.50  รองลงมาคือ แผนกไอซียู ร้อยละ 13.60  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
13-24 เดือน ร้อยละ  68.20 
 

ตารางท่ี 4   จ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม รายได้  และความเพียงพอของรายได ้(n =110) 

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 
รายได้ (บาท / เดือน)   

10,000 – 20,000 23 20.90 
20,001 – 30,000 69 62.70 
30,001 – 40,000 18 16.40 

ระยะในการท างาน   
พอใช้ 56 50.90 
พอใช้และมีเหลือเก็บ 34 30.90 
ไม่พอใช้ / มีหนี้สิน 20 18.20 
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 จากตารางที่ 4  พบว่าพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ส่วนใหญ่มีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท/เดือน ร้อยละ  
62.70 รองลงมาคือ 10,000 – 20,000 บาท/เดือน ร้อยละ 20.90 ความเพียงพอของรายได้กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
คิดว่าพอใช้ ร้อยละ  50.90  รองลงมาคือพอใช้และมีเหลือเก็บ ร้อยละ 30.90  
 

ส่วนที่ 2  การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเรจ็ใหม่   (แสดงในตารางท่ี  5) 
 

ตารางท่ี 5  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่
เป็นรายข้อและโดยรวม  (n=110) 

การคงอยู่ในองค์กร x̅ S.D. ระดับ 

ข้าพเจ้าอยู่ระหว่างการด าเนินเร่ืองเพื่อขอลาออกหรือโยกย้าย 4.14 1.009 สูง 
ข้าพเจ้ามีความตั้งใจที่จะท างานพยาบาลในองค์กรนี้ต่อไปในอนาคต 3.45 0.945 ปานกลาง 
ข้าพเจ้าจะมองหางานใหม่หรือเปลี่ยนที่ท างานใหม่  เมื่อใช้ทุน
หมดแล้ว    

2.95 0.975 ปานกลาง 

โดยรวม 3.52 0.586 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 5 พบว่าพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการคงอยู่ในองค์กร โดยรวมใน
ระดับปานกลาง  คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 (S.D. = 0.586)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พยาบาลวิชาชีพ
ส าเร็จใหม่อยู่ระหว่างการด าเนินเร่ืองเพื่อขอลาออกหรือโยกย้ายอยู่ในระดับสูง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ  4.14 
(S.D. = 1.009)  ล าดับรองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีความตั้งใจที่จะท างานพยาบาลในองค์กรนี้
ต่อไปในอนาคต อยู่ในระดับปานกลาง  คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 (S.D. = 0.945)  ส าหรับคะแนนเฉลี่ย                  
ต่ าที่สุดเท่ากับ  2.95 (S.D. =0.975) คือ พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่จะมองหางานใหม่หรือเปลี่ยนที่ท างาน
ใหม่ เมื่อใช้ทุนให้กับองค์กรหมดแล้ว อยู่ในระดับปานกลาง   
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ส่วนที่ 3  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  (แสดงในตารางท่ี  6 ) 
 

ตารางท่ี 6   ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  
เป็นรายด้านและโดยรวม (n=110) 

ความพึงพอใจในงาน 
รายด้าน 

(x̅) (S.D.) ระดับ 
ความพึงพอใจ 

ด้านสถานภาพของวิชาชีพ 3.62 0.425 ปานกลาง 
ด้านค่าตอบแทน 3.53 0.443 ปานกลาง 
ด้านการมีปฏิบัติสัมพันธ์ในหน่วยงาน 3.45 0.509 ปานกลาง 
ด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ 3.40 0.423 ปานกลาง 
ด้านลักษณะของงาน 3.34 0.533 ปานกลาง 
ด้านนโยบายขององค์กร 3.31 0.498 ปานกลาง 

โดยรวม 3.44 0.315 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 6  พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานโดยรวม ในระดับปานกลาง  คะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.44 (S.D. = 0.315) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีระดับความพึงพอใจใน
งาน ทั้ง 6 ด้าน คือ ด้านสถานภาพของวิชาชีพ  ด้านค่าตอบแทน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน                 
ด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ  ด้านลักษณะของงาน และด้านนโยบายขององค์กรในระดับปานกลาง  โดย
ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด เท่ากับ  3.62 (S.D. = 0.425)  คือ ด้านสถานภาพของวิชาชีพ คะแนนเฉลี่ย
รองลงมา คือ ด้านค่าตอบแทนคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ  3.53 (S.D. = 0.443)  ความพึงพอใจในงานด้านที่มี
คะแนนเฉลี่ยต่ าสุด เท่ากับ  3.31 (S.D. = 0.498)  คือ ด้านนโยบายขององค์กร   
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ส่วนที่ 4  ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม ่ (แสดงในตารางท่ี 7) 
 

ตารางท่ี 7  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  
เป็นรายด้านและโดยรวม (n=110) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
รายด้าน 

x̅ S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจ 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.41 0.682 ปานกลาง 
ความผูกพันด้านจิตใจ 3.39 0.595 ปานกลาง 
ความผูกพันด้านการคงอยู่ 2.93 0.516 ปานกลาง 

โดยรวม 3.24 0.485 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 7 พบว่าความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.24 
(S.D. = 0.485)  ความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม  มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.41 (S.D. =0.682) รองลงมาความผูกพันด้านจิตใจ คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
3.39 (S.D. = 0.595) และความผูกพันด้านการคงอยู่ คะแนนเฉลี่ยต่ าสุดเท่ากับ 2.93 (S.D. = 0.485) 
 

ส่วนที่ 5  ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ใน
องค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  (แสดงในตารางท่ี  8) 
 

ตารางท่ี 8  ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรรายด้าน และโดยรวมกับ            
การคงอยู่ในองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ (n= 110) 

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร การคงอยู่ในองค์กร  (r) 
ความพึงพอใจในงาน ด้านค่าตอบแทน 0.238* 
 ด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ -0.024 
 ด้านลักษณะของงาน   -0.156 
 ด้านนโยบายขององค์กร   0.087 
 ด้านสถานภาพของวิชาชีพ 0.102 
 ด้านการมีปฏิบัติสัมพันธ์ในหน่วยงาน 0.038 

โดยรวม  0.077 
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ตารางท่ี 8  ความสมัพันธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน ความผกูพันต่อองค์กรรายด้าน และโดยรวมกับ              
การคงอยู่ในองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ (n= 110) (ต่อ) 

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร การคงอยู่ในองค์กร  (r) 
ความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ 0.269* 
 ด้านการคงอยู่ -0.106 
 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 0.273* 

โดยรวม  0.201* 

* p - value  <  0.05,  ** p - value  <  0.01 
 

 จากตารางที่ 8  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์กร กับการคงอยู่
ในองค์กร พบว่าความพึงพอใจในงานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่
ในองค์กร เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน รายด้านกับการคงอยู่ในองค์กร พบว่า 
ความพึงพอใจในงานด้านที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กรคือ ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน อยู่ใน
ระดับต่ า (r=0.238) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  p< 0.05 ในขณะที่ความพึงพอใจในงานด้านความเป็นอิสระ
ของวิชาชีพ ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายขององค์กร ด้านสถานภาพของวิชาชีพ และด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงานไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  ส าหรับ
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับต่ ากับ               
การคงอยู่ในองค์กร (r=0.201) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ p < 0.05 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง                
ความผูกพันต่อองค์กรรายด้านกับการคงอยู่ในองค์กร พบว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม                      
มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับต่ ากับการคงอยู่ในองค์กร (r= 0.273)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ p< 0.01 และ
ความผูกพันด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับต่ ากับการคงอยู่ในองค์กร (r= 0.269) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ p< 0.05  ในขณะที่ความผูกพันด้านการคงอยู่ไม่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เพื่อศึกษาการคงอยู่ในองค์กรและ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพส าเร็จใหม่ ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร กรุงเทพมหานคร    
 ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต ที่มี
ประสบการณ์การท างานในระยะ 2 ปีแรก ปฏิบัติงานการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหา
ก าไร กรุงเทพมหานคร เลือกกลุ่มตัวตัวอย่างแบบหลายวิธีโดยคิดสัดส่วนและการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) ไดจ้ านวน 110 คน ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ โดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นที่
แบ่งเป็น 4 ส่วน  คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนที่ 2  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จ
ใหม่ ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ และส่วนที่ 4 การคงอยู่ในองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ น าข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างมาค านวณ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  สถิติวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปร 
โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันต์ (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ซึ่งผลการ
วิเคราะห ์ข้อมูล ผู้วิจัยอภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย  
  

 5.1.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
  1) ข้อมูลส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง ร้อยละ 99.10 อายุ 21-25 ปี คิดเป็น ร้อยละ 74.55  
สถานภาพสมรส โสด ร้อยละ 93.60 มีภูมิล าเนาอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คิดเป็นร้อยละ 44.50  
หน่วยงานที่พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ปฏิบัติงานอยู่มากที่สุดคือหอผู้ป่วยใน คิดเป็นร้อยละ 64.50 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 13-24 เดือน ร้อยละ 68.20 พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ส่วนใหญ่มีรายได้ 20,001 
– 30,000 บาท/เดือน คิดเป็นร้อยละ 62.70 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่คิดว่าความเพียงพอของรายได้ นั้นพอใช้  
ร้อยละ 50.90   
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  2)  พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการคงอยู่ในองค์กรโดยรวมในระดับ            
ปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 (S.D. = 0.586) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่
อยู่ระหว่างการด าเนนิเร่ืองเพื่อขอลาออกหรือโยกย้ายอยู่ในระดับสูง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 (S.D. = 1.009)  
ล าดับรองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีความตั้งใจที่จะท างานพยาบาลในองค์กรนี้ต่อไปในอนาคต
อยู่ในระดับปานกลาง  คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 (S.D. =0.945) ส าหรับคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุดเท่ากับ  2.95 
(S.D. =0.975) คือ พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่จะมองหางานใหม่หรือเปลี่ยนที่ท างานใหม่เมื่อใช้ทุนให้กับ
องค์กรหมดแล้ว อยู่ในระดับปานกลาง   
  3) พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย 3.44 (S.D. = 
0.315) โดยพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีความพึงพอใจในงาน ระดับปานกลางทั้ง 6 ด้าน คือ ด้านสถานภาพ
ของวิชาชีพ คะแนนเฉลี่ย 3.62 (S.D. = 0.425) ด้านค่าตอบแทน คะแนนเฉลี่ย 3.53 (S.D. = 0.443) ด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน คะแนนเฉลี่ย 3.45  (S.D. = 0.509) ด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ คะแนนเฉลี่ย 
3.40 (S.D. = 0.423) ด้านลักษณะของงาน คะแนนเฉลี่ย 3.34  (S.D. = 0.533) และด้านนโยบายขององค์กร                 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.31 (S.D. = 0.498) และความพึงพอใจในงานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ ไม่มี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กร  แต่ในรายด้านพบว่า ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกระดับต่ ากับการคงอยู่ในองค์กร 
  4) พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีความผูกพันต่อองค์กรระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย  3.24 (S.D. 
=0.485) โดยที่ความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง คือความผูกพันด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 (S.D. =0.682) ความผูกพันด้านจิตใจ คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.39 (S.D. =0.595) 
และความผูกพันด้านการคงอยู่คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.93 (S.D. =0.516)  และพบว่าความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับต่ า กับการคงอยู่ในองค์กร (r =0.201) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ p< 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานการวิจัย   
 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย   
         

 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ใน
องค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร กรุงเทพมหานคร  ผู้วิจัย
อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัย  2  ข้อ ดังนี ้
 5.2.1 วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1 
 ศึกษาการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร 
กรุงเทพมหานคร  
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 การคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร 
กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง  (x̅= 3.52, S.D. = 0.586)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
อยู่ระหว่างการด าเนินเร่ืองเพื่อขอลาออกหรือโยกย้าย อยู่ในระดับสูง  (x̅= 4.14, S.D.=1.009)  ส่วนข้ออ่ืน  ๆ
คือกลุ่มตัวอย่างมีความตั้งใจที่จะท างานพยาบาลในองค์กรนี้ต่อไปในอนาคตและ จะมองหางานใหม่หรือ
เปลี่ยนที่ท างานใหม่ เมื่อใช้ทุนให้กับองค์กรหมดแล้ว อยู่ในระดับปานกลาง  (x̅= 3.45, S.D. = 0.945  และ  
x̅= 2.95, S.D. = 0.975)  แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างยังมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไปพอสมควร  
แต่ถ้ามีเหตุการณ์ที่มากระทบต่อวิถีชีวิต การท างาน หรืองานที่ท าไม่เป็นไปตามที่คาดหวังไว้รวมถึงการ
ได้รับข้อมูล ค าชักชวนให้ไปปฏิบัติงานที่องค์กรอ่ืน โดยได้รับข้อเสนอที่ดีกว่า ทั้งในเร่ืองค่าตอบแทน 
และผลประโยชน์อ่ืนๆ  รวมถึงกลุ่มตัวอย่างได้ท างานชดใช้ทุนให้กับองค์กรหมดแล้วไม่มีข้อผูกพันอ่ืน  ๆ
ก็อาจเป็นสาเหตุให้กลุ่มตัวอย่างตัดสินใจลาออกจากองค์กรนี้ได้  สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชรา  ขาวผ่อง 
(2556) และดลฤดี  รัตนปิติกรณ์ (2552) ที่พบว่าความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง กลุ่มตัวอย่างซึ่งส่วนใหญ่อายุอยู่ในช่วง 21-25 ปี จัดอยู่ในกลุ่มเจน
เนอเรชั่น วาย มีลักษณะที่ต้องการท างานที่เหมาะสมกับความสามารถ เป็นตัวของตัวเอง มีโอกาสก้าวหน้า
ในการท างาน  มีค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มีความยืดหยุ่นในการท างานสอดคล้องกับสุมาลี  อยู่ผ่อง  
และบุญทิพย์  สิริธรังสี (2557) ที่พบว่าปัจจัยด้านอายุมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ คนกลุ่ม
นี้มักจะให้ความส าคัญแก่เพื่อนและครอบครัวมาก (วัชรา  ขาวผ่อง, 2556) การที่กลุ่มตัวอย่างจะตัดสินใจคง
อยู่ในงานหรือลาออกจากงานอาจมีส่วนมาจากการได้รับข้อมูลข่าวสารมาจากกลุ่มเพื่อนที่ท างานในองค์กร
อ่ืน ว่าการท างาน และผลประโยชน์ที่ได้รับเป็นอย่างไร หรือการลาออกที่เกิดจากอิทธิพลและความต้องการ
ของครอบครัว (Ellenbecker, 2004) แต่แตกต่างจากการศึกษาของสุรีย์ ท้าวค าลือ และพนิดา  ดามาพงษ์ 
(2550) ที่พบว่าความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานครอยู่ใน
ระดับค่อนข้างมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากนโยบายและวิสัยทัศน์ รวมถึงเร่ืองค่าตอบแทนและภาระงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครทั่วไป มีความแตกต่างจากโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร 
ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองฐานเงินเดือนตั้งต้นของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ อัตราค่าใบประกอบวิชาชีพของ
พยาบาลส าเร็จใหม่ที่สอบผ่านและได้รับใบประกอบวิชาชีพจากสภาการพยาบาล ส่วนแบ่งจากก าไรของ
รายรับของโรงพยาบาลในแต่ละเดือน เปอร์เซ็นจากโปรแกรมดูแลสุขภาพที่แนะน าให้ลูกค้า จึงมีความ
แตกต่างจากโรงพยาบาลที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไรซึ่งจะไม่มีค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในส่วนนี้ อาจส่งผล
ต่อการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพได้ 
 5.2.2 วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 2 
 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ในองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร กรุงเทพมหานคร 
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  สมมติฐานการวิจัยข้อ 1 
  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จ
ใหม่ของโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร  กรุงเทพมหานคร 
  ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กรในระดับต่ า                
(r=0.238)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ p< 0.05 อธิบายได้ว่ากลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ในช่วง 1-2 ปี มีรายได้โดยรวมอยู่ในช่วง 20,000-30,000 บาทต่อเดือนเป็นส่วนใหญ่  เนื่องจากภาวะเศรษฐกิจ
ในปัจจุบันโดยเฉพาะในเขตเมืองหลวงอย่างกรุงเทพมหานคร ส่งผลให้ค่าครองชีพ และค่าใช้จ่ายอ่ืน  ๆ
ปรับตัวสูงขึ้น  ท าให้พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ส่วนหนึ่งมีรายได้ไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่ายที่ต้องรับผิดชอบ 
ทั้งยังเป็นโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร นั่นก็อาจจะท าให้ระดับขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน
อ่ืนๆ ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ต่างจากโรงพยาบาลเอกชนทั่วไป  นั่นแสดงว่าค่าตอบแทนก็เป็นเร่ือง
หนึ่งที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของวัชรา ขาวผ่อง (2556) ที่พบว่า 
ค่าตอบแทน  เงินเดือน โบนัส สวัสดิการก็เป็นองค์ประกอบที่ช่วยในการตัดสินใจในการท างาน 
  อย่างไรก็ตามพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ก็มีความคาดหวังในเร่ืองรายได้ ค่าตอบแทนที่เป็น
เงินเดือน ค่าเวรบ่าย เวรดึก และค่าตอบแทนอ่ืน  ๆอันเนื่องมาจากการท างาน รวมถึงสวัสดิการที่ได้รับว่าจะ
มากกว่ากลุ่มที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภาครัฐ  การได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ ที่เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ ปริมาณงาน และผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมเป็นปัจจัยหนึ่ง
ที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน  (บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร, 2551) และเป็นไปตามทฤษฎีสองปัจจยั 
(Herzberg’s Two Factor Theory) ของ Herzberg, Mausner & Synderman (1959)  ที่กล่าวว่า ปัจจัยอนามัยหรือ
ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยพื้นฐานที่ต้องได้รับการตอบสนองเพื่อป้องกันไม่ให้บุคคลไม่มี
ความสุขในการท างาน ได้แก่ เงินเดือน ค่าตอบแทนที่เป็นเงิน หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่มีผลต่อ                    
ความพึงพอใจ และเป็นลักษณะของกลุ่มตัวอย่างที่มีช่วงอายุอยู่ในเจนเนอเรชั่น วาย คือต้องการให้วัด
ความสามารถที่ผลงาน และงานหนักต้องมาพร้อมกับผลตอบแทนที่พึงพอใจ ถึงแม้กลุ่มตัวอย่างจะต้องการ
ได้รับเงินเดือนที่สูงกว่าที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน เพราะคิดว่าเป็นการสร้างขวัญ และก าลังใจในการท างาน แต่
ก็มีความคิดว่าโรงพยาบาลที่ท างานอยู่จ่ายค่าตอบแทนในระดับสูงอยู่แล้วในลักษณะของการเป็น
โรงพยาบาลที่สังกัดมูลนิธิองค์กรศาสนาที่มีอัตราค่าบริการเป็นราคามาตรฐานยุติธรรม ไม่ได้มุ่งหวัง
ผลตอบแทนเป็นก าไรจากการประกอบกิจการในการรักษาผู้เจ็บป่วย แต่ต้องท าให้มีรายได้เหนือรายจ่ายเพื่อ
พัฒนาองค์กรและสามารถเลี้ยงตัวเองให้อยู่รอดได้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้องค์กรเชื่อว่าจะก่อให้เกิดความไว้วางใจ 
ความมั่นคง ท าให้บุคลากรอยู่ปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป (พรทิพย์  กวินสุพร, 2557) อาจจะท าให้
ค่าตอบแทนของบุคลากรที่ท างานในองค์กรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างนี้ไม่สูงเท่าเทียมโรงพยาบาลเอกชนอ่ืน  ๆ   
ท าให้ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กร  
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  ความพึงพอใจในงาน ด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายของ
องค์กร ด้านสถานภาพของวิชาชีพ และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงานด้านสถานภาพของวิชาชีพ ไม่มี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กร อธิบายได้ว่าการที่พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ เร่ิมท างานในระยะ                  
1-2 ปี รู้สึกว่างานที่ตนเองท าอยู่มีความส าคัญเท่าเทียมกับวิชาชีพอ่ืน และมีคุณค่าในความรู้สึกของ
ประชาชน ต้องการได้รับการยอมรับจากผู้ป่วยและผู้ร่วมงาน แต่เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ
ส าเร็จใหม่ ที่มีประสบการณ์การท างานในช่วง 2 ปีแรก ไม่มีต าแหน่งผู้บริหาร มีความรู้สึกว่าตนเองได้รับ
การยอมรับน้อย ทั้งยังต้องปฏิบัติงานเวรบ่าย เวรดึก ท าให้ไม่มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ และ
กระบวนการตัดสินใจ เนื่องจากการประชุมบริหารจัดการต่างๆ มักท าในเวลาราชการ ยกเว้นผู้ที่ร่วมเป็น
คณะกรรมการจึงจะมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติการ ท าให้ กลุ่มตัวอย่างไม่ได้มีส่วนร่วมใน                             
การวางแผนนโยบายและก าหนดวิธีการปฏิบัติต่าง  ๆในโรงพยาบาลและในหน่วยงาน ซึ่งเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับผลการศึกษาของสุรีย์  ท้าวค าลือ และพนิดา  ดามาพงศ์ (2550) ที่พบว่าการมีส่วนร่วมใน                 
การตั้งเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา และการมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน และอาจเป็นเพราะพยาบาลวิชาชีพในกลุ่มนี้ส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มที่มี
อายุไม่เกิน 25 ปี  ซึ่งเป็นช่วงอายุของคนในเจนเนอเรชั่น วาย คือ มีลักษณะกล้าคิดกล้าแสดงออก มี                   
ความเป็นตัวเองสูง ต้องการแสดงความคิดเห็นของตน ต้องการมีเวลาที่เป็นส่วนตัว และต้องการจัดสรรเวลา
งานของตนเองได้เพื่อมีเวลาท าในสิ่งอ่ืนที่มีความสนใจ ไม่ชอบกฎระเบียบที่เข้มงวด กฎระเบียบต่างๆ ต้อง
ชัดเจนและยุติธรรม แต่อาจเป็นเพราะบุคลากรทุกคนของโรงพยาบาลจะต้องด าเนินพันธกิจและเป้าหมาย  
ในการด าเนินงานของโรงพยาบาล ท าให้มีหลายพันธกิจที่ต้องปฏิบัติให้ได้นอกเหนือจากงานในหน้าที่
พยาบาล ความไม่พึงพอใจในนโยบายที่แตกต่างจากความคิดของตนแต่ต้องปฏิบัติไปตามนโยบายของ
โรงพยาบาลอย่างเลี่ยงไม่ได้ นั่นแสดงว่า ถ้ามีความพึงพอใจในงานด้านนโยบายองค์กรต่ าหรือเกิดความไม่
พึงพอใจในนโยบายการบริหารงาน จะมีผลกระทบต่อการคงอยู่ในงาน  ซึ่งผลการวิจัยนี้ไม่สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Chien & Yick (2016)  ที่พบว่า พยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน มีความพึงพอในในงานใน
ภาพรวมระดับปานกลาง  ด้านสถานภาพทางวิชาชีพมีความพึงพอใจสูงที่สุด  และสอดคล้องกับ ศิริวรรณ  
เผ่าจินดา (2552) ที่พบว่า พยาบาลในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า  มีความพึงพอในในงานในภาพรวมระดับ
ปานกลาง และมีความพึงพอใจในงานด้านสถานภาพทางอาชีพในระดับปานกลาง   
  ดังนั้นจึงสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ได้ว่าพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่จะยังคงอยู่
ในองค์กรต้องมีความพึงพอใจเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  ๆที่ได้รับ แต่อย่างไรก็ตาม ความพึงพอใจ 
ด้านค่าตอบแทนก็ไม่ใช่สิ่งที่ส าคัญที่สุดที่พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่จะตัดสินใจว่าจะคงอยู่ หรือจะออก
จากองค์กรยังมีความพึงพอใจด้านอ่ืนๆ อีกหลายด้านที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพส าเร็จใหม่ จากการทบทวนวรรรกรรมของ Twigg & McCullough. (2014); เพียงใจ  เวชชวงศ์ (2555); 
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Halfer (2011) และManion (2003) พบว่ายังมีด้านอ่ืนๆ ที่จะสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กร เช่น การสร้าง
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานในเชิงบวก  วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร การพัฒนาทางอาชีพ และความสุข
ในการท างาน  
  สมมติฐานการวิจัยข้อ 2 
  ความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จ
ใหม่ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร  กรุงเทพมหานคร 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย กล่าวคือ  ความผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับต่ ากับการคงอยู่ในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ แสดงถึงเมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรสูง การคงอยู่ในองค์กรจะสูง หรือถ้าบุคคลมีความผูกพัน
ต่อองค์กรต่ า การคงอยู่ในองค์กรจะต่ า เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์กรรายด้าน กับการคงอยู่ในองค์กร พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านที่มีความสัมพันธ์กับการ
คงอยู่ในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม และความผูกพันด้าน
จิตใจ จากผลการศึกษาที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กร 
สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี ้
  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์กร กล่าวคือ
ถ้าบุคคลให้การยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กรท าให้เกิดความเต็มใจและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก
ขององค์กร มองเห็นคุณค่าขององค์กร ยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย ตั้งใจปฏิบัติงาน
ของตนเองอย่างเต็มความรู้ความสามารถ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญ ความผูกพันต่อ
องค์กรจึงถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถน ามาเชื่อมโยงหาความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กรของบุคลากร
ได้ เพราะบุคลากรที่มีความผูกพันสูง จะมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนานกว่า และท างานอย่าง
เต็มความรู้ความสามารถมากกว่า (ศรัณย์  พิมพ์ทอง, 2557) 
  ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กร อธิบาย
ได้ว่า กลุ่มตัวอย่างมีความรู้สึกด้านบวกต่อองค์กร คิดว่าเป็นหน้าที่และพันธะสัญญาที่จะยังคงปฏิบัติงาน
ด้วยความจงรักภักดีให้กับองค์กร และโรงพยาบาลแห่งนี้ต่อไป (Allen & Meyer, 1990) แสดงให้เห็นว่า 
พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรเมื่อรู้สึกว่าได้รับประโยชน์จากองค์กรแล้ว ก็มี
ความรู้สึกอยากตอบแทนองค์กรด้วยการตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อเป็นการตอบแทน ประกอบ
กับโรงพยาบาลเป็นองค์กรทางศาสนาที่มีพันธกิจ เพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning 
Organization) มุ่งพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรทุกด้านตามหลักธรรมาภิบาล โดยเน้นระบบ
คุณภาพและมาตรฐาน ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิต และศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ที่เอ้ือให้เกิดความร่วมมือ 
และรับผิดชอบต่อสังคม ส่งเสริมการศึกษาทั้งทางด้านวิชาการและด้านจริยธรรมอันเป็นอุดมการณ์สูงสุด
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ของผู้ให้บริการ มุ่งพัฒนา “คน” เพื่อพัฒนาคุณภาพในด้านต่างๆรวมทั้งคุณภาพของงานฝ่ายจิตวิญญาณ 
(Spiritual) เน้นงานอภิบาลบุคลากร (พรทิพย์  กวินสุพร, 2557)  จึงมีการพัฒนาวิชาการให้กับผู้ปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ ท าให้พยาบาลที่ปฏิบัติงานมีความตื่นตัว มีความกระตือรือร้นในการท างานและพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง เมื่อเกิดผลส าเร็จก็จะมีการให้รางวัล ยกย่องชมเชย  ท าให้พยาบาลวิชาชีพรู้สึกว่าสิ่งที่
ท าไปไม่สูญเปล่า การได้รับสิ่งตอบแทนกลับมาท าให้รู้สึกว่าได้รับประโยชน์จากองค์กรแล้ว ก็มีความรู้สึก
อยากตอบแทนองค์กรด้วยการต้ังใจปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป ผลการศึกษาคร้ังนี้เป็นไปในแนวทาง
เดียวกันกับการศึกษาของ มาลิณี  อ้นวิเศษ (2554) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม
มีความสัมพันธ์ทางลบกับการตั้งใจลาออกจากงาน  และสอดคล้องกับการศึกษาของภาณุมาศ  กางรัมภ์ 
(2557) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ  
  ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กร อธิบายได้ว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจสูง การคงอยู่ในองค์กรจะสูงตามไปด้วย กลุ่มตัวอย่างมีความรู้สึกผูกพันเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกับองค์กร มีความสุขในการท างาน และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มงานการพยาบาลและ
โรงพยาบาลแห่งนี้มีความรู้สึกผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน จึงแสดงออกด้วยการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ร่วมรับรู้ปัญหาและช่วยแก้ไขปัญหาขององค์กร เนื่องจากโรงพยาบาลในสังกัด
องค์กรทางศาสนาและมูลนิธิการกุศลจะ มีหลักในการด าเนินพันธกิจและ มีเป้าหมาย คือ มุ่งเน้นการประกาศ
พระกิตติคุณของพระเจ้าโดยการรักษาพยาบาลแก่ประชาชนอย่างมีคุณภาพ โดยไม่เลือกเชื้อชาติ ศาสนา 
และเศรษฐานะ เยี่ยมเยียน หนุนใจ เสริมสร้างก าลังใจ ให้แก่ผู้มาใช้บริการ และบุคลากรของโรงพยาบาลใน            
ด้านจิตวิญญาณ บุคลากรที่ท างานมีความเชื่อและค่านิยมร่วมกันในการที่จะรับใช้พระเจ้า และรับใช้หรือ
ตอบสนองให้บริการช่วยเหลือผู้อ่ืน และการดูแลที่เน้นคนเป็นศูนย์กลางหรือการดูแลด้วยหัวใจความเป็นมนุษย์ 
(Humanized  Health Care) ให้บริการด้วยความเอาใจใส่ประดุจญาติมิตร ให้การดูแลผู้ป่วยทั้งด้านร่างกาย จิตใจ 
สังคมและจิตวิญญาณ เข้าใจในความทุกข์ของผู้ป่วย ปฏิบัตติ่อผู้ป่วยด้วยความเป็นมิตรและมีเมตตา ร่วมกับการ
รักษาพยาบาลด้วยความรู้ ความเชี่ยวชาญทางด้านการแพทย์และการพยาบาล เคารพในศักดิ์ศรีของความเป็น
มนุษย์ (พรทิพย์  กวินสุพร, 2557) จึงท าให้พยาบาลวิชาชีพมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กรนี้  เมื่อมี
ปัญหาก็ร่วมมือกันแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จ เพื่อรักษามาตรฐานขององค์กร ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
จิตใจของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธ์ กับการคงอยู่ในองค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ ภาณุมาศ  กางรัมภ์ 
(2557) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
และการศึกษาของ วรรณี  วิริยะกังสานนท์ (2556) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถท านายการคงอยู่ในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนได้ร้อยละ 24.3 หรืออาจกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานของพยาบาล  
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5.3  ข้อเสนอแนะและการน าไปใช ้
 

 1)  จากผลการวิจัยพบว่าพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร  
กรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในงานด้านสถานภาพวิชาชีพสูงที่สุด ควรใช้จุดแข็งในเร่ืองนี้ให้เกิด
ประโยชน์ โดยมีนโยบายสร้างสถานภาพวิชาชีพให้เข้มแข็งชัดเจน เพื่อสร้างความภาคภูมิใจในวิชาชีพ
พยาบาล  ส่งเสริมให้เกิดความรัก และความสามัคคีในหมู่คณะเพื่อเพิ่มความพึงพอใจให้ผู้ปฏิบัติงาน 
 2)  จากผลการวิจัยพบว่าพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร  
กรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในองค์กร ดังนั้น
ผู้บริหารต้องสร้างแรงจูงใจในเร่ืองเงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ และสวัสดิการที่มีความยุติธรรม
และเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจในกรุงเทพมหานคร รวมทั้งปรับปรุงสวัสดิการของบุคลากรและ
ครอบครัวให้ครอบคลุมมากขึ้นซึ่งจะช่วยให้เกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น 
 3)  ด้านการศึกษาและความก้าวหน้า ความส่งเสริมและสนับสนุนเร่ืองการศึกษา การอบรมเพิ่มพูน
ความรู้ และมีแนวทางการพัฒนาอาชีพที่ชัดเจนให้กับพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ซึ่งจะส่งผลให้เกิด                 
ความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในองค์กรสูงขึ้น 
 4)  ปรับลักษณะการท างานให้สอดคล้องกับลักษณะของเจนเนอเรชั่น เช่น การสร้างนวัตกรรม              
การท างานใหม่ๆ สร้างระบบการประสานงานระหว่างพยาบาลวิชาชีพที่มีความต่างของเจนเนอเรชั่น 
ปลูกฝังความเป็นวิชาชีพพยาบาลให้พยาบาลรุ่นใหม่เข้าใจลักษณะงานของวิชาชีพให้สอดคล้องกับ             
ความต้องการของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย  และปรับสมดุลระหว่างความเป็นวิชาชีพกับการท างานร่วมกันใน
เจนเนอเรชั่นให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

 

5.4  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 

 จากงานวิจัยนี้พบว่าความพึงพอใจในงาน ด้านค่าตอบแทน ความผูกพันต่อองค์กรทั้งบรรทัดฐานทาง
สังคม และด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ ดังนั้น
ควรมีการท าวิจัยเพิ่มเติมดังนี้ 

1. วิจัยเชิงปฏิบัติการให้พยาบาลวิชาชีพมีส่วนร่วมในการหาแนวทางสร้างความพึงพอใจใน
งานและการคงอยู่ในองค์กร 

2. ควรท าวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเพื่อเสริมสร้างการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพส าเร็จใหม่ 
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ภาคผนวก ค 
 

เคร่ืองมือวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



106 

หนังสือแสดงความยินยอมการเข้าร่วมโครงการวิจัย 
INFORMED CONSENT FORM 

 

การวิจัยเรื่อง     ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันต่อองค์กร กับการคงอยู่ในองค์กรของ 
พยาบาลวชิาชพีส าเร็จใหม่ ในโรงพยาบาลเอกชนที่ไม่มุ่งแสวงหาก าไร  กรุงเทพมหานคร 

 

สถานที่ท าวิจัย โรงพยาบาล..................................วันที่ให้ค ายินยอม   วันที…่........เดือน..............................พ.ศ. ............ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 

 ข้าพเจ้า(นาย/นาง/นางสาว).....................................................................อายุ.............ปี..........เดือน    อยู่บ้านเลขที่
...............ซอย...........................ถนน..................................แขวง/ต าบล..................................... 
เขต/อ าเภอ..........................................จังหวัด...............................................รหัสไปรษณีย์............................ 
 ข้าพเจ้าลงนามในใบยินยอมให้ท าการวิจัยเรื่องน้ี โดยข้าพเจ้าได้รับทราบจากเอกสาร และค าอธิบายจาก
ผู้วิจัยถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีวิจัย ผลที่อาจเกิดขึ้นจากการวิจัย   รวมทั้งประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการวิจัยโดย
ตลอดแล้ว   มีความเข้าใจดี  อีกทั้งผู้วิจัยได้ตอบค าถามต่าง  ๆที่ข้าพเจ้าสงสัยด้วยความเต็มใจ    ไม่ปิดบัง ไม่ซ่อน
เร้น  จนข้าพเจ้าพอใจ  ข้าพเจ้าจึงอนุญาตให้ผู้วิจัยน าข้อมูลจากข้าพเจ้าไปใช้ได้ตามวัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย
น้ี ข้าพเจ้าเข้าร่วมโครงการน้ีด้วยความสมัครใจ  และขอสงวนสิทธ์ิที่จะยกเลิกการเข้าร่วมโครงการวิจัยน้ีได้ทุกเม่ือ 
 ผู้วิจัยได้ให้ค ารับรองว่าจะเก็บข้อมูลความเป็นส่วนตัวเก่ียวกับข้าพเจ้าไว้เป็นความลับ และจะเปิดเผย
เฉพาะในรูปที่เป็นการสรุปผลการวิจัย  โดยไม่ระบุตัวบุคคลผู้เป็นเจ้าของข้อมูล   
 ในการเข้าร่วมโครงการวิจัยน้ี หากเกิดอันตรายหรือความเสียหายที่มิอาจคาดการณ์ได้ ซึ่งพิสูจน์ได้ใน
ภายหลังว่าเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการวิจัย ผู้วิจัยจะจัดการรักษาพยาบาลตามที่จะตกลงกัน  
ผู้วิจัยแจ้งด้วยว่าข้าพเจ้าสามารถติดต่อกับผู้วิจัย  นางสาววิลาวัณย ์ เพ็งพานิช   ได้ที่โทรศัพท ์ 098-9891659     
ajwilatuk@hotmail.com 
 ข้าพเจ้าได้อ่านข้อความข้างต้นแล้ว และมีความเข้าใจดีทุกประการ  จึงได้ลงนามในใบยินยอมน้ี   ต่อหน้า
พยาน 
                          

 ลงนาม...........................................................ผูเ้ข้าร่วมเป็นตัวอย่างในโครงการวิจัย 
                (................................................................. ) 

  ลงนาม...........................................................ผู้วิจัย 
       (................................................................ ) 

ลงนาม..........................................................พยาน ลงนาม..........................................................พยาน       
         (.........................................................)                             (.........................................................) 
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ภาคผนวก ค 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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ตัวอย่างแบบสอบถามการวจิัย 
 

เร่ือง   ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร กับการคงอยู่ในองค์กร 
ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ในโรงพยาบาลเอกชนท่ีไม่มุ่งแสวงหาก าไร  กรุงเทพมหานคร 

........................................................................ 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าชี้แจง     ท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง   หรือ เติมข้อความในช่องว่าง ที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับ

ตัวท่านมากที่สุด   
 

1. เพศ    ชาย    หญิง    
2. อายุ..................ปี   
………………………………………………………. 
8……………………………………………………... 

 
ส่วนท่ี 2   ความพึงพอใจในงาน 
ค าชี้แจง   ท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่างให้ตรงกับความความคิดเห็นของท่าน 
 

 ความพึงพอใจในงาน 
ระดับความพงึพอใจ 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

ด้านค่าตอบแทน      
1. ข้าพเจ้ารู้สึกพึงพอใจกบัเงินเดือน/ค่าตอบแทนที่ข้าพเจ้าได้รับใน
ปัจจุบนั       

     

2. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าพยาบาลวิชาชีพส่วนมากในโรงพยาบาลตอ้งการ
เงินเดือน/  ค่าตอบแทน สูงขึน้กว่าทีไ่ด้รับในปัจจุบนั 

     

7.  ................................      
ด้านความเปน็อิสระของวิชาชีพ      
8. ในการปฏิบัตงิาน ข้าพเจ้าสามารถปฏบิัติได้อย่างอิสระตามมาตรฐาน
วิชาชีพ   

     

9. ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการดูแลผูป้ว่ยที่อยู่ในความรบัผดิชอบ หรือ
ผู้ป่วยที่ได้รบั มอบหมาย 

     

14.  .......................................      
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ความพึงพอใจในงาน 
ระดับความพงึพอใจ 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

ด้านลักษณะของงาน      
15. ข้าพเจ้าคดิว่า ในโรงพยาบาลนี้พยาบาลวิชาชีพต้องท างานธุรการ
และงานเอกสารมากเกินไป        

     

16. ข้าพเจ้าคดิว่าภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีมาก จนท าให้ไม่สามารถ
ปฏบิัติการพยาบาลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

21.  .........................................      
ด้านนโยบายขององค์กร      
22. ระเบียบข้อบังคบัในการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่ก าหนด
โดยฝ่ายการพยาบาลมคีวามชัดเจนและทันสมัย 

     

23. ระเบียบข้อบังคบัในการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ ที่ก าหนด
โดยฝ่ายการพยาบาลสามารถน าไปปฏิบัติได้จรงิ 

     

30.  .....................................................      
ด้านสถานภาพของวิชาชพี      
31. คนส่วนใหญ่ไม่เห็นความส าคัญของวิชาชีพการพยาบาล      
32. งานในวิชาชีพการพยาบาลที่ข้าพเจ้าท าอยู่มีความส าคัญเท่าเทียมกบั
วิชาชีพอื่น 

     

37.  .................................................      
ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน        
38. พยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานของข้าพเจ้าใหค้วามร่วมมือและ
ช่วยเหลือซ่ึงกัน และกันเปน็อย่างด ีในขณะที่มีภาระงานมาก 

     

39. บุคลากรใหม่ในหน่วยงานของขา้พเจ้า ปรับตัวใหรู้้สึกคุ้นเคยกับ
สภาพการท างานไดค้่อนข้างช้า        

     

42.  .................................................      
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ส่วนท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์กร 
ค าชี้แจง  ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างให้ตรงกับความความคิดเห็นของท่าน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความผูกพนัต่อองคก์ร 
ระดับความคิดเหน็ 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยที่สุด 

ความผูกพนัด้านจิตใจ      
1.  ข้าพเจ้ามคีวามสุขที่จะท างานในโรงพยาบาลแหง่นีจ้นเกษยีณอาย ุ      
2.  ข้าพเจ้ารู้สึกว่าปัญหาของโรงพยาบาลคือปัญหาของข้าพเจ้าด้วย      
6.  ................................................                             
ความผูกพนัด้านการคงอยู ่      
7.  เหตุผลที่ต้องท างานอยูใ่นโรงพยาบาลแหง่นี้ เนื่องจากข้าพเจ้ามี
ความจ าเปน็ทีต่้องอยู ่

     

8.  เปน็เรื่องที่ยากมากทีจ่ะลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้  แม้ว่า
ข้าพเจ้าอยากจะลาออกกต็าม 

     

12.  .........................................................      
ความผูกพนัด้านบรรทัดฐานทางสังคม      
13.  ข้าพเจ้าท างานโดยอุทศิตน ทุ่มเทแรงกายแรงใจ ให้กับการท างาน
ในโรงพยาบาลแหง่นี้     

     

14.  ข้าพเจ้าไม่คดิจะลาออกจากโรงพยาบาลแหง่นี้ แม้ว่าจะมี
โรงพยาบาลอื่นใหค้่าตอบแทนที่สูงกว่า  

     

18.  ..........................................................      
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ส่วนท่ี 4 การคงอยู่ในองค์กร 
ค าชี้แจง ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างให้ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

การคงอยู่ในองค์กร 
ระดับความคิดเหน็ 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

 เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยที่สุด 

1. ข้าพเจ้ามีความตั้งใจที่จะท างานพยาบาลในองค์กรนีต้่อไปใน
อนาคต 

     

2. ข้าพเจ้าจะมองหางานใหมห่รือเปลี่ยนทีท่ างานใหม่  เมื่อใช้ทุน
ให้กับองค์กรหมดแล้ว 

     

3. .....................................................................      
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ภาคผนวก ง 
 

ตารางผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ตารางท่ี 9   ค่าเฉลีย่  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จ ใหม่
ด้านสถานภาพของวิชาชีพ  เป็นรายข้อและโดยรวม  (n=110) 

ความพึงพอใจในงานด้านสถานภาพของวิชาชีพ           x̅ S.D. ระดับ 

งานที่ข้าพเจ้าท าในปัจจุบันต้องใช้ความรู้ความช านาญ
ทางวิชาชีพเป็นอย่างมาก 

4.14 0.795 สูง 

งานการพยาบาลเป็นงานที่มีคณุค่าในความรู้สึกของ
ประชาชน 

4.02 0.919 สูง 

งานในวิชาชีพการพยาบาลที่ข้าพเจ้าท าอยู่ มีความส าคัญ
เท่าเทียมกับวิชาชีพอ่ืน 

3.92 0.858 สูง 

การให้การพยาบาลเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของวิชาชีพการ
พยาบาลวิชาชีพอ่ืนไม่สามารถท าแทนได ้

3.81 0.934 สูง 

ถ้ามีโอกาสเลือกอาชีพใหม่อีกคร้ังข้าพเจ้าจะยังคงเลือกที่
จะเป็นพยาบาล 

3.57 0.990 ปานกลาง 

คนส่วนใหญ่ไม่เห็นความส าคัญของวิชาชีพการพยาบาล 
 

3.11 0.980 ปานกลาง   

วิชาชีพการพยาบาลยงัไม่เป็นทีย่อมรับส าหรับคนทั่วไป
ในปัจจุบัน 

2.77 0.895 ปานกลาง 

โดยรวม 3.62 0.425 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 9  พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานด้านสถานภาพของวิชาชีพโดยรวมใน
ระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.62 (S.D. = 0.425)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึง
พอใจในงานที่ท าในปัจจุบันที่ต้องใช้ความรู้ความช านาญทางวิชาชีพ เป็นอย่างมากในระดับสูง  คะแนน
เฉลี่ย เท่ากับ 4.14 (S.D. = 0.795) ล าดับรองลงมาคือความพึงพอใจที่งานการพยาบาลเป็นงานที่มีคุณค่าใน
ความรู้สึกของประชาชนอยู่ ในระดับสูง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (S.D. = 0.919) ส่วนความพึงพอใจในข้อ
วิชาชีพการพยาบาลยังไม่เป็นที่ยอมรับส าหรับคนทั่วไปในปัจจุบัน  มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุด เท่ากับ  2.77 
(S.D. = 0.895) คืออยู่ในระดับปานกลาง    
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  
ด้านค่าตอบแทน  เป็นรายข้อและโดยรวม  (n=110) 

ความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทน     x̅ S.D. ระดับ 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าพยาบาลวิชาชีพส่วนมากในโรงพยาบาล
ต้องการเงินเดือน/ค่าตอบแทนสูงขึ้นกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน 

4.13 0.825 สูง 

ข้าพเจ้าคิดว่าค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัภาระงาน เป็นการ
สร้างขวัญ และก าลงัใจแก่พยาบาลวิชาชีพ 

3.97 1.009 สูง 

ข้าพเจ้าคิดว่าสวัสดิการและผลประโยชน์ ที่โรงพยาบาล
มอบให้ในต าแหน่งที่ปฏิบัติงานอยู่  นั้นเหมาะสมด ี

3.44 0.873 ปานกลาง 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าในปัจจุบันการเพิ่มอัตราค่าตอบแทนส าหรับ
พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลแห่งนี้สอดคล้องกับการ
ประเมิน Nursing Competency 

3.23 0.738 ปานกลาง 

ข้าพเจ้าคิดว่าภาระงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลนี้
กับค่าตอบแทนที่ได้รับ นั้นมีความเหมาะสมดี    

3.00 0.790 ปานกลาง 

ข้าพเจ้ารู้สึกพึงพอใจกับเงินเดือน/ค่าตอบแทนที่ได้รับใน
ปัจจุบัน    

3.00 0.790 ปานกลาง 

เมื่อเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลอ่ืน โรงพยาบาลที่ข้าพเจ้า
ท างานจ่ายค่าตอบแทนสูงกว่า 

2.60 0.859 ปานกลาง 

โดยรวม 3.53 0.443 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 10  พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความพึงพอใจในงานด้านค่าตอบแทนโดยรวม ในระดับ                      
ปานกลาง คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.53 (S.D. = 0.443) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีความพึงพอใจ
ในเร่ืองความต้องการเงินเดือน/ค่าตอบแทนสูงขึ้นกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ในระดับสูง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ  
4.13 (S.D. = 0.825) รองลงมาคือ ความพึงพอใจที่พยาบาลวชิาชีพคิดว่าค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระงานเป็น
การสร้างขวัญ และก าลังใจแก่พยาบาลวิชาชีพ คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ  3.97 (S.D. = 1.009) ส าหรับความพึงพอใจ
ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าสุด เท่ากับ 2.60 (S.D. = .859)  คือ โรงพยาบาลที่ข้าพเจ้าท างานจ่ายค่าตอบแทนสูงกว่า
โรงพยาบาลอ่ืน     
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ตารางท่ี 11  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  
ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน  เป็นรายข้อและโดยรวม  (n=110) 

ความพึงพอใจในงานด้านการมปีฏิสัมพันธ์ในหน่วยงาน x̅ S.D. ระดับ 

พยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานของข้าพเจ้าให้ความร่วมมือ
และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เปน็อย่างดี ในขณะที่มีภาระ
งานมาก 

3.97 0.883 สูง 

พยาบาลในหน่วยงานของข้าพเจ้ามีการท างานร่วมกันเป็น
ทีมกับสหสาขาวิชา 

3.85 0.940 สูง 

ข้าพเจ้ามีเวลาเพียงพอในการปรึกษาปัญหาทางการพยาบาล
ที่เกิดขึ้น ในหอผู้ป่วยกับ สหสาขาวิชาชีพ 

3.49 0.875 ปานกลาง 

บุคลากรใหม่ในหน่วยงานของข้าพเจ้าปรับตัวให้รู้สึก
คุ้นเคยกับสภาพ การท างานได้ค่อนข้างช้า 

3.16 0.394 ปานกลาง 

พยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานของข้าพเจ้าไม่มีความเป็นมิตร
และจริงใจต่อกันเท่าที่ควร 

2.77 1.311 ปานกลาง 

โดยรวม 3.53 0.443 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 11 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในด้านการมีปฏิสัมพันธ์ในหน่วยงานโดยรวม  ระดับ
ปานกลาง คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.45 (S.D. = 0.509) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจ
ในงานสูงที่สุดในเร่ืองพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานของข้าพเจ้าให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
เป็นอย่างดีในขณะที่มีภาระงานมากอยู่ในระดับสูง คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ  3.97 (S.D. = 0.883) ล าดับรองลงมาคือ
พยาบาลในหน่วยงานของข้าพเจ้ามีการท างานร่วมกันเป็นทีมกับสหสาขาวิชา และบุคลากรอ่ืน อยู่ในระดับสูง  
คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ  3.85 (S.D. = 0.940) กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจน้อยที่สุด คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 2.77 (S.D. 
= 1.311) คือ พยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานของข้าพเจ้าไม่มีความเป็นมิตรและจริงใจต่อกันเท่าที่ควร   
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 
ด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ   เป็นรายข้อและโดยรวม  (n=110) 

ความพึงพอใจในงานด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ x̅ S.D. ระดับ 

ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการดูแลผู้ป่วยที่อยู่ในความรับผิดชอบ
หรือผู้ป่วยที่ได้รับมอบหมาย 

4.24 0.729 สูง 

หัวหน้างานเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และยอมรับการ
ตัดสินใจของข้าพเจ้า 

3.79 1.005 สูง 

ในการปฏิบัติงาน ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติได้อย่างอิสระตาม
มาตรฐานวิชาชีพ     

3.72 0.665 สูง 

ในการท างานของข้าพเจ้า หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้ตัดสินใจใน
เร่ืองการปฏิบัติงาน 

3.36 0.854 ปานกลาง 

ข้าพเจ้ามีภาระหน้าที่ต้องรับผิดชอบมาก แต่ไม่มีความเป็น
อิสระในการตัดสินใจภาระงานนั้น  ๆได้เอง 

2.91 0.863 ปานกลาง 

บางคร้ังข้าพเจ้ารู้สึกไม่มีอิสระในการท างาน เพราะกิจกรรม
ทุกอย่างเหมือนมีการก าหนดวิธีปฏิบัติไว้ล่วงหน้าแล้ว 

2.70 0.944 ปานกลาง 

บางคร้ังข้าพเจ้าได้รับการร้องขอให้ท างานที่ขัดต่อการส่งเสริม
วิชาชีพการพยาบาล 

2.44 1.054 ปานกลาง 

โดยรวม 3.40 0.423 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 12 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานด้านความเป็นอิสระของวิชาชีพ โดยรวมใน
ระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.40 (S.D. = 0.423) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พยาบาลวิชาชีพ
ส าเร็จใหม่มีความพึงพอใจที่ได้มีส่วนร่วมในการดูแลผู้ป่วยที่อยู่ในความรับผิดชอบ หรือผู้ป่วยที่ได้รับ
มอบหมาย คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (S.D. = 0.729) รองลงมาคือ ความพึงพอใจที่หัวหน้างานเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นและยอมรับการตัดสินใจส าหรับความพึงพอใจข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าสุดเท่ากับ 2.44  
(S.D. = 1.054) คือ การได้รับการร้องขอให้ท างานที่ขัดต่อการส่งเสริมวิชาชีพการพยาบาล   
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ตารางท่ี 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  
ด้านลักษณะของงาน เป็นรายข้อและโดยรวม  (n=110) 

ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะของงาน    x̅ S.D. ระดับ 

งานการพยาบาลเป็นงานที่ท าให้ต้องสัมผัสกับเชื้อโรค 
 

4.07 0.885 สูง 

ข้าพเจ้าคิดว่าในโรงพยาบาลนี้พยาบาลวิชาชีพต้องท างานธุรการ
และงานเอกสารมากเกินไป 

3.63 0.917 ปานกลาง 

ข้าพเจ้าพึงพอใจในลักษณะงานที่ข้าพเจ้าท าอยู่ 3.65 0.784 ปานกลาง 
ข้าพเจ้ามีเวลามากเพียงพอในการให้การพยาบาลโดยตรงแก่
ผู้ป่วย 

3.49 0.821 ปานกลาง 

ข้าพเจ้าพอใจในหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมาย  ถึงแม้จะไม่ใช่ด้าน
การพยาบาล 

3.49 0.810 ปานกลาง 

ข้าพเจ้าจะสามารถให้การพยาบาลได้ดีกว่านี้ ถ้าไม่ต้องท างาน
อ่ืนที่ไม่ใช่งานการพยาบาล 

3.45 0.954 ปานกลาง 

ข้าพเจ้าคิดว่าภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีมาก จนท าให้ไม่
สามารถปฏิบัติการพยาบาลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

3.02 0.867 ปานกลาง 

โดยรวม 3.34 0.423 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน โดยรวมในระดับปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.34 (S.D. = 0.533) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจระดับสูง  พยาบาล
วิชาชีพคิดว่างานการพยาบาลเป็นงานที่ท าให้ต้องสัมผัสกับเชื้อโรค คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 4.07  (S.D. = 0.885) 
รองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพต้องท างานธุรการและงานเอกสารมากเกินไป คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.63  (S.D. = 
0.917) ส าหรับความพึงพอใจที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าสุดคือ เท่ากับ 3.02 (S.D. = 0.867) คือ พยาบาลวิชาชีพคิดว่า
ภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีมากจนท าให้ไม่สามารถปฏิบัติการพยาบาลได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
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ตารางท่ี 14  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 
ด้านนโยบายขององค์กร   เป็นรายข้อและโดยรวม  (n=110) 

ความพึงพอใจในงานด้านนโยบายขององค์กร   x̅ S.D. ระดับ 

ฝ่ายการพยาลบาลเปิดโอกาสให้พยาบาลวิชาชีพแลกเปลี่ยนเวร/
ขอเวรโดยผ่านความเห็นของผู้บังคับบัญชาตามสายงาน      

3.85 0.822 สูง 

ผู้บริหารการพยาบาลเปิดโอกาสให้พยาบาลวิชาชพี มีส่วนร่วม
ในกระบวนการตัดสินใจทางการบริหารการพยาบาล 

3.63 0.752 ปานกลาง 

พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับขององค์กรโดย
ไม่เกิดความคับข้องใจ 

3.61 0.779 ปานกลาง 

ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ก าหนด
โดยฝ่ายการพยาบาลสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

3.61 0.802 ปานกลาง 

ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ก าหนด
โดยฝ่ายการพยาบาล มีความชัดเจนและทันสมัย 

3.45 0.725 ปานกลาง 

การตัดสินใจในการบริหารมีผลกระทบอย่างมากต่อการจัด
กิจกรรมในการดูแลผู้ป่วย 

3.32 0.789 ปานกลาง 

โอกาสความก้าวหน้าของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนี้
ค่อนข้างน้อย 

3.10 0.938 ปานกลาง 

ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการวางแผนนโยบายและก าหนดวิธีการ
ปฏิบัต ิต่าง  ๆในโรงพยาบาล  และหน่วยงานของข้าพเจ้า 

3.10 0.856 ปานกลาง 

การบริหารงานของฝ่ายบริหารของโรงพยาบาล ไม่สอดคล้อง
กับปัญหาของฝ่ายบริการพยาบาล 

2.93 0.864 ปานกลาง 

โดยรวม 3.31 0.498 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 14  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานด้านนโยบายขององค์กร โดยรวมในระดับ                     
ปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 (S.D. = 0.498) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจ
นโยบายขององค์กรในเร่ืองฝ่ายการพยาลบาลเปิดโอกาสให้พยาบาลวิชาชีพแลกเปลี่ยนเวร/ขอเวรโดยผ่าน
ความเห็นของผู้บังคับบัญชาตามสายงานในระดับสูง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 (S.D. = 0.822) รองลงมาคือ  
ผู้บริหารการพยาบาลเปิดโอกาสให้พยาบาลวิชาชีพมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจทางการบริหาร                           
การพยาบาล คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (S.D. = 0.752) ส าหรับความพึงพอใจที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าสุดคือ เท่ากับ 2.93 
(S.D. = 0.864) การบริหารงานของฝ่ายบริหารของโรงพยาบาลไม่สอดคล้องกับปัญหาของฝ่ายบริการพยาบาล   
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม เป็นรายข้อ และโดยรวม  (n=110) 

ความผูกพันต่อองค์กร ดา้นบรรทัดฐานทางสังคม x̅ S.D. ระดับ 

ข้าพเจ้ามักให้ข้อมูลด้านดีของโรงพยาบาล แก่พยาบาลที่คิดจะ
ลาออก 

3.67 0.900 ปานกลาง   

ข้าพเจ้าควรจงรักภักดีต่อโรงพยาบาลแห่งนี ้       
 

3.66 0.891 ปานกลาง   

ข้าพเจ้าคิดว่าโรงพยาบาลแห่งนี้มีบุญคุณต่อข้าพเจ้ามาก 
 

3.58   0.871 ปานกลาง        

ข้าพเจ้าท างานโดยทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับการท างานใน
โรงพยาบาลแห่งนี้     

3.57 0.923 ปานกลาง   

ข้าพเจ้ารู้สึกผิดหากลาออกจากในขณะนี้เนื่องจากมีพันธะสัญญา
กับโรงพยาบาล 

3.05 1.082 ปานกลาง   

ข้าพเจ้าไม่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาลแห่งนี้ แม้ว่าโรงพยาบาล
อ่ืน ให้ค่าตอบแทนสูงกว่า 

2.94 1.052 ปานกลาง   

โดยรวม 3.41 0.682 ปานกลาง   
 

จากตารางที่ 15 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคมของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 (S.D. = 0.682)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 3.67 (S.D. =0.900) พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มักให้ข้อมูลในด้านดีของ
โรงพยาบาลแก่พยาบาลที่คิดจะลาออก อยู่ในระดับปานกลาง  รองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่คิดว่า
ควรจะจงรักภักดีต่อโรงพยาบาลแห่งนี้ อยู่ในระดับปานกลางคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 (S.D. =0.891) และ
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุดเท่ากับ 2.94 (S.D. =1.052) คือ พยาบาล
วิชาชีพส าเร็จใหม่ไม่คิดจะลาออกจากโรงพยาบาลแห่งนี้ แม้ว่าจะมีโรงพยาบาลอ่ืนให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่า  
อยู่ในระดับปานกลาง   
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ตารางท่ี 16   ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่  
ด้านจิตใจ เป็นรายข้อ และโดยรวม  (n=110) 

ความผูกพันต่อองค์กร ดา้นจิตใจ x̅ S.D. ระดับ 

ข้าพเจ้ารู้สึกผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน และโรงพยาบาลแห่งนี ้ 3.76    0.877 ปานกลาง 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มงานการพยาบาล 3.73 0.834 ปานกลาง 

โรงพยาบาลแห่งนี้มีความหมายและความส าคัญต่อข้าพเจ้ามาก 3.60 0.804 ปานกลาง 

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าปัญหาของโรงพยาบาล คือปัญหาของข้าพเจ้าด้วย 3.17 0.866 ปานกลาง      

ข้าพเจ้ามีความรู้สึกว่าข้าพเจ้ามีส่วนเป็นเจ้าของโรงพยาบาล 3.15 0.833 ปานกลาง      

ข้าพเจ้ามีความสุขที่จะท างานในโรงพยาบาลนี้จนเกษียณอาย ุ 2.92 1.006 ปานกลาง 

โดยรวม 3.39   0.595 ปานกลาง   
 

จากตารางที่ 16 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 (S.D. =  0.595) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรด้านจิตใจที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 3.76 (S.D. = 0.877) คือ พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่รู้สึก
ผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน และโรงพยาบาลแห่งนี้ รองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่รู้สึกว่าตนเป็นส่วน
หนึ่งของกลุ่มงานการพยาบาล คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 (S.D. = 0.834) และที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุด เท่ากับ  
2.92 (S.D. = 1.006) คือ พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่มีความสุขที่จะท างานในโรงพยาบาลนี้จนเกษียณอายุ อยู่
ในระดับปานกลาง   
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ตารางท่ี 17   ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ 
ด้านการคงอยู่  เป็นรายข้อ และโดยรวม  (n=110) 

ความผูกพันต่อองค์กร ดา้นการคงอยู ่ x̅ S.D. ระดับ 

เหตุผลที่ต้องท างานอยู่ในโรงพยาบาลแห่งนี้ เนื่องจากข้าพเจ้า
มีความจ าเป็นที่ต้องอยู่ 

3.44 0.904 ปานกลาง 

เป็นเร่ืองที่ยากมากที่จะลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้แม้ว่า
ข้าพเจ้าอยากจะลาออกก็ตาม 

3.03 0.962 ปานกลาง   

ข้าพเจ้ารู้สึกว่าไม่มีเหตุผลใดๆที่จะท าให้ตัดสินใจลาออกจาก
โรงพยาบาลแห่งนี ้

2.99 1.045 ปานกลาง   

ข้าพเจ้าทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างมากจนไม่คิดจะลาออกไป
ท างานที่อื่น 

2.94 1.086 ปานกลาง   

ถ้าข้าพเจ้าลาออกจากโรงพยาบาลแห่งนี้ไปในขณะนี้ ข้าพเจ้าจะ
เสียผลประโยชน์บางอย่างซึ่งทีอ่ื่นไม่สามารถให้ได ้

2.84 1.121 ปานกลาง   

ถ้าข้าพเจ้าตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้ข้าพเจ้าจะ
เดือดร้อนมาก 

2.36 1.123 ปานกลาง   

โดยรวม 2.93 0.516 ปานกลาง   
      

จากตารางที่ 17 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลางคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.93 (S.D. = 0.516) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พยาบาลวิชาชีพ
ส าเร็จใหม่มีเหตุผลที่ต้องท างานอยู่ในโรงพยาบาลแห่งนี้เนื่องจากมีความจ าเป็นที่ต้องอยู่ในระดับปาน
กลาง  คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 (S.D. = 0.904) รองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่คิดว่าเป็นเร่ืองที่ยาก
มากที่จะลาออกจากโรงพยาบาล ในขณะนี้แม้ว่าอยากจะลาออกก็ตามอยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.03 (S.D. = 0.962) และความผูกพันต่อเนื่องที่มีค่าระดับคะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุด เท่ากับ 2.36 (S.D. = 
1.123)  คือพยาบาลวิชาชีพส าเร็จใหม่ คิดว่าถ้าตัดสินใจลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้ ชีวิตจะเดือดร้อน
มาก                อยู่ในระดับปานกลาง      
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ภาคผนวก จ 
 

เอกสารเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 
 

เอกสารการขอทดลองใช้เคร่ืองมือวิจัยและ 
เอกสารขออนุญาตเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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