
 
ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน  

กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ   
โรงพยาบาลรฐั  กรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 

 
นางสาวศศินนัท หลานามวงค 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล       

คณะพยาบาลศาสตร   จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั                 
ปการศึกษา  2545 

ISBN  974-17-1206-5 
ลิขสิทธิ์ของจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 



RELATIONSHIPS BETWEEN PERSONAL FACTORS, ORGANIZATIONAL CLIMATE,  
JOB INVOLVEMENT, AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF 

 PROFESSIONAL NURSES, GOVERNMENTAL HOSPITALS, 
 BANGKOK METROPOLIS  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Miss Sasinun Larnamwong 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Nursing Science in Nursing Administration 

Faculty of Nursing 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2002 
ISBN 974-17-1206-5 



หัวขอวทิยานพินธ ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมี
สวนรวมในงาน กับความยึดม่ันผูกพันในองคการ ของพยาบาลวิชาชพี 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  

โดย นางสาวศศินนัท หลานามวงค 
สาขาวิชา การบริหารการพยาบาล 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษด์ิ 
 
 
 
  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย อนุมัติใหนับวิทยานิพนธฉบับนี้เปน
สวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑติ 
 
   ………………………………………….. คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
   (รองศาสตราจารย ดร. จินตนา ยูนิพันธุ) 
 
คณะกรรมการสอบวิทยานพินธ 
 
   ……………………………………………  ประธานกรรมการ 
   (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี) 
 
   …………………………………………...  อาจารยท่ีปรึกษา 
   (รองศาสตราจารย ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษด์ิ) 
 
   …………………………………………… กรรมการ 
   (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย โพธิสาร ) 
 
    



   ง
  
 

ศศินันท หลานามวงค: ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน 
กับความยึดมั่นผูกพันในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร.  
(RELATIONSHIPS BETWEEN PERSONAL FACTORS, ORGANIZATIONAL CLIMATE, JOB 
INVOLVEMENT, AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF PROFESSIONAL NURSES, 
GOVERNMENTAL HOSPITALS, BANGKOK METROPOLIS) อ.ที่ปรึกษา: รองศาสตราจารย ดร.
พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์, 139 หนา. ISBN 974-17-1206-5. 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมใน
งาน  กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานครจํานวน 335 คน เลือกโดยวิธีสุมแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน4ชุดคือ แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล แบบสอบถาม
บรรยากาศองคการ  แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน และแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ ความเที่ยงแลว มีคาความเที่ยงเทากับ  .98, .86 และ .83 
ตามลําดับ สถิติที่ใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ไครสแควร และ คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  

ผลการวิจัยที่สําคัญไดแก 
1. ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  อยูใน 

ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.29 สวนความยึดมั่นผูกพันในองคการดานจิตใจอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.73 ดานบรรทัดฐาน และดานการคงอยู อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 และ3.06 
ตามลําดับ  

2. บรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.18 

3. ระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปาน 
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24  

4. อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน มีความสัมพันธกับความยดึ
ม่ันผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5.   บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน มีความสัมพันธทางบวก กบัความยึดมั่นผูกพันใน
องคการ อยูในระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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# # 4377598136: MAJOR   NURSING ADMINISTRATION 
KEY WORD:  PERSONAL FACTORS / ORGANIZATIONAL CLIMATE /  
                     JOB INVOLVEMENT / ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

SASINUN LARNAMWONG: RELATIONSHIPS BETWEEN PERSONAL  FACTORS,  
ORGANIZATIONAL CLIMATE,  JOB INVOLVEMENT,  AND ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT OF PROFESSIONAL NURSES, GOVERNMENTAL HOSPITALS, BANGKOK 
METROPOLIS. THESIS ADVISOR: ASSO. PROF PUANGTIP CHAIPHIBALSARISDI, Ph.D. 
139 pp. ISBN 974-17-1206-5. 
 

 The  purposes  of  this  study  were  to  examine  the  organizational commitment of  
professional  nurses, governmental  hospitals, Bangkok Metropolis; to  analyze  relationships  
between  personal  factors,  organizational climate, job involvement, and organizational commitment 
of  professional  nurses.The  study  subjects  consisted  of  335  professional  nurses  who  were  
selected  by  multi-stage  sampling. The instruments were organizational climate, job involvement 
and organizational commitment of  professional  nurses questionnaires. These  questionnaires  were  
tested  for  content  validity  and  reliability. The  alpha  coefficient  of organizational climate, job 
involvement and organizational commitment were  .98  .86  and  .83  respectively. Statistical  
methods  of  frequency, mean, standard deviation, Chi-square and Pearson’s product moment 
correlation coefficient were used to analyze data.  

The major  findings  were  as  follows : 
1. There  was  a  moderate  level  of organizational commitment of  professional  nurses,  

governmental  hospitals, Bangkok  Metropolis  with  mean  score  of  3.29. There was a good level of 
affective commitment with mean score 3.73 and moderate level of normative commitment, and 
continuence commitment with mean score of 3.09 and 3.06. 

2. There was  a  moderate  level  of organizatioal climate of professional nurses,  
governmental  hospitals, Bangkok Metropolis with mean score of 3.18. 

3. There was  a  moderate  level  job involvement of professional nurses, governmental   
hospitals, Bangkok Metropolis with mean score of 3.24. 
            4.   Age, status, education and tenure  were significantly  related  to organizational 
commitment, at the .05  level. 

5. Organizatioal climate, job involvement were moderate  level significantly  related  to 
organizational commitment  , at the .05  level. 
 
Field of study ……Nursing  Administration… Student’s signature …………………………………… 
Academic year ………….…2002..………….. Advisor’s signature ………........................................ 
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ในเวลาราชการและนอกเวลาราชการในการชวยแนะนาํ  ใหขอคิดเห็น  ตลอดจนแกไขปรับปรุง
ขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส  และทานยงัไดเปนผูชวยกระตุนใหศักยภาพของนิสิตคนหนึ่ง 
ไดแสดงออกมาเปนวิทยานพินธฉบับนี้  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาที่อาจารยมอบใหตลอด
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กรุณาใหคําแนะนํา  ขอเสนอแนะตางๆ ทาํใหวทิยานิพนธเลมนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น  และขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน  ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและประสบการณการเรียนรูตลอด
ระยะเวลาการศึกษาในคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

ขอขอบพระคุณ ผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาใหขอเสนอแนะในการแกไข
ปรับปรุงเครื่องมือ ขอขอบพระคุณ ผูอํานวยการโรงพยาบาล  หวัหนากลุมงานการพยาบาลทั้ง 8 
แหง  และพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางทกุทาน  ที่ใหความรวมมือและอํานวยความ
สะดวกในการเก็บขอมูลการวิจัย  รวมทัง้โรงพยาบาลสมเด็จพระนัง่เกลา จังหวัดนนทบุรี ที่อนุญาต
ใหผูวิจัยทดสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ   ขอขอบคุณ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั  ที่กรุณาสนบัสนุนเงนิทนุบางสวนในการทําวิจยัครั้งนี ้  ขอขอบคุณ  คุณมาริษา 
สมบัติบูรณ หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช ตลอดจนผูรวมงานโรงพยาบาลศิริราช
ทุกทานที่สนับสนุน  เปนกาํลังใจ  และใหโอกาสในการลาศึกษาตอครั้งนี ้
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ส่ิงที่ดีงามแกผูวิจัย และคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่เอื้ออาทรและ  
คอยใหกําลังใจ ไมตรีจิตรที่ไดรับอยางมากมายจากครอบครัวและจากเพื่อนๆที่หวงใยกันเสมอมา 
ขอบคุณพยาบาลประจําการทุกทานที่กรุณาใหขอมูลดวยความเต็ม วิทยานิพนธเลมนี้จึงเปนที่รวม
ของความรวมมือ ความชวยเหลือและน้ําใจไมตรีจากบุคคลมากมาย และเปนสัญลักษณของการ
ผานประสบการณที่มีความหมายอยางยิ่ง 
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บทที่  1 
 

บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 การทาํงานในปจจุบันนี้ “คน” จะมีความสําคัญกับองคการมากขึน้ทุกที ถงึแมวาในยุค
โลกาภิวฒัน จะมีเทคโนโลยีเขามามีบทบาทในการทาํงานมากขึน้ทุกที แตถงึอยางไรเครื่องมือ
เหลานี้ตองอาศัย “คน” เขามาจัดการดูแล ควบคุมการทาํงานของเครื่องมือเหลานี้ จนเปนที่ยอมรับ
กันทั่วไปวา “คน” ตองมีความสัมพันธกับองคการอยูตลอดเวลา จนอาจกลาวไดวา ทั้ง “คน” และ
องคการจะตองมีการพึ่งพากนั มีนกัวิจยัหลายทานใหความสนใจในการศึกษา ความสัมพันธ
ระหวางสมาชกิกับองคการ 
 
 หากองคการใดสามารถสรรหาคนดี  มคีวามรู  ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน และ
สามารถดงึดูดผูมีความรูใหสามารถอยูปฎิบัติงานในองคการไดนานที่สุดเทาที่จะเปนไปได  ก็จะ
เปนที่แนใจไดวาการบริหารงานในองคการจะตองเจริญกาวหนา  สามารถบรรลุเปาหมายไดอยาง
มีประสิทธิภาพ (สุธ ี สทุธิสมบูรณ และสมาน  รังสโิยกฤษณ, 2533)  องคการและระบบทางสงัคม
เกิดจากการรวมตัวของมนษุยทีม่ีการจัดกิจกรรมรวมกนั  เพือ่ใหบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว  
(Swanberg, 1990)   องคการตองมีการบริหารและจัดการระบบตางๆ ภายในใหมปีระสิทธิภาพ  
ซึ่งระบบที่สาํคัญที่สุดที่ผูบริหารองคการทุกองคการใหความสนใจคือ  ระบบทรัพยากรมนุษย 
(ธงชัย สันตวิงษ และสมยศ  สันตวิงษ, 2522)  อาจกลาวไดวา  หากระบบทรัพยากรมนษุยมี
ประสิทธิภาพและผลผลิตมากเทาใด  องคการก็จะไดรับผลดีมากยิง่ขึ้นเทานัน้ องคการจําเปนตอง
รักษาทรัพยากรมนุษย เพราะทรพัยากรมนุษยขององคการ เปรยีบเสมือนทนุที่องคการไดสะสมไว 
คือการใชเวลา และทุนทรพัยในการสรรหาผูสมัครที่ดี มีประสิทธภิาพเขามาปฏิบัติงาน มกีาร
พัฒนาจัดการฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรูความชํานาญและทักษะให ดงันัน้หากองคการตองสูญเสยี
ทรัพยากรมนษุยไป ก็เทากบัเกิดความสญูเสียขึ้นในองคการ 
 
 องคการจงึตองใหความสนใจในการรักษาทรัพยากรมนษุย ใหอยูกบัองคการใหนานที่สุด 
และยังตองจงูใจใหบุคคลทุมเทกาํลังกาย กาํลังใจ กําลังสติปญญาใหแกงานที่ไดรับมอบหมาย 
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการที่ตั้งไว นัน่คือการสรางความยดึมั่นผูกพันในองคการใหเกดิ



   2
 
ขึ้นกับสมาชิกในองคการ หรือเรียกไดวา สมาชิกที่มีความผูกพันในองคการ ถือเปนสมาชกิองคการ
ในอุดมคตินั่นเอง (Angle and Lawson, 1994)  
 

พยาบาลเปนกลุมบุคลากรใหญที่สุดในทมีสุขภาพ  และเปนผูที่อยูใกลชิดกับผูใชบริการ
ตลอด 24 ชั่วโมง   การทํางานของพยาบาลจะตองรับผิดชอบตอผูใชบริการสูง   การสรางเสริมให
พยาบาลมกีารมีความยึดมัน่ผูกพันในองคการ จะกอใหเกิดการปฏิบัติการพยาบาลที่มี
ประสิทธิภาพ  การตัดสินคุณภาพของการบริการสุขภาพสวนใหญ มาจากคุณภาพของการ
พยาบาลที่ไดรับ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) เปาหมายขององคการพยาบาลคือการใหการพยาบาล
ที่มีคุณภาพ เพื่อเปนที่ประทับใจของผูใชบริการ การพฒันาการใหการบริการทางการพยาบาลใหมี
คุณภาพไดนั้น ตองเกิดจากคุณภาพของคนในองคการ  (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2536) คุณภาพ
ของการใหการบริการทางการพยาบาลจะเกิดขึ้นไมได หากขาดแคลนบุคลากรที่มคีุณภาพ การที่
พยาบาลมีความคิดที่จะลาออกจากงาน หรือการขาดความรวมมอืในการทุมเทในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนัน้เปนการแสดงออกถึงความขาดความยึดมัน่ผกูพนัใน
องคการ 
  
 ในการศึกษาชวีิตการทาํงานสิ่งที่เปนที่กลาวถึงกันอยางกวางขวางคือ  ทัศนคติที่สัมพันธ
กับงาน (Attitude related job)   ทัศนคตเิปนสิ่งที่ไมสามารถแยกออกไดจากชีวิตการทํางาน  และ
ทัศนคติจะสงผลตอพฤติกรรมการทาํงาน (Steer and Black, 1999)   สิ่งสําคญัประการหนึง่ที่
ผูบริหารตองทาํการศึกษา  และทําความเขาใจคือ ทัศนคติที่จะเสริมสรางประสิทธิภาพการทาํงาน
ของคนในองคการ   เชน  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)   ความยดึมั่นผูกพันตอ
องคการ (Organizational  commitment)   และการมีสวนรวมในงาน (Job involvement)   
ผูบริหารองคการในยุคปจจุบนัใหความสนใจตอความรูสึกนึกคิดของบคุคลมากขึ้น  โดยคาดวาจะ
เปนแรงผลักดนัใหบุคคลเหลานัน้ไดอุทิศแรงกายแรงใจในการปฎิบัติงานอยางเต็มที ่ (อรุณ  รัก
ธรรม, 2536) 
 
 ในการทํางานของบุคคลในองคการจะมีประสิทธิภาพมากเพียงใด และจะชวยใหองคการ
สามารถบรรลเุปาหมายขององคการไดมากเพียงใดนัน้ ผูบริหารตองตองสามารถเขาใจถงึความ
ตองการของบคุคลในองคการและผสมผสานความตองการนัน้ใหเขากับจุดมุงหมายขององคการ 
ในขณะเดียวกนัก็สามารถทาํใหบุคคลนัน้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะทาํใหเกิดความ
กระตือรือรน และปรารถนาที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการตอไป (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 
2535) 
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 ความผูกพนัในองคการ ถือเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของบุคคลในองคการ การศึกษาความ
ผูกพนัในองคการ จงึจําเปนตองเขาใจบุคคลในการทํางาน ซึ่งประกอบขึ้นมาจากลกัษณะของ
บุคคล และสภาพแวดลอมผสมผสานกัน กลาวคือ ตัวบุคคลตางมพีื้นฐานสวนตัว ที่เปนตัวของ
ตัวเองติดตัวเขามาในองคการขณะที่เขามาทาํงาน ในเวลาเดียวกัน สภาพแวดลอมในองคการที่จดั
ไวนั้นก็มีสภาพเงื่อนไขเปนไปในลักษณะทีแ่ตกตางกัน ทัง้ในแงลกัษณะงาน ความสมัพันธระหวาง
บุคคลในงานเปนตน (ธงชยั สันติวงษ และชัยยศ สนัติวงษ, 2535) 
 
 ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการเปนลักษณะของความสัมพันธอยางแนนแฟน ของแตละ
บุคคลที่แสดงความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั และเกี่ยวของเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกนักับองคการ มี
ความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ มีความเตม็ใจที่จะทุมเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ ทัง้ยงัมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
รักษาความเปนสมาชกิภาพขององคการ (Porter et al., 1974) 
 
 การที่บุคคลมคีวามยึดมัน่ผกูพนัในองคการ จะทาํใหมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน เกิด
ความไววางใจกัน ลดความขัดแยงเนื่องจากทกุคนมุงเพือ่รักษาผลประโยชนขององคการ คํานงึถึง
การมีสวนรวมในความสําเรจ็ขององคการ กอใหเกิดความเปนอันหนึง่อันเดียวกนัในองคการ การ
กระตุนใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผกูพนัในองคการใหมีระดับสูงขึ้นสามารถทําไดโดยอาศัยการ
บริหารงานในองคการ   เชน  การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การใช
สัญลักษณ (Logos) หรือคําขวัญ (Slogans)   เพื่อเปนการกระตุนใหบุคคลเกิดความรูสึกยึดมั่น
ผูกพนัในองคการ (Vechio, 1995)   ความยึดมั่นผูกพันในองคการเปนคณุลักษณะที่สาํคัญ
ประการหนึ่งของสมาชกิในองคการที่จําเปนในการพฒันา เนื่องจากบคุคลที่มีความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการสูง จะเปนผูที่มีความพึงพอใจในงาน ตองการที่จะอยูในองคการ มีความพยายามทีจ่ะ
ปฏิบัติงานใหดีที่สุดเพื่อประโยชนขององคการ มีความตองการที่จะเหน็ความกาวหนาขององคการ 
 
 นอกจากนี้ความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ ยังเปนเครื่องมือทางการบริหาร และเปนดรรชนีชี้
วัดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคการ ชวยใหสมาชิกในองคการมุงไปในทิศทางเดียวกนั 
รวมกันทาํงานในทุกระดับขององคการเพื่อผลสําเร็จขององคการ ชวยเพิ่มผลผลิตแกองคการ และ
ทําใหสมาชิกในองคการมีความมุงมั่นที่จะคงอยูในองคการ การศึกษาความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการ ของพยาบาลวชิาชีพ   จะทําใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอผูบริหารทางการพยาบาล   ที่
จะสามารถนาํไปพิจารณาปรับปรุงและพฒันาวิชาชีพพยาบาล  เพือ่ใหบุคลากรพยาบาลมคีวาม
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ยึดมั่นผูกพนัในองคการ  ซึ่งจะกอใหบุคคลมีความเชื่อในคุณคาของงาน       มีความรับผิดชอบตอ
งาน  มีความทุมเท  เสียสละ  อยางเต็มใจในการใหการปฏิบัติการพยาบาลแกผูรับบริการ  
 
 จากการวิจยัทีผ่านมา พบวา ความยดึมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชพี ใน
ประเทศไทย มีความยึดมั่นผูกพนัในระดบัปานกลาง (สะอาด วงศอนันตนนท, 2538; แจมจันทร 
คลายวงศ, 2540)  แสดงวาพยาบาลวชิาชีพในประเทศไทยยังมีความยึดมั่นผกูพนัในองคการใน
ระดับที่ไมสูงมากนกั ดังนัน้การศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่จะชวยกระตุนใหสมาชิกในองคการเกิด
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ จึงเปนเรื่องทีน่าสนใจมาก และยังเปนแนวทางในการบริหารงานที่
สอดคลองกับสภาวะการที่เกิดขึ้นจริงในองคการดวย 
 
  ผูวิจัยจงึไดทําการศึกษาความยึดมั่นผกูพนัในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร เนื่องจากกรุงเทพมหานครเปนเมืองใหญ มีคาครองชีพสงู ในยุคที่
ภาวะเศรษฐกจิอยูในชวงตกต่ํา เร่ืองของรายไดเปนเรื่องที่ทกุคนใหความสําคัญเปนลําดับตนๆ ใน
เขตกรุงเทพมหานครเปนทีต่ั้งของโรงพยาบาลเอกชนจาํนวนมาก ที่สามารถตอบสนองความ
ตองการดานรายได ใหแกพยาบาลวิชาชพี มากกวาโรงพยาบาลรัฐ ซึ่งอาจเปนเหตุจูงใจอยางหนึ่ง
ที่จะสงผล ตอความยึดมัน่ผกูพนัในองคการของพยาบาลวิชาชพี และทั้งนี้เพื่อนาํขอมูลดังกลาวไป
ใชประโยชนเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหารในอนาคตตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
 
 1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ การมีสวนรวมในงานและความยึดมั่น
ผูกพนัในองคการ ของ พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการ  ของพยาบาลวิชาชพี 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการ และการมสีวนรวมในงาน กับ
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐาน 

 
ปจจัยสวนบุคคล (Personal characteristics) เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ซึ่ง

ประกอบดวย คุณสมบัติของบุคคลที่มีอิทธพิลตอความยดึมั่นผูกพันในองคการ ไดแก  
 
 อายุ (Age)  
 
  บุคคลที่มีอายทุี่แตกตางกัน จะมีความเชื่อคานิยมที่แตกตางกนั (Ivancevich and 
Matterson, 1999)  อายุของบุคคลทําใหตระหนักถึง ทางเลือกของการทํางานที่ลดลง บุคคลที่อายุ
มากขึ้น ยอมมกีารเรียนรูมากขึ้น มกีารสัง่สมประสบการณเกี่ยวกับการทํางานในองคการ มีหนาที่
การงานที่อยูในระดับสูง ไดรับผลประโยชนตอบแทนสูงขึน้ ยอมมีความพึงพอใจในการทํางานที่
สูงขึ้น ดงันัน้ จากการศึกษาของ Mathieu and Zajac (1990) พบวา อายุ มีความสมัพันธทางบวก
กับ ความยึดมัน่ผูกพันในองคการ สอดคลองกับการศึกษาของ สะอาด วงศอนันตนนท (2538) 
 
 สถานภาพสมรส (Marital status) 
 
 บุคคลที่มีสถานภาพสมรสคู นาจะมีความยึดมั่นผูกพนัในองคการ มากกวาผูทีม่ีสถาน 
ภาพโสด เพราะในสภาพปจจุบัน สภาพทางเศรษฐกิจทาํให คนตองการตอบแทนในเชิงแลกเปลีย่น 
โดยเฉพาะ ในกลุมที่แตงงานแลว ภาระความรับผิดชอบดานคาใชจาย ทาํใหการออกจากงานเปน
สิ่งที่ตองคาํนงึถึง ผลไดเสียมากกวาคนโสด บุคคลที่แตงงานแลว มีแนวโนมที่จะม ีความยึดมัน่ผูก 
พันในองคการ มากกวาบุคคลที่ยงัไมแตงงานเนื่องจาก ผูที่แตงงานแลว มีภาระที่ตองรับผิดชอบ 
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ทําใหตองการความมัน่คงกาวหนาในการทํางาน ไมตองการที่จะเปลีย่นแปลงการทํางาน ที่อาจทํา
ใหเกิดความรูสึกไมปลอดภัยในการทาํงาน คนที่เปนโสดจึงมีแนวโนมที่จะเปลีย่นงาน และมีความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการนอยกวาคนที่แตงงานแลว (Mathieu and Zajac, 1990) 

 
 ระดับการศึกษา (Education)  
 
 งานวิจยัของ อนันตชัย คงจนัทร (2532) พบวา ผูบริหารที่มีการศึกษาปริญญาตรี จะมี
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการนอยกวาผูบริหารที่มกีารศกึษาสงูกวาปรญิญาตรี การที่ศึกษาพบวา
ผูบริหารที่มกีารศึกษาสงูกวาปริญญาตรี กลับมีความยดึมั่นผูกพันในองคการสูงกวาผูบริหารที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี อาจเกิดจากกลุมผูบริหารทีม่ีการศึกษาสงูกวาปริญญาตรีไดรับโอกาส
หรือส่ิงจูงใจที่เหนือกวา ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา โกสียสวัสด์ิ (2534) ที่ศึกษาพบวา
อาจารยวุฒิปริญญาเอกมีความผกูพนัตอสถาบนัมากกวาอาจารยวุฒปิริญญาโท เพราะมีความ
ภูมิใจที่ไดรับมอบหมายใหสอนนิสิตในระดับสูง ไดใชความรูความสามารถ ไดทาํประโยชน สราง
ชื่อเสียงมากกวา แตในงานวจิัยของไทยบางชิ้นศึกษาพบวา ระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการ ( จารุณี วงศคําแนน, 2537)  หรืออาจเปนเพราะวาระดับการศึกษา ไมใช
ตัวแปรหลักทีม่ีอิทธพิลตอโอกาสกาวหนาในงาน หรือการเขาดํารงตําแหนงระดับสูง หรือกลุม
ตัวอยางมีความพึงพอใจลักษณะงาน สภาพแวดลอมการทํางาน และบรรยากาศขององคการ
เหมือนกนั ทําใหระดับการศกึษาไมสงผลใหเกิดความรูสกึที่แตกตางกนั หรือเปนเพราะระดับ
การศึกษาเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลแตละคน ไมใชลักษณะสวนบุคคลที่ไดรับมาจากองคการ 
อยางเชน ตําแหนงงาน เปนตน (DeCotiis & Summers, 1987) 

 
ผูที่มีระดับการศึกษาสูงจะมคีวามยึดมัน่ผกูพนัในองคการสูงกวาผูที่มรีะดับการศึกษาต่ํา

กวา เพราะผูทีม่ีระดับการศึกษาสูงจะประเมินคุณคาของสิ่งที่จะไดรับตอบแทน ทัง้ในรูปของรางวัล 
และความสูญเสียที่จะเกิดขึน้ คือ มองวาตนจะไดรับรางวัลคาตอบแทนในระดับสูงถายงัคงทํางาน
อยูหรือมีความผูกพนั และจะเปนการสญูเสียอยางมากถาลาออกจากองคการ หรือไมผูกพนักับ
องคการ (Becker, 1960)   
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 ระยะเวลาปฏิบัติงาน (Tenure)  

 
บุคคลที่มีระยะเวลาที่อยูในองคการนานจะมีโอกาสที่จะดํารงตําแหนงที่สูงขึน้ ความมั่นคง

ในหนาที่การงานมมีากขึน้ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ และเปนแรงจงูใจที่จะอยูในองคการไดนาน
ขึ้น จากการศกึษาของ Mowday และ คณะ (1982); Meyer and Allen (1984); Buchanan 
(1974) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสมัพันธทางบวก กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการ 
 
 บรรยากาศองคการ 
   
 บรรยากาศองคการที่ด ี   นาจะนาํไปสูการเสริมสรางแรงจูงใจ ใหบคุคลเกิดความรูสึกมี
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ  บรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน จะทาํใหบคุคล
ในองคการบรรลุภาวะความเจริญเติบโตทางดานจิตใจ มีผลใหปฏิบัติงานอยางมีความสุข นําไปสู
การมีความริเร่ิมสรางสรรค ความเสยีสละใหกับองคการ และเกิดความยึดมั่นผกูพนัในองคการได 
(อุทัย เลาหวิเชียร, 2530) จากการศึกษา ของ Brown and Leigh (1996) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางบรรยากาศทางจิตวทิยา กับการมสีวนรวมในงาน ความขยนัหมั่นเพยีร การปฏิบัติงานของ
พนกังาน ซึง่บรรยากาศทางจิตวทิยาคือ บรรยากาศองคการนัน่เอง (Halpin, 1966 อางใน เจน
นารา สิทธิเหรียญชัย, 2541) พบวาบรรยากาศองคการมคีวามสัมพันธกับการมีสวนรวมในงาน ซึ่ง
ผลการวิจยัคลายคลึงกับการศึกษาของ เจนนารา สิทธิเหรียญชยั (2541) พบวา บรรยากาศ
องคการ มีความสัมพันธกับ การมีสวนรวมในงาน ซึง่การมีสวนรวมในงานเปนตัวทาํนายความยดึ
มั่นผูกพันในองคการ (Blau, 1987)  ดังนัน้ บรรยากาศองคการ จึงนาจะมีความสมัพันธกับความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการดวย 
 
 การมสีวนรวมในงาน 
  
 บุคคลที่มีการมีสวนรวมในงานสงู จะเปนผูที่อุทิศตนทํางานเพื่อองคการ โดยไม
คํานึงถึงผลประโยชนของตนเอง ผูมกีารรวมในงานสงูจะปฏิบัติงานเนือ่งจาก เปนความพึงพอใจที่
อยากจะกระทาํ เพราะเห็นวางานมีความสําคัญตอตนเอง ตอภาพลักษณของตนเอง 
 
  ดังนัน้บุคคลทีม่ีการมีสวนรวมในงานในระดับสูง นาจะมคีวามยึดมัน่ผกูพนัในองคการ
สูงดวย จาก Blau (1987) พบวา การมีสวนรวมในงานจะเปนตวัพยากรณ ความยดึมั่นผูกพันใน
องคการจากการศึกษาของ Magid et al. (1994) เร่ืองประสบการณการทาํงาน การมีสวนรวมใน
งาน กับคุณภาพชวีิตการทํางาน พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธกับ ความพึงพอใจใน
งาน เงนิเดือน ลักษณะงาน ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ  ซึ่งคลายกับการศึกษาของมอรโรว 
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(Morrow, 1983 cited in Magid et al., 1994) ทีพ่บวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพนัธ กับ
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ  และ Blau (1987) กลาววาการมีสวนรวมในงาน เปนดรรชนีชีวติ
ของความพึงพอใจในงาน และความยดึมั่นผูกพันในองคการ Everett and Elloy (1991) ได
ทําการศึกษาความสัมพันธของการมีสวนรวมในงานพบวา การมีสวนรวมในงานมีความสมัพนัธ
ทางบวกกับ ความพงึพอใจของบุคคลดาน ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน เพื่อนรวมงาน 
ความกาวหนาในอาชพี และความยึดมั่นผูกพนัในองคการ 
 
สมมติฐานการวิจยั 
 
 จากแนวคิดและเหตุผลที่ไดรับจากการทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  ผูวิจัยจงึ
ตั้งสมมติฐานการวิจยัดังนี ้
 

1. ปจจัยสวนบุคคลดานอายมุคีวามสัมพันธ กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการของ 
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

2. ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส มีความสัมพนัธกบัความยึดมั่นผูกพนัในองค 
การ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

3. ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพนัธ กบัความยึดมั่นผูกพนัในองค 
การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

4. ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพันในองค 
การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

5. บรรยากาศองคการ ของโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  มีความสมัพันธทางบวก 
กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

6. การมีสวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชพีมีความสมัพนัธทางบวกกับ ความยึดมัน่ผกู 
พันในองคการ ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
  1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้คอื   พยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในฝายการ
พยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสขุ 
กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานครและสํานักงานตํารวจแหงชาติ มาแลวไม
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นอยกวา 3 ป ในวนัที่เก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งมีโรงพยาบาลทัง้สิ้น 13 แหง และมีจํานวนพยาบาล
ทั้งสิน้จํานวน   7,924 คน 
  2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา   มตีัวแปรตน 3 ตัวแปร คือ 
                     2.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 

2.2        บรรยากาศองคการ ประกอบดวยองคประกอบ 12 ดานคือ   
ดานความชัดเจนของเปาหมาย ดานขอตกลงเพื่อมุงความสาํเร็จ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ดานโครงสรางองคการ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล ดาน
ความรับผิดชอบในงาน ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดานความจงรักภกัดีตอ
องคการ ดานการสนับสนนุในการปฏิบัติงาน ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน และดานการ
ทํางานเปนทีม 

2.3    การมีสวนรวมในงาน คือ ดานการรับรูวางานเปนสิง่สาํคัญตอชีวิต  
ดานความรับผิดชอบตองานทีท่ําอยู ดานการทุมเทและเสียสละใหกบังาน และดานการรับรูวางาน
มีผลตอความพึงพอใจของตนเอง 
 

ในการวิจัยครัง้นี้มีตวัแปรตาม  1 ตัวคือ   ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน ประกอบดวย
องคประกอบ 3 ดาน คือ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐานของสังคม 

 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1. ความยึดมั่นผูกพันในองคการ  หมายถึง   ความรูสกึ  ทัศนคติ ของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ที่มีตอองคการพยาบาล ประกอบดวยความยึดมัน่
ผูกพนั 3 ดานคือ 

1.1 ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง  
ความรูสึกของพยาบาลวชิาชีพทีม่ีตอองคการพยาบาล วาตนเปนสวนหนึง่ขององคการ มีความเตม็
ใจที่จะทุมเทแรงกายแรงใจ อุทิศตนใหกับองคการพยาบาล เนื่องจากเปนความตองการทีจ่ะ
กระทาํเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

1.2 ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยู (Continuence commitment)  
หมายถงึความรูสึกผูกพนัตอองคการพยาบาล โดยมีการคํานวณดานผลประโยชนตอบแทนที่ควร
ไดรับจากองคการ และความคุมทนุที่ตองแลกเปลี่ยนดวย กาํลังกาย กําลงัใจ ที่อุทิศตนเพื่อ
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องคการของพยาบาลวิชาชพี เปนความตองการที่จะอยูเนื่องจากความจําเปน หรือเพราะตองการที่
จะรักษาผลประโยชนของตนไว 

1.3 ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมาย 
ถึงความรูสึกผกูพนัตอองคการพยาบาล ของพยาบาลวชิาชีพ ที่เกิดจากคานิยม วฒันธรรม และ
สังคม ที่เห็นวาเมื่อเปนสมาชิกขององคการแลว ตองมคีวามยึดมัน่ผกูพนั เนื่องจากสังคมมองวา
เปนสิ่งที่ถกูตองเหมาะสม เปนความยึดมัน่ผูกพันที่เกิดจากความรูสึกวา ควรจะอยู เนื่องจากเปน
ความเหมาะสม 
 

2. ปจจัยสวนบคุคล   หมายถึง  คุณสมบัติเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาทีอ่ยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  
  

3. บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคประกอบแวดลอมภายใน ฝายการพยาบาลทัง้ทางตรง และทางออม 
โดยบรรยากาศดังกลาวจะมอิีทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ตาม
แนวคิดของ Litwin and Burmeister (1992) แบงเปน 12 ดานคือ 

 
 3.1 ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ( Clarity) หมายถงึ 

ฝายการพยาบาลไดกําหนดเปาหมายและนโยบายไวอยางชัดเจนเกีย่วกับการปฏบิัติงาน ทีก่ระชับ 
งายตอความเขาใจ สามารถนาํมาเปนแนวทางในการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม และมีความ
สอดคลองกับพันธกิจของฝายการพยาบาล 

 
3.2    ดานพันธสญัญา (Commitment) หมายถงึ ฝายการพยาบาลไดให 

การสนับสนุนใหพยาบาลวชิาชีพมีการตกลงรวมกัน เพื่อมุงสูเปาสูหมายและความสําเร็จของฝาย
การพยาบาล ดวยการอุทิศตนของพยาบาลวิชาชีพ 
 

3.3   ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง ฝายการ 
พยาบาลไดกําหนดขั้นตอนและ แนวทางในการปฏิบัติสาํหรับใหพยาบาลวิชาชีพ ใชเปนแนวทาง
ในการปฏิบัตงิาน มีการตรวจสอบ และประเมินคุณภาพ นําผลจากการตรวจสอบ และประเมนิ
คุณภาพมาปรบัปรุงพัฒนาเพื่อใหไดมาตรฐานที่สูงขึน้ 
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 3.4  ดานโครงสรางองคการ (Structure)   หมายถงึ      ฝายการพยาบาล
ไดจัดระบบโครงสรางของฝายการพยาบาล ที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ มี
การกระจายอาํนาจแกผูปฏิบัติงาน และมกีารติดตอส่ือสาร การประสานงานทีม่ีความคลองตัว  

 
 3.5  ดานการปฏิบัติการตามกฎระเบียบ (Conformity) หมายถงึ ฝายการ

พยาบาลไดมกีารกําหนดกฎระเบียบและขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร ใหพยาบาลวิชาชพีได
ทราบอยางทั่วถึง สามารถปฏิบัติตามได และใชเปนกฎระเบียบทีพ่ยาบาลวิชาชีพไดรับการปฏิบัติ
อยางเทาเทยีมกัน  

 
    3.6 ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล (Reward) หมายถงึ หมายถึง
ฝายการพยาบาลใหแรงจงูใจ โดยการกลาวคํายกยองชมเชย เมื่อพยาบาลวิชาชพีมีการปฏิบัติงาน
เปนทีพ่งึพอใจตามความเหมาะสม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงใหพยาบาลวิชาชพี
ไดรับทราบ 

 
3.7 ดานความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)  หมายถึง   ฝายการ 

พยาบาลไดมอบหมายภาระงานใหกับพยาบาลวิชาชพี ไดอยางเหมาะสมกับแตละตําแหนงงาน
ภายในขอบเขตของวิชาชพี 
 

3.8 ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูและทดลอง (Trial and error) หมายถึง  
การที่ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพไดทดลองเรียนรูสิ่งใหมๆ หรือใหแสดงออกใน
ดานความคิดสรางสรรคเพือ่ประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการไดทดลองนัน้ไมประสบผลสําเร็จ 
พยาบาลวชิาชีพก็จะไมถูกตําหนิ ถกูลงโทษ หรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่การงาน 
 

3.9 ดานความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty) หมายถึง ฝายการ 
พยาบาลไดมกีลยุทธใหพยาบาลวิชาชพีมีความรูสึกเปนเจาของ และรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดย
คํานึงถึงความเปนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
 

3.10  ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working supportive) หมาย 
ถึง ฝายการพยาบาล ไดใหการสนับสนุน สงเสริม และชวยเหลือพยาบาลวิชาชีพในดานสิ่งอาํนวย
ความสะดวก วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช งบประมาณ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
ใหเหมาะสม 
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3.11 ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) หมายถงึ ผูบงัคับ 
บัญชาใหความเปนกนัเองแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาเมื่อมี
ปญหา หรือสามารถขอคําแนะนํา รวมถงึการไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
 

3.12 ดานการทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถงึ การที่ฝายการ 
พยาบาลมกีารสนับสนนุใหพยาบาลวชิาชีพมีการทาํงานเปนทีม มีความเอื้อเฟอแบงปนกนัใน
ทีมงาน พรอมที่จะเผยแพรและใหความรูทีเ่ปนประโยชนแกกัน มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม 
 

4. การมสีวนรวมในงาน  หมายถงึ  ลักษณะทางจิตวทิยาของพยาบาลวชิาชีพที่
มีตอวิชาชพีพยาบาล  วาวชิาชพีพยาบาลเปนสิ่งที่มีความสาํคัญตอชีวิตและภาพลักษณของ
ตนเอง มีความรับผิดชอบตอวิชาชพีพยาบาล มีความทุมเทและเสียสละใหกบัวิชาชีพพยาบาล 
และคุณคาของวิชาชีพพยาบาลที่เกิดจากการปฏิบัติพยาบาลมีผลตอความรูสึกวาตนเองมีคุณคา
และมีความพงึพอใจ   ตามแนวคิดของ Kanungo (1982)  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

 1. ผลที่ไดรับจากการวิจยัจะเปนแนวทางการบริหารงานบุคคลในการ
เสริมสรางความยึดมั่นผกูพนัในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อเปนแนวทางในการสรางบรรยากาศองคกรที่เหมาะสม กับการ
ปฏิบัติงานในภาวการณปจจุบัน 

 3. เปนแนวทางในการเสริมสรางการมีสวนรวมในงาน เพื่อการพัฒนา
องคการใหสามารถเจริญกาวหนามากยิ่งขึน้ 
 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การศึกษาความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ และความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมั่นผูกพันใน
องคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผูวจิัยไดทําการศกึษาคนควาจาก
ตํารา เอกสาร หนังสือ วารสาร บทความ และงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญ ดังหัวขอ
ตอไปนี้ 

1. องคการพยาบาล 
 1.1 ความหมายขององคการ และองคการพยาบาล 
 1.2 ลักษณะขององคการพยาบาล 

2. ความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
   2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในองคการ 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 2.3 แนวทางการวัด   ความยดึมั่นผูกพันในองคการ 
 2.4 ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในองคการ 

3. บรรยากาศองคการ 
3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
3.2 แนวคิดและทฤษฎี บรรยากาศองคการ 

4. การมีสวนรวมในงาน 
4.1 ความหมายของการมีสวนรวมในงาน 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีการมสีวนรวมในงาน 

5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. องคการพยาบาล 
 

1.1 ความหมายขององคการและองคการพยาบาล 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวาองคการที่แตกตางกันไวดังนี้คือ 

 
ธงชัย สันตวิงษ (2530) ใหความหมายวา องคการหมายถงึกลุมของบุคคลที่มา

รวมตัวกนั และทํากิจกรรมดวยกนั โดยกิจกรรมเหลานัน้ ไดมีการจัดประสานใหเขากันไดอยางดี 
เพื่อที่จะสามารถทํางานไดบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน หรือหลายๆวัตถปุระสงค เชนเดียวกับที่อุทยั 
หิรัญโต (2526) กลาววา องคการหมายถงึการที่บุคคลรวมกนัประกอบกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง 
โดยมีการจัดระเบียบไว   
   

 สวนทางดานองคการพยาบาล (Nursing organization) เปนองคการทางสุขภาพ ที่
มีความสลับซับซอนและใหญที่สุด นักวิชาการไดใหความหมายขององคการพยาบาลไวหลากหลาย
ดังนี้ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2533) กลาววา องคการพยาบาลคือโครงสรางที่ไดจดัตั้งขึ้น โดยมี
บุคคลอยางนอย 2 คนขึ้นไปรวมกลุมกัน เพื่อที่จะดาํเนินกจิกรรมตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการพยาบาล 
สุลักษณ มีชูทรัพย (2539) ใหความหมายองคการพยาบาลวา หมายถึง การรวมกลุมของพยาบาล
ระดับตางๆ เพื่อใหบริการพยาบาล (Nursing service) ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งหมายถึงการ
ปฏิบัติตอผูปวย และผูที่ไมสามารถชวยเหลือตัวเองได ทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม โดยยึด
หลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของ
ประชาชน และฟาริดา อิบราฮิม (2541) กลาววา องคการพยาบาล เปนการรวมกลุมของพยาบาล
ระดับตางๆ อยางมีระบบ เพื่อการทําหนาที่ตางๆ ใหงานของวิชาชีพพยาบาลเกิดความสําเร็จ 
 

สรุปไดวา องคการพยาบาลหมายถึง การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆ เพื่อ
ประกอบกิจกรรม ที่หมายถึงการใหการดูแลรักษาสุขภาพของประชาชน ทั้งที่เจ็บปวย และที่มีสุขภาพ
ดี ใหสามารถดูแลตนเอง ตามหนาที่ในความรับผิดชอบ ของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีการจัดระเบียบใน
การทํางานรวมกัน 
 

1.2 ลักษณะขององคการพยาบาล 
 

 องคการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line 
organization structure) ซึ่งเปนโครงสรางแบบธรรมดา มีสายบังคับบัญชาโดยตรงจากหวัหนา
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หนวยงาน ไปยังผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของโครงสรางอาจสูงขึ้นมีหลายชั้น หรือแบนราบเพียง 2-3 
ชั้น แลวแตหนวยงาน (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539) 
  

 การบริหารงานของฝายการพยาบาล มีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ 
โดยผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน กํากับการ และเอื้ออาํนวยทรัพยากรตางๆ ทีจ่ะดําเนินงานของ
องคการใหประสบความสําเร็จไดตามวัตถปุระสงคที่ตองการ ลักษณะงานของฝายการพยาบาลแบง
ออกเปน 3 ดาน คือดานการบริหารงานทั่วไป ดานบริหารการพยาบาล และดานบริหารงานวชิาการ  

1.2.1 การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝาย 
การพยาบาลมีระบบ โดยใหการบริหารจดัการดานตางๆ เพื่อเปนการลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน และชวยใหดําเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะการบริหารงานทั่วไปไดแก การ
จัดทําแผน การจัดการองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคมุงาน 
 

1.2.2 การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจดัการ ที่มีผลตอผูใช 
บริการตามวตัถุประสงคของหนวยงาน หรือเพ่ือแกปญหาและความตองการของผูปวย ครอบครวั 
และชุมชน ลักษณะงานบริการพยาบาล จะใหการครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกนั 
การรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสุขภาพ การบริหารงานการบริการพยาบาล มี
กิจกรรมการบริหารที่หลากหลาย เชน การจัดการบริการพยาบาลตามความตองการหรือปญหาของ
ผูปวย หรือตามความคาดหวังของผูรับบริการ และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล ไดอยาง
ครอบคลุมตลอด 24 ชั่วโมงเปนตน 
 

1.2.3  การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนบัสนุนการบริการพยาบาลใหมี 
คุณภาพ ดําเนนิงานดานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรเพื่อใหมีความรู ทักษะ มีคุณธรรม และจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะการ
บริหารงานวิชาการประกอบดวย 2 สวน คือ สวนแรกเปนการปฏิบัติการทางวิชาการ ดําเนนิงาน
เกี่ยวของกบัการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและเผยแพรผลงาน
วิชาการ ใหคาํปรึกษา ตลอดจนการคนควา การทาํวิจยัทางการพยาบาล และอีกสวนหนึ่งเปนการ
บริการการศึกษา จัดประสบการณการศกึษาภาคปฏิบตัิ การควบคมุนิเทศงานนักศึกษา และการ
อํานวยความสะดวกในการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษา 
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2. ความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 

  การพัฒนาสังคมและองคการในสภาพการปจจุบันหรืออนาคต ไดใหความสําคัญ
กับแนวความคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human resource management) ซึ่งเปนแนวคิดที่
มุงเนนและใหความสําคัญกบัคนอยางมาก ถือวาคนเปนส่ิงมีคายิ่งขององคการ โดยมุงความสนใจไป
ที่ คานิยม ทศันคติ ปทัสถาน และพฤติกรรมของพนักงาน  เพราะมองวาคนในองคการ เปนปจจัยที่
สําคัญที่สุด ที่จะทําใหองคการอยูรอดได และยังมีความเชื่อวาคนสวนใหญ สามารถทํากิจกรรมตางๆ
ได มีความตองการชวยเหลือองคการอยางแทจริง มีความสามารถทีจ่ะรับผิดชอบการทํางานดวย
ทิศทางและการควบคุมของตนเองได การบริหารจึงหนัมาใหความสนใจ  และใหความสําคัญกับ
ความรูสึกนึกคิดและจิตใจของพนักงานมากขึ้น โดยใชการจูงใจพนักงานใหเกิดแรงผลักดันที่จะ อุทศิ
แรงกาย แรงใจในการทาํงาน เพื่อใหองคการไดผลงานอยางเต็มที่ ทาํใหเกิดความคิดวา ประโยชนที่
องคการไดรับก็คือประโยชนที่ตนจะไดรับเชนกัน โดยมีความคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  
 
 ความยึดมั่นผูกพันในองคการเปนปจจัยที่นกัวิจัยจํานวนมากไดใหความสนใจ  เพราะความ
ยึดมั่นผูกพันในองคการมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทาํงานของสมาชิกในองคการและตอ
ประสิทธิผลขององคการ   เพราะหากบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันในองคการยอมจะมีพฤติกรรมที่สงผล
ใหองคการประสบความสัมฤทธิ์ผลในเปาหมายที่กําหนดไว และมีความรวมมือกันในการปฏิบัติงาน
เพื่อความเจรญิกาวหนาขององคการ 
 
 2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 
 ภรณี มหานนท (2529) ไดใหความหมายเปน 2 ลักษณะ คือ ความผูกพันเปนทางการตอ
องคการ ซึ่งอาจแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และความผูกพันทางจิตใจ
หรือความรูสึก (commitment) หมายถึง พนักงานมีความผูกพัน หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย 
คานิยม และวัตถุประสงคขององคการ โดยมีทัศนคติทีด่ี ตอองคการ และเต็มใจที่จะทุมเท พลังในการ
ทํางานเพื่อองคการจะไดบรรลุถึงเปาหมายได ถือเปนทัศนคติที่หนักแนน และเปนไปในทางบวกตอ
องคการ เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคการตลอดไป โดยพนักงานมีความเต็มใจที่จะเสียสละ
ความสุขสวนตน เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 March and Simon (1958, อางใน สุกานดา ศุภคติสันติ,์ 2540) ไดมีการเริ่มตนศึกษา ความ
ผูกพันตอองคการ ในแงความสัมพันธในเชิงแลกเปลี่ยน โดยกลาววา บุคคลจะยึดติดกับองคการ 
เพื่อใหไดมาซึ่งรางวัลหรือผลลัพธที่แนนอนจากองคการ  ตอมา Becker (1960) ไดใหความหมายของ
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ความยึดมั่นผูกพันในเชิงแลกเปลี่ยนเชนเดียวกัน คือความผูกพันเปนการแสดงออกของบุคคลที่
เกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมบางอยาง อนัสืบเนื่องมาจากการที่เขาไดลงทุนเสียเวลา และพลังงาน
ไปเพ่ือส่ิงนั้น (Side bet) ซึ่งความผูกพันนี้ใชในการวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ทาํให
ทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของแตละบุคคล และกลุมตลอดจนปรากฏการณทางสังคม เชนเดียวกับ 
Kanter (1974) ที่กลาววา ความยึดมั่นผูกพันในองคการหมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่จะดํารงไว
ซึ่งความเปนสังคม และมีความจงรักภักดีตอระบบสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยู เปนความสัมพันธในเชิง
แลกเปล่ียน ระหวางบุคคลกับสังคม เชื่อมโยงระบบบุคลิกภาพ ความสนใจของบุคคล ใหเขากับ
ความสัมพันธทางสังคมทําใหส่ิงที่บุคคลตองการ สอดคลองกับส่ิงที่บุคคลตองกระทาํ 
 
 Sheldon (1971)    กลาววา  ความยดึมั่นผูกพันในองคการเปนทศันคติในเชิงบวกของ
ผูปฏิบัติงาน  โดยจะปฏิบัติงานที่สอดคลองและเปนประโยชนตอองคการ   ซึ่งแสดงถึงความเกี่ยวของ
หรือผูกพันที่บุคคลมีใหกับองคการ  โดยจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
เชนเดียวกับ Buchanan II (1974)   ซึ่งกลาววา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เปนความรูสึกเปน
สวนหนึ่งขององคการ  รูสึกผูกพันกับเปาหมายและคานยิมขององคการ และPorter et al.  (1974) 
กลาววา ความผูกพันตอองคการ     เกี่ยวของกับการแสดงออกของแตละบุคคลอยางมั่นคง และมี
สวนรวมในองคการ แสดงใหเห็นถึงลักษณะ 3 ประการ คือ (1) ความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ (2) ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ (3) 
ความปรารถนาอยางแรงกลาในการที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป  
 

Meyer et al.  (1993)   ใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันในองคการเปนสภาวะ
ทางจิตวิทยาทางดานความสมัพันธของบุคคลในองคการที่มีตอองคการ โดยเปนส่ิงยึดเหนี่ยวให
บุคคลนั้นตัดสินใจวาจะธาํรงรักษาความเปนสมาชิกขององคการตอไปหรือไม ประกอบดวย 3 ดานคอื 
ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน สวน Nelson and Quick (1997)   ใหความหมายของ
ความยึดมั่นผูกพันในองคการวาเปนการแสดงออกของบุคคลที่ชี้ใหเห็นวามีความสอดคลองกับ
องคการอยางแรงกลา  โดยจําแนกเปน 2 ลักษณะคือ 1) ความยึดมั่นผูกพันในลักษณะที่เปนความ
ปรารถนาของตนเอง 2) ความยึดมั่นผูกพันในองคการในลักษณะตอเนื่อง (Continuance 
Commitment)  ในองคการ  เพราะวาการออกจากองคการอาจหมายถึงการสูญเสียส่ิงตอบแทนหรือ
ผลประโยชนซึ่งไมสามารถหาทดแทนได และKetchand and Strawser (2001)    กลาววา  ความยดึ
มั่นผูกพันในองคการเปนแนวความคิดที่ตองการแสวงหารูปแบบทางธรรมชาติของบุคคลที่ยึดติดกับ
องคการของตน 
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สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของสมาชิกในองคการทีม่ีตอ
องคการ โดยมีความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ เกิดความรูสึกวาตนเปนสวน
หนึ่งขององคการ จึงทําใหมีความตองการที่จะดาํรงความเปนสมาชิกภาพ ในองคการตอไป 
ประกอบดวย 3 ดานคือดานจิตใจ ดานความคงอยูในงาน และดานบรรทดัฐาน 
 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎี ความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 
 Kanter (1972)   กลาววา  ความยึดมั่นผูกพันในองคการ   เปนความจงรักภักดี  ซื่อสัตยตอ
องคการ   เต็มใจที่จะอทุิศกายใจใหกับสังคมในองคการ   โดยการผูกพันตัวเองเขากับ    สัมพันธภาพ
ทางสังคม   เมื่อสังคมในองคการตอบสนองความตองการของบุคคล  โดยความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของแตละบุคคลจะมีลักษณะที่แตกตางกัน   ซึ่งเปนผลมาจากการปฏิบตัิขององคการตอ
บุคคลในองคการ   โดยแบงความยึดมั่นผูกพันในองคการเปน 3 ดานคือ 
 

1. ความยึดมั่นผูกพันในองคการที่เปนลักษณะตอเนื่อง        (Continuance  
commitment)  เปนลักษณะที่บุคคลในองคการอุทิศตนปฏิบัติงานในแกองคการ  และเสียสละเพื่อ
องคการอยางตอเนื่อง  ตลอดไป 

 
2.ความยึดมั่นผูกพันในองคการที่เปนลักษณะรวมกลุม(Cohesion commitment)   

เปนความผูกพันทางสังคมในองคการ   จงึเกิดการกระตุนใหเกิดการรวมกลุม  จนทําใหความยึดมั่น
ผูกพันในลักษณะนี้เพิ่มขึ้นได 
 

3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการในลักษณะการควบคุม (Control commitment)   
เปนลักษณะที่สมาชิกมีการผูกพัน  ยอมรับและปฏิบัติตามบรรทัดฐาน  และคานิยมขององคการ 
 

Porter et al. (1974)    และ  Mowday et al.  (1979) ใหความยึดมั่นผูกพันใน
องคการวาเปนการแสดงความรูสึกที่มีความแนนแฟนของบุคคลตอองคการ  รูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ  มคีวามจงรักภักดีตอองคการและตองการที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว   
นอกจากนี้ยังหมายถึงการมีคานิยมที่กลมกลืนกับองคการและสมาชิกอื่นในองคการ   เต็มใจที่จะอุทิศ
กําลังกายกําลังใจในการปฏบิัติภารกิจขององคการ  โดยประกอบดวยลักษณะ 3 ประการคือ 
 

1.  การมีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย      และคานิยมของ
องคการ (A strong belief in and acceptance of the organizations goals and values)  หมายถึง  
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การที่สมาชิกมีความเชื่อในทางบวกตอองคการ  มีความเชื่อที่สอดคลองกับคานิยมขององคการ  
สนับสนุนเปาหมายขององคการ   พรอมที่จะปฏิบัตงิานตามที่ไดรบัมอบหมายจากองคการและมี
ความเชื่อวาองคการที่ตนเองผูกพันอยูนั้นเปนองคการที่ดทีี่สุด 
 

     2. การมีความเต็มใจที่จะใชความพากเพียร         เพื่อทําประโยชนใหกับองคการ 
(A willingness to exert considerable effort on behalf of organization)   หมายถึง  การที่สมาชิก
มีความยินดี เต็มใจที่จะเสียสละ  ทุมเทแรงกายแรงใจ  สติปญญา  และความสามารถ  ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย  แมไมมีผลตอบแทน  รวมทัง้การเสียสละความสุขสวนตัว
เพื่อประโยชนขององคการ 
 

3. การมีความปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะธํารงรักษา ความเปนสมาชิกของ
องคการ   (A  strong desire to maintain membership in the organization)   หมายถึง  การที่
สมาชิก  แสดงความตองการและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององคการ  มีความจงรักภักดี
ตอองคการ  ไมตองการทีจ่ะออกไปจากองคการแมวาจะไดรับผลตอบแทนที่มากกวา   มีความ
ภาคภูมิใจในความเปนสมาชิกขององคการ   พรอมที่จะบอกวาตนเปนสมาชิกขององคการ 
 

 Staw (1977 อางใน  Steers and Porter, 1983)   กลาววา  ความยึดมั่นผูกพันใน
องคการมี 2 ลักษณะคือ   
 

1. ความยึดมั่นผูกพันในองคการดานทศันคติ (Attitudinal Commitment)   
หมายถึง  ความเห็นพองตองกันของบุคคลกับองคการ  ความปรารถนาที่จะเปนสมาชกิขององคการ มี
ทัศนคตติอองคการและมีความมุงหวังที่จะปฏิบัติงานเพื่อ ใหเกิดประโยชนตอองคการ 
 

   2.   ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment)  
หมายถึง  การมีสวนรวมกับองคการ  เห็นดวยกับเปาหมายขององคการ  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 
 

 Allen and Meyer (1986) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการโดย
แบงเปน 3 แนวทางใหญๆ คอื 

1. แนวความคิดในดานพฤติกรรม (Behavior) เมื่อคนมีความผูกพันตอองค 
การก็จะแสดงพฤติกรรมตอเนื่อง คงเสนคงวาในการทํางานเพื่อองคการ มีความตอเนือ่งในการทํางาน 
โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน เนือ่งจากบุคคลจะเปรียบเทียบผลไดผลเสียที่เกิดขึ้น หากตอง
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ออกจากองคการ ซึ่งผลเสียที่เกิดขึ้น จะพิจารณาในลักษณะตนทุนที่เกิดขึ้น หรือผลประโยชนที่จะ
สูญเสียไป 

 ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและเปนพื้นฐานของแนวความคิดนี้ คือ   ทฤษฎีทีร่ียกวา Side 
bet Theory ของ  Becker (1960) ซึ่งสาระสําคัญของทฤษฎีนี้คือ การพิจารณาความผูกพันตอ
องคการ เปนผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบชั่งน้ําหนกัวา ถาหากวาลาออกไปจากองคการแลว
จะตองสูญเสียอะไร เนื่องจากการที่เขาไปเปนสมาชิกขององคการในชวงระยะเวลาหนึ่ง จะกอใหเกิด
การลงทุน เรียกวา “Side bet “ ซึ่งอาจปรากฏในรูปของเวลา กําลังกาย กําลังสติปญญาที่เสียไป 
ตลอดจนการเสียโอกาสบางอยางไป เมื่อเปนเชนนี้ บุคคลผูนั้นยอมหวังผลประโยชน ที่จะไดรับจาก
องคการในระยะยาว เชน บําเหน็จ บํานาญ ซึ่งนอกเหนือไปจากคาตอบแทนรายเดือน แตหากบุคคล
ลาออกไปกอนครบกําหนดเวลา ก็เทากับการลงทุนแรงกาย แรงใจ และสติปญญาไปนั้นไดประโยชน
ไมคุมคา เพราะฉะนั้น การทีบุ่คคลเขามาเปนสมาชิกขององคการนานเทาไหร  ก็เทากับการลงทุนนั้น
ไดสะสมเพิ่มพูนขึ้น นํามาซึ่งความยากลําบาก ที่จะตดัสินใจลาออกจากองคการ เพราะหากตัดสินใจ
ลาออกก็จะสูญเสียผลประโยชนที่จะไดรับ 

 
2. แนวความคิดดานทัศนคติ (Attitude) เปนแนวความคิดที่ไดรับการศึกษา 

อยางมาก นักวิชาการในกลุมนี้มองวา ความผูกพันในองคการ เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความปรารถนา หรือความตองการทีจ่ะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคการตอไป เพื่อชวยใหเปาหมายที่ตัง้ไวประสบความสําเร็จ 
 

3. แนวความคิดดานความถูกตองหรือบรรทดัฐานของสังคม (Norm)    แนว 
ความคิดนี้มองความยึดมั่นผูกพันในองคการวาเปนความจงรักภักด ี และเต็มใจที่จะอุทศิตนใหกับ
องคการ ซึง่เปนผลจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม โดยบุคคลรูสึกวาเมื่อเขามาเปนสมาชิกของ
องคการ จะตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและเหมาะสมที่ควรจะทํา ความ
ผูกพันตอองคการนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผกูพัน ที่สมาชิกจะตองมีในการปฏิบัติหนาทีใ่นองคการ 
 

จากแนวคิดดังกลาวขางตน Meyer et al.  (1993)   ไดจําแนกลักษณะของความยึด
มั่นผูกพันตอองคการเปน 3 ลักษณะดังตอไปนี้คือ  
 

1. ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment)  เปน  ความรูสึกผูก 
พันที่เกี่ยวของกับความรูสึกอารมณ (Want to) ทําใหเกิดความสามัคคีของกลุม พยายามรักษา
สมาชิกภาพไวดวยกัน มีความรูสึกเปนเจาของ เปนอารมณที่บุคคลยึดติดกับองคการ (Attachment 
to)  เห็นพองตองกันกับองคการ (Identification with)  และรูสึกมีสวนรวมในองคการ (Involve in)  
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เนื่องจากบุคคลมีเปาหมายของตนสอดคลองกับองคการ  และมีความเต็มใจที่จะใหการชวยเหลือให
องคการสามารถบรรลุเปาหมายได ความรูสึกดังกลาวสามารถที่จะพัฒนาใหมีมากขึ้น โดยอาศยั
ประสบการณที่ผานมา ที่ทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีเมื่ออยูในองคการ เปนมุมมองดาน ทัศนคติ                               
 

2. ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู (Continuance commitment)  เปน 
ความตองการเฉพาะของบุคคลที่ตองการรักษาสมาชิกภาพขององคการไว  เนื่องจากสิ่งตอบแทนที่
ไดรับจากองคการโดยไมมีความรูสึกชอบพอเขามาเกี่ยวของ (Need to) เปนการมองวาการทีค่นตอง
อยูในองคการเปนความจาํเปน มิฉะนั้นบุคคลจะสูญเสียผลประโยชนหลายๆอยาง ที่ควรจะไดรับจาก
การลงทุนของตนเองเปรียบเทียบกับความสมดุลยระหวางผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการ 
เปรียบเทียบกับองคการอื่นเปนมุมมองดานพฤติกรรม 
 

3. ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทดัฐาน (Normative commitment)   หมายถึง 
ความรูสึกที่บุคคลสํานึกในหนาที่หรือขอตกลงที่จะตองอยูในองคการตอไป (Ought to) เปนความ
ผูกพันที่เกิดจากการประเมินวา ความผูกพันเปนส่ิงที่ถูกตองควรจะกระทํา กลายเปนความจาํเปน 
เปนบรรทัดฐานจะตองผูกพัน เพื่อความถูกตองเหมาะสมทางสังคม สมาชิกเกิดความรูสึกวามีพันธะ
เปนสวนหนึ่งขององคการ จะตองรับรูบรรทดัฐานขององคการ  เชนความจงรักภักดี และความเลื่อมใส
ศรัทธา ตอองคการสังกัดอยู เปนมุมมองดานบรรทัดฐานของสังคม 
     

 Brewer and Lock (1995)  กลาวถึง  ลักษณะของบุคคลที่มีความยึดมั่นใน
องคการ  มีลักษณะ 7 ประการดังนี ้
 

1. มีความเห็นพองตองกันกับองคการ  หมายถึง  การทีบุ่คคลยอมรับในคานิยม
ขององคการ  เห็นวาคานิยมขององคการนั้นเปนส่ิงดี  และมีประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

2. มีความไววางใจในองคการ  หมายถึง  ความรูสึกเชื่อม่ันของบุคคลที่มีตอ
องคการวามคีวามยุติธรรม  และใหมีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อการสรางสรรคงานในองคการ 

3. แสดงความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  
การที่บุคคลทุมเทพลังความสามารถในการปฏิบัติงาน  และปกปององคการใหพนจากการถูกคุกคาม 

4. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  หมายถึง  บุคคลที่แสดงการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในการปฏิบัติหรอืการแกปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงาน 

5. การรูสึกเชิงบวกตองาน  หมายถึง  บุคคลที่มีการรับรูวาไดรับการสนบัสนุน
ในการปฏิบัติงานและมีความสุขในการทํางาน 
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6. การแสดงความหวงใยตอองคการ   หมายถึง  บุคคลที่มีความจงรักภักดีตอ
องคการ  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  และไดรับการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นนั้นๆ 
จากองคการ 

7. การับรูถึงความยุติธรรมขององคการ  หมายถึง  บุคคลที่มีการรับรูวาการ
จัดการดานการใหรางวัลส่ิงตอบแทนในองคการมีความยุตธิรรม 
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Meyer et al. (1993) ไดอธิบายความยึดมั่น
ผูกพันในองคการไดอยางครอบคลุม ในทุกมิติ และชัดเจน เนื่องจากบุคคลอาจมีความยึดมั่นใน
องคการดวยเหตุผลที่แตกตางกันออกไปซึ่งแนวคิดของ Meyer et al. (1993) สามารถกลาวไดอยาง
ครอบคลุมในทกุดาน ในการวจิัยนี้ ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดของ Meyer et al. (1993) เปนแนวทางใน
การศึกษาวจิัย 
 
 2.3 แนวทางการประเมนิความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 
 แนวทางการวดัความยึดมั่นผูกพันในองคการ นักวิชาการแตละทานมีการสรางแบบวัดที่มี
ความแตกตางกันตามการใหคําจํากัดความที่ใหไว 
 

 Grusky (1966, cited in Mowday, Steers, and Porter, 1979) ไดสรางแบบ
ประเมินความยึดมั่นผูกพันในองคการ เปนแบบวัดที่มีขอคําถาม 4 ขอ ไดแก อายุงานในองคการ 
ความเปนผูมีความสําคัญในหนวยงาน ทศันคติตอผูบริหารของหนวยงาน และทัศนคติทั่วไปตอ
องคการ 
 

 Sheldon (1971) ไดทําการศกึษาปจจัยที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
กลุมตัวอยางเปน นักวิทยาศาสตร และวิศวกร โดยใชแบบสอบถามแบงเปน 3 ตอนคือ 
 

 ตอนที่ 1.  เปนการสอบถามความตั้งใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมภายในระยะเวลาอันใกล 
เชนการสรางผลงานที่สําคัญ การเขียนผลงานลงในวารสาร ทางวิชาชีพ แมวาหัวขอนัน้ไมไดรับความ
สนใจจากหนวยงาน 
 

 ตอนที่ 2.   เปนการสอบถามการวางแผนในอนาคต วาจะอยูในองคการนี้ตลอดไป 
หรือจะอยูไปเรือ่ยๆ แตทายที่สุดอาจมีการโยกยายไปทํางานที่อื่น 
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 ตอนที่ 3.   เปนแบบสอบถามเจตนคติที่มตีอองคการ ใหกลุมตัวอยางเลือกวงกลม 
หมายเลข 1 (หมายถึงการเปนองคการที่ดทีี่สุด) ไปจนถึง เลข 7 (เปนองคการที่แยที่สุด) ถาผูตอบ
เลือก 1 หรือ 2 แสดงวามีความยึดมั่นผูกพันในองคการมาก 
 

 ถากลุมเลือกขอความที่แสดงถึงความยึดมัน่ผูกพันในองคการ 2 ใน 3 ขอ แสดง
วามีความยึดมั่นผูกพันในองคการ และถาเลือกเพียงขอเดียวแสดงวา ไมมีความยดึมั่นผูกพันใน
องคการ 

 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานการลงทุน ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ตําแหนง และปจจัยดานประสบการณของผูปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกตอความยึดมั่นผูกพัน
ในองคการ 
 

 Hrebiniak and Alutto (1972) ไดสรางแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในองคการ โดย
กลุมตัวอยางเปนครู และพยาบาลวิชาชีพ โดยใชแบบวัด 4 ขอใหญ มีทั้งหมด 12 ขอยอย ซึ่งขอ
คําถามเปนคําถามนําวา หากไดรับขอเสนอจากองคการอื่น  หรือเงื่อนไขบางประการที่เกิดขึ้นภายใน
องคการ จะทําใหลาออกจากองคการภายใตเงื่อนไขที่ไดรบัการเสนออยางไร เชน การไดรับคาจางที่
เพิ่มขึ้น หรือลดลง ความมีอสิระในวิชาชีพที่เพิ่มขึ้นหรือลดลง ความมั่นคงในการทาํงานที่เพิ่มขึ้นหรือ
ลดลง และดานความสัมพันธกับผูรวมงานที่เพิ่มขึ้นหรือลดลง  
 

 โดยรายงานคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยการใชวธิี Spearman Brown ได .79 
แตไมมีการกลาวถึงการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Validity) 
 

 Buchanun (1974) ไดสรางแบบประเมินความยึดมัน่ผูกพันในองคการ ใน
ลักษณะที่ใกลเคียงกับ Hrebiniak and Alutto (1972) โดยใชกลุมตัวอยางคือ กลุมองคการธุรกิจ โดย
ศึกษาตัวแปรอสิระ 13 ตัวแปร คือ ความชดัเจนในบทบาท ความผูกพันในกลุมเพื่อน เจตคติของกลุม
ตอองคการ ความคลาดเคลื่อนของสิ่งที่ควรไดรับจากองคการกับความเปนจริง ความทาทายของงาน
ในปแรกความขัดแยงในเปาหมายของบุคคลและองคการความรูสึกถึงความสําคัญของตนตอองคการ 
การไดรับการยอมรับจากผูอื่น ความกลัวตอความลมเหลว บรรทัดฐานตอความผูกพันตอองคการ 
บรรทัดฐานของความผูกพันตองาน ความรูสึกวาพึ่งพาองคการได  โดยทําการศึกษาใน 3 มิติคือ 

1. ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (organizatioal identification)  
มีขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ มีคาความเที่ยง เทากับ .86  

2. ดานการมีสวนรวมในงาน (job involvement) มีขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ มี 
คาความเที่ยงเทากับ .84 
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 3.  ดานความจงรักภักดีในองคการ (organizational loyalty) มีขอคําถามทั้งส้ิน  
2 ขอ มีคาความเที่ยง เทากับ .94  

 คาความเที่ยงรวมทั้ง 3 ดาน เทากับ .94 
 

 Porter et al. (1974) ไดสรางแบบสอบถามที่เปนที่นิยมใชกันอยางแพรหลาย มี
ชื่อเรียกวา Organizational Commitment Questionair (OCQ) เครื่องมือทั้งหมด มี 15 ขอคําถาม 
แบงออกเปน 3 ดานคือ 

1.    ดานความเชือ่และการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ มี 6 ขอ  
ไดแก 

1.1 ทานมักพูดใหเพื่อนหรือผูอื่นฟงเสมอวา หนวยงานของทานดี เหมาะสมที่ 
จะเขาทํางานดวย 

1.2 ทานพบวาคานิยมของทานกับขององคการคลายคลึงกัน 
1.3 ทานภูมใจที่จะบอกกับใครๆวา ทานเปนสมาชิกขององคการแหงนี้  
1.4 องคการแหงนีส้รางแรงบันดาลใจใหทานไดมากที่สุดทางการปฏิบัติงาน 
1.5 ทานรูสึกวาทานคิดถูกที่เลือกทํางานในที่แหงนี้ 
1.6 บอยครั้งที่ทานไมเห็นดวยกับนโยบายขององคการ ในสาระสําคัญที่เกี่ยว 

กับบุคลากร 
2.    ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ มี 6 ขอ ไดแก 

2.1 ทานมีความรูสึกจงรักภักดีตอองคการนี้นอยมาก 
2.2 ทานสามารถทาํงานกับองคการอื่นไดดีเชนเดียวกันหากชนิดของงาน 

คลายคลึงกัน 
2.3 การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยในสภาพแวดลอมการทํางานของทานก ็

สามารถเปนเหตุใหทานลาออกจากองคการนี้ได 
2.4 ทานคิดวาทานคงไมไดรับอะไรมากนักในการอยูกับองคการนี้ตลอดไป 
2.5 สําหรับตัวทานแลวองคการนีจ้ะเปนองคการที่ดีที่สุดที่ทานจะทํางานดวย 
2.6 การตัดสินใจการทํางานในองคการแหงนี้เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด  

3.   ดานความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค 
การ มีทั้งหมด 3 ขอ คือ 

3.1 ทานเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อจะชวยใหองคการนี ้
ประสบความสําเร็จ 

3.2 ทานยอมทํางานทุกชนิดที่ไดรบัมอบหมาย เพื่อความเปนสมาชิกขององค 
การนี ้
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3.3 ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงขององคการเสมอ 
 

 โดยขอคําถามแตละขอจะมีคาํตอบใหเลือก ในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 7 
ระดับ ตามแนวของ Likert scale คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยเล็กนอย ไมแนใจ 
ไมเห็นดวยเล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ลักษณะขอคําถามมี ทั้งขอความเชิงรับ 
และเชิงปฏิเสธ อยูดวยเพื่อลดความลาํเอียงของการตอบ 
 

 Mowday et al. (1979) ไดนําเครื่องมือวัดความผูกพันในองคการ (OCQ) ไป
ทําการศึกษา ใน 9 องคการซึง่มีหลากหลายอาชีพ มีการรายงานระดับความเที่ยงของแบบวัด 
(Internal consistency reliability) ไดเทากับ .82 - .93 โดยมีคามัธยฐาน (Median) เทากับ .90 และ
รายงานคาความเที่ยงแบบทดสอบซ้ํา (Test – retest reliability) เทากับ .53 - .75  
 

 Mathieu and Farr (1991) ไดศึกษาความชัดเจนของแบบวัดในความตรงเชิง
จําแนก (Discriminant validity) ของตัวแปรเจตคติ 3 ตัวแปร คือความยึดมั่นผูกพันในองคการ การมี
สวนรวมในงาน และความพึงพอใจในการทํางาน โดยใชแบบวัด OCQ ของ Porter et al (1974) โดย
รายงานคาความเที่ยงไวที่ .88 
 

 Allen and Meryer (1990 ) ไดสรางแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในองคการ ซึ่งตาม
แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ประกอบดวย 3 ดานคือ 
 

1. ความผูกพันดานจิตใจ เปนแบบวัดประกอบดวยคําถาม 8 ขอ เปนแบบ 
ประมาณคา 7 ระดับ มีขอคําถามทั้งที่เปนทางบวก และที่เปนขอคําถามทางลบ มีคาความเชื่อมั่น .87 
โดยในดานความยึดมั่นผูกพันในองคการดานจิตใจนี้ ประกอบดวยองคประกอบยอย 4 ดานคือ 

1.1 ความรูสึกเปนเจาขององคการ 
1.2 ความรูสึกผูกพันกับองคการ 
1.3 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
1.4 ความภาคภูมิใจในการใชเวลาที่เหลืออยูเพื่ออุทิศใหกับองคการ 
 

 2. ความผูกพันดานการคงอยูในงาน เปนการประเมินความยึดมั่นผูกพัน  ดาน
พฤติกรรม โดยเปนแบบสอบถามจํานวน 8 ขอ แบบประมาณคา 7 ระดบั มีขอคําถามทั้งทางบวก 
และทางลบ แบบสอบถามนี้มีคาความเชื่อมั่น ที่ .75 ประกอบดวยองคประกอบยอย 3 ดานคือ  
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2.1  ความตองการที่จะคงอยูเนื่องจากวาขาดทางเลือก แมวาอาจไมตองการ 
ที่จะอยู อาจเนือ่งจากภาระความรับผิดชอบดานการเงิน หรือการตองการการตอบแทนบางอยางจาก
ส่ิงที่ตน ไดรับจากองคการ 

2.2  ความรูสึกไมมั่นคงหากวามีการเปลี่ยนแปลงสถานภาพการทํางานไปที่ 
แหงใหม 

2.3 ความรูสึกวาไดทุมเทแรงกาย แรงใจ แลกําลังสติปญญา ใหกับองคการ 
ไว หากตองออกจากองคการ เกิดความกลัววาจะสูญเสียบางอยางไป 

 
 3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเนื่องจากเกิดความไม

แนใจลังเลในการลาออก เนื่องจากกลัววา ผูรวมงาน และผูบังคับบัญชาจะผิดหวัง และเปนความรูสึก
วาที่ตองอยูในองคการเนื่องจากเปนพันธะ และหนาที่ตอองคการ ตองานในความรับผิดชอบ เปน
แบบสอบถามจํานวน 8 ขอ เปนการประมาณคา 7 ระดับ ขอคําถามมีทั้งทางบวกและลบ มีคาความ
เชื่อมั่น .79 

 Meyer, Allen and Smith (1993) ไดมีการนําเครื่องมือ ของ Allen and Meyer 
(1990) มาทําการพัฒนาขึ้นใหม ทําการศกึษาในกลุมของพยาบาลวิชาชีพ และนักศึกษาพยาบาล 
เพื่อที่จะทําการศึกษา เรื่องของความยึดมั่นผูกพันในอาชพี (Occupational commitment) และความ
ยึดมั่นผูกพันในองคการ (Organizational commitment) โดยทําการสรางแบบสอบถามขึ้นมาใหม 
เพื่อวัดความยดึมั่นผูกพันในอาชีพ และวัดความยึดมั่นผูกพันในองคการ ทั้ง 3 ดาน คอื ความยึดมั่น
ผูกพันดานจิตใจมีคาความเชื่อมั่น .85 ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยูในงานมีคาความเชื่อม่ัน .83 
และความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคาความเชื่อม่ัน .77  

 
 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชแบบวัดของ Meyer et al.(1993) มาเปน

แนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 
 2.4 ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 
 Steers (1977) ไดทําการศึกษาปจจัยเบื้องตน ของความยึดมั่นผูกพันในองคการ และไดแบง
ออกเปน 3 ประเภทใหญๆ คอื  

1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรตางๆที่ระบ ุ
ถึง คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในองคการ 
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2. ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ (Job characteristics) หมายถึง สภาพของงานที่แตละ 
บุคคลรับผิดชอบวามีลักษณะเปนอยางไร ซึ่งประกอบดวย 5 ลักษณะ คือ ความเปนอิสระในงาน 
(Autonomy) ความหลากหลายในงาน (Task variety) ความสําคัญของงาน (Task significance) 
ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) และผลปอนกลับของงาน(Feed back) 

3. ประสบการณในการทํางาน (Work experience) หมายถึงความรูสึกของผู 
ปฏิบัติงานแตละคนวามีการรับรูตอการทาํงานที่ผานมาในองคการเปนอยางไร โดยกําหนดไว 4 
ลักษณะ คือ ทัศนคตขิองสมาชิกที่มีตอองคการ (Group attitude) ความคาดหวังที่ไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ (Met expectation) ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ (Personal 
importance) และความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงได (Organizational dependability) 
 

 สวน  Allen and Meyer (1990) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันใน
องคการในแตละดาน ดังตอไปนี้คือ 

1.  ความผูกพันดานจิตใจ เกิดจากปจจัย 4 ลักษณะดังนี้คอื 
1.1  ปจจัยสวนบุคคล (Personal characteristics)     
1.2  คุณลักษณะงาน (Job characteristics)     
1.3  ประสบการณในการทํางาน (Work expereince) 
 1.4  คุณลักษณะทางโครงสราง (Structural characteristics)  

 
2.  ความผูกพันดานความคงอยูในองคการ พัฒนามาจากปจจัยพ้ืนฐาน 2 ปจจัย  

ไดแกขนาดหรอืจํานวนของการลงทุนที่แตละบุคคลไดทําไป และการรับรูถึงการขาดทางเลือก 
ความรูสึกผูกพันที่เกิดขึ้นจึงเกิดจากการจายคาตอบแทน แลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคการ ซึ่ง
ความผูกพันในองคการลักษณะนี้เกิดจากปจจัย 4 ลักษณะดังนี้คือ 

2.4 อายุ (Age)  
2.5 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน (Tenue) 
2.6 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) 
2.7 ความตั้งใจที่จะอยูในงาน (Intention to stay) 

 
3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดรับอิทธิพลมาจาก ประสบการณของแตละ 

บุคคล โดยเริ่มจากครอบครวั วัฒนธรรม สังคม และการขัดเกลาขององคการ ในตอนเริ่มเขาสูองคการ 
ที่จะทําใหสมาชิกขององคการเกิดความฝงใจ และเชื่อถือ  ซึ่งเกิดจากปจจัยเหลานี้คือ 

3.1 ความผูกพันกับผูรวมงาน (Coworker commitment)  
3.2 การพึ่งพาองคการ (Organizational dependability) 
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3.3 การจัดการที่มสีวนรวม (Participation management) 
  

 จากการศึกษาของนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศ ไดมีความสนใจใน
ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในองคการ ซึ่งมีความสําคัญอยางมากดังทีม่าแลว ความยึดมั่นผูกพันใน
องคการสวนหนึ่งเกิดขึ้นมา ปจจัยสวนบุคคล โดยในสถานการณหนึ่งบุคคลอาจจะถกูกระตุนใหเกิด
ความยึดมั่นผูกพันในองคการ แตในอีกสถานการณหนึง่กลับไมเกิดความผูกพันใดๆ ก็ได (Kiesler 
1971, อางใน ธนพร จงวิทยาดี, 2543) 
 
3. บรรยากาศองคการ 
 
 3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 
 มีผูใหความหมายของบรรยากาศองคการไวหลายแนวคิด  เชน 
 สมยศ นาวีการ (2525) ใหความหมายวา บรรยากาศคือกลุมลักษณะของสภาพแวดลอมของ
งาน ที่พนักงานรับรู ทั้งทางตรงและทางออม และบรรยากาศองคการเปนแรงกดดันทีสํ่าคัญอยางหนึ่ง
ที่มีอิทธิพลตอพนักงานในการทํางาน ในสวนของ อรุณ  รกัธรรม (2536)   ใหความหมายวา  เปนกลุม
ของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่บุคคลผูปฏิบัติงานรับรูทัง้ทางตรงและทางออม  โดย
บรรยากาศดังกลาวจะมีอิทธพิลตอพฤติกรรมในการปฏิบัตงิานของบุคคลในองคการ 

 
 Litwin and stringer (1968)  ใหความหมายวาเปนการรับรูของแตละบุคคลเกี่ยวกับ
องคประกอบของสภาพแวดลอมในองคการ  ทั้งทางตรงและทางออม ตามความคาดหวังและ
แรงจูงใจของแตละบุคคล  Helliriege and Slocum (1974 cited in Muchinsky, 1983)  กลาววา  
เปนกลุมของคุณลักษณะบางสวนขององคการหรือระบบยอยขององคการ  ซึง่เกี่ยวของกับสมาชิกและ
สภาพแวดลอมในองคการ Dubrin (1984) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการเปนผลมาจาก 
พฤติกรรมของสมาชิกและนโยบายขององคการ เปนส่ิงที่รับรูโดยสมาชิกในองคการ ทั้งทางตรงและ
ทางออม เปนพื้นฐานในการอธิบายสถานการณตางๆ เปนแหลงที่จะกดดันพฤติกรรมตางๆของบุคคล 
 
 Reddin (1988) กลาววาบรรยากาศองคการประกอบดวยปจจัยตางๆ ที่มีตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตางขององคการหนึ่งจากองคการตางๆ Swanberg 
(1990)   ใหความหมายวา  เปนการจัดกลุมของรูปแบบอยางเปนทางการ   การผอนคลาย  การ
ปกปอง  การระมัดระวงั   การยอมรับ  การไววางใจ  และอื่นๆ  ซึ่งทําใหเกดิอารมณรวมของสมาชิกใน
องคการ  และเปนส่ิงที่ทําใหสมาชิกมีความประทับใจ  และรับรูเกี่ยวกับองคการนั้น 
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 Boonyens (1993  อางถึงใน  เจนนาราสทิธิ  เหรียญชัย, 2541)  ใหความหมายวา  เปนการ
รับรูของสมาชิกในองคการ  ที่มีตอนโยบาย  การดําเนินการบริหารงานขององคการ  และการใชแบบ
ภาวะผูนําของผูบริหาร  ซึ่งมผีลตอพฤติกรรมของสมาชิก Cherrington (1994) ไดกลาววา บรรยากาศ
องคการเปนคณุลักษณะ หรือความเชื่อทีแ่บงแยกองคการหนึ่งออกจากอีกองคการหนึ่ง คลายกับคํา
วา “บุคลิกภาพ” (Personality) “บรรยากาศองคการจึงอาจหมายถึง บคุลิกภาพขององคการ ซึง่เปน
คุณลักษณะคงที่ ของแตละองคการ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
 
 จากความหมายตางๆที่กลาวมา จึงอาจสรปุไดวา “บรรยากาศองคการ” เปนการรับรูหรือ
ความเขาใจของสมาชิกในองคการที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ทั้งทางตรงและทางออม และมี
อิทธิพลตอสมาชิกในองคการ  โดยจะเปนตัวกําหนดรปูแบบความคาดหวังของสมาชิกตอ
องคประกอบตางๆขององคการ ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอทัศนคติ และความพอใจที่สมาชิกมีตอองคการ 
และมีลักษณะเฉพาะตัวหรือเปนเอกลักษณของแตละองคการ  
 
 3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ 
 

 บรรยากาศในองคการเปนเรือ่งที่นักวิชาการและนักบริหารที่มีชื่อเสียงในองคการ
ตางๆ ไดใหความสนใจศึกษามาตั้งแตศตวรรษ ที่ 19 และมีพัฒนาการเรื่อยมา จนกระทั่งกลาง
ศตวรรษที่ 19 ซึ่งมีการพัฒนามาโดยลําดับ ดังนี ้
 

 Schneider (1990, อางในบุญใจ ล่ิมศิลา,2542)  ไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยการรวบรวมเจาของแนวคิด หัวขอที่ศึกษาและจุดเนนที่สําคัญ ตั้งแต
ป 1938-1987 ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้
 

 Lewin เปนบุคคลแรกที่ศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการเมื่อป 1930 โดย
พยายามที่จะเชื่อมโยงพฤติกรรมของบุคคล กับสภาพแวดลอมเขาดวยกัน และเสนอรูปแบบของ
ความสัมพันธไววา B= f (P,E) ซึ่งรูปแบบดังกลาวอธิบายไดวา พฤติกรรมของคนในหนวยงานหรือ
องคการ (B) จะเกิดจากองคประกอบ 2 สวน คือ บุคลิกลักษณะของบุคคล (P) กับสภาพแวดลอมใน
หนวยงานขององคการ (E)  
 

 Cornell (1955, อางในบุญใจ ลิ่มศิลา,2542) ไดบรรยายถึงลักษณะของ
บรรยากาศองคการไววา เปนรวมของการรบัรูของบุคคลในองคการ เกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของตนที่
เกิดขึ้น นอกจากนี้ยังไดกําหนดตัวแปรของบรรยากาศองคการไว 6 ตวัแปร คือ 1) ขวัญและกําลังใจ 
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2) ความรับผิดชอบ 3)การมอบอํานาจในการตัดสินใจ 4) การประเมินผลการใชอํานาจในการ
ตัดสินใจ 5) การมีปฏิสัมพันธ ระหวางหัวหนาและผูใตบังคับบัญชา 
 

 Argyris (1958, อางในบุญใจ ล่ิมศิลา,2542) ไดใชคํา “บรรยากาศองคการ” ใน
การอภิปรายผลการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของบทบาทผูมีสวนรวมในองคการ ธนาคาร พบวา
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ถูกเผชิญกับปญหาดานการออกคําส่ัง ความคิดที่สับสน ลําดับชั้นที่
มาก การมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยสรุปเปนปจจัย 3 ดานคือ  
 

1. ดานองคการรปูนัย ไดแก นโยบายการปฏิบัติ การพรรณนางาน การลดจํานวน 
สมาชิกเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก และการคงไวซึ่ง
ความเปนตัวของตัวเอง 

2. ดานบุคลิกภาพ ไดแก ความตองการ ความสามารถ คานยิม การรูจักตนเอง  
การขาดการมสีวนรวม  

3. ดานองคการอรูปนัย ไดแก ปจจัยที่เกี่ยวกับมิตรสัมพันธในกลุม ซึ่งเกิดจากผูมี 
สวนรวมในองคการดิ้นรนอยางตอเนื่อง ในการปรับองคการที่เปนรูปนัยใหเปนอรูปนัย  เพื่อวาองคการ
ที่เปนอรูปนัย จะสามารถบรรลุความสําเร็จขององคการได ขณะเดียวกันก็สามารถตอบสนองความ
ตองการของคนในองคการไดอีกดวย 

ทั้งนี้ Argyris ไดอธิบายวา ปจจัยทั้ง 3 ดาน ตองพิจารณาผสมผสานกัน การแบง 
และการจัดรูปแบบของแตละบุคคลในองคการ นอกจากนีย้ังตองมีการใหขอมูลยอนกลับ เพื่อคงไวซึ่ง
รูปแบบที่เปนของตนเองในแตละองคการ 
 

 McGregor (1960) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ บรรยากาศในการบริหารโดยเนนวา 
บรรยากาศองคการเปนส่ิงแรกที่ถูกกําหนดโดยผูบริหาร และเปนผูกําหนดสัมพันธภาพกับ
ผูใตบังคับบัญชา ตอจากนั้น Litwin and Stringer (1968) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจกับบรรยากาศ
องคการ โดยมีจุดเนนวา บรรยากาศองคการโดยรวมมีผลตอสถานการณ ของแรงจูงใจใหบรรลุ
ความสําเร็จ อาํนาจ และความผูกพัน ซึ่งสอดคลองกับ Killian (1968) ที่ใหความเห็นวา บรรยากาศ
องคการ กอใหเกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และความสําเร็จขององคการ  โดยชี้ใหเห็นวาบรรยากาศ
องคการเปนผลจากการทําความเขาใจกัน และสรางทัศนคติทีด่ีตอกนั ซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงการ
ยอมรับในความสําเร็จขององคการรวมกัน  ตอมา Reddin (1988) ศึกษาพบวาบรรยากาศองคการมี
พ้ืนฐาน 4 แบบ ไดแก แบบเนนระบบ (System climate)  แบบเนนคน (People climate) แบบเนน
ผลผลิต (Producteion climate) และแบบเนนทีม (Team climate) 
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 Forehand (1964 cited in Gibson et al., 1973) ไดจําแนกองคประกอบหรือ
ปจจัยของบรรยากาศองคการออกเปน 5 ประการคือ 
 

1. ขนาดและโครงสรางขององคการ (Size and structure) โดยทั่วไปแลว เรา 
จะคิดวาองคการขนาดใหญมีความมั่นคง แตองคการขนาดใหญจะบริหารงานเปนรูปนัยและไม
คํานึงถึงตวับุคคล ซึ่งมีผลกระทบตอจิตใจของคนในแตละระดับขององคการเปนอยางมาก สวน
โครงสรางขององคการ มีความสําคัญและเกี่ยวพันกับขนาดขององคการ องคการที่มขีนาดใหญจะทํา
ใหผูปฏิบัตงิานมีความหางเหนิกับผูบริหารงานระดับสูงมาก อาจทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเขาใจผิด
วาตนเองมคีวามสําคัญตอองคการนอย ความหางเหินดังกลาวจะทําใหเกิดการบริหารงานที่ไม
คํานึงถึงตวับุคคลมากขึ้น 

2. แบบของผูนํา (Leadership patterns) แบบของผูนํามีหลายรูปแบบพฤติ 
กรรมของผูนําจะเปนแรงกดดันในการสรางบรรยากาศองคการ และมีอิทธิพลโดยตรงตอผลงาน และ
ความพึงพอใจในงาน ของผูบริหาร ซึ่งผูปฏบิัติงานสามารถรับรูได 

3. ความซบัซอนของระบบ (System complexity) หมายถึงจํานวนและ 
ลักษณะของการเกี่ยวของ ระหวางระบบตางๆที่องคการนัน้ใชอยู  

4. เปาหมายและทิศทาง (Goal direction) องคการแตละประเภท ยอมมีเปา 
หมายและทิศทางแตกตางกนั ตามประเภทขององคการนั้น เชนองคการธุรกิจยอมมีเปาหมายที่ผล
กําไรเปนตน 

5. ขอบขายงานและการติดตอส่ือสาร (Communication network) การติดตอ 
ส่ือสารในองคการเปนเรื่องทีสํ่าคัญอยางหนึ่ง เพราะการติดตอส่ือสาร จะแสดงใหเหน็ถึงสายใยในการ
ติดตอ อํานาจในการบริหาร และความสัมพันธของกลุม การติดตอส่ือสารจากระดับบนลงมาลางจาก
ระดับลางขึ้นบน หรือในระดบัเดียวกัน จะสามารถสะทอนใหเห็นแนวคดิในการบริหารในองคการนัน้
ได  
 

Litwin and Stringer (1968)   ไดเสนอทฤษฎีบรรยากาศองคการ   โดยพัฒนาโดย
พัฒนาจากรูปแบบการจูงใจของ  McClelland (1961, cited in Litwin and Stringer, 1968)   เรียกวา
ทฤษฎีการแสวงหาเพื่อใหไดมาในส่ิงที่ตองการ (McClelland ‘s acquired-needs Theory)   ทฤษฎีนี้
เชื่อวาโดยทั่วไปความตองการตัวบุคคลมี 2 ประการคือ  ตองการความสุขสบาย  และตองการ
ปราศจากความเจ็บปวด  ตอมามีการเรยีนรูถึงความตองการอีก 3 ประการที่นอกเหนือจากความ
ตองการพื้นฐาน 2 ประการดงักลาว   ซึง่แตละบุคคลมีความตองการเหมือนกัน  แตระดับของความ
ตองการอาจแตกตางกันออกไปในแตละบุคคล   ซึ่งความตองการทั้ง 3 ประการมีดังนีค้ือ 
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 1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement)   หมายถึง  ความ
ปรารถนาความสําเร็จในงาน   บุคคลที่ตองการความสําเรจ็สูง  จะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
ประสบความสําเร็จ   และกลัวความลมเหลว  ตองการแขงขัน  ชอบเส่ียง  พอใจที่จะวิเคราะหประเมิน
ปญหา  มีความรับผิดชอบ  เพื่อใหงานสําเรจ็  ตองการขอมูลยอนกลับในการทํางาน   มีความตองการ
ที่จะทํางานใหดีกวาผูอื่น  และสนใจในความสําเร็จมากกวาจะคํานึงถึงผลประโยชนหรือรางวัล 

2. ความตองการความสัมพันธ (Need for affiliation)  หมายถึง  ความ
ตองการที่จะกําหดความสัมพันธสวนตัวกับบุคคลอื่น   บุคคลที่ตองการความสัมพันธสูงจะพอใจใน
การเปนที่รัก  และหวังจะไดรับการมีน้ําใจตอบแทนจากคนอื่นๆ  มีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงจาการ
ตอตานของสมาชิกอื่นๆ   พยายามในการรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น  พอใจในการใหความ
รวมมือมากกวาการแยงชิง   และตองการสรางความเขาใจอันดีภายในสังคมที่ตนเองเปนสมาชิกอยู 
    3. ความตองการการมีอํานาจ (Need for power)   หมายถึง  ความตองการที่
จะมีอิทธิพลหรือควบคุมบุคคลอื่น  บุคคลที่มีความตองการการมีอํานาจสูง  จะมีสวนเกี่ยวของกับการ
ควบคุมและสรางอิทธิพลทรัพยากรตางๆ และในสังคม  ใชอิทธิพลในการสรางความยอมรับนับถือ
จากบุคคลอื่น  ตองการความเปนผูนําและอยูเหนือผูอื่น  มักจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ  มักจะนิยมและเชื่อระบบอํานาจที่มอียูในองคการ 
 

 จากแนวคิดนี้  Litwin and Stinger (1968)  ไดนํามาพัฒนาทฤษฎีบรรยากาศ
องคการ  โดยกลาววา  ระบบองคการจะเนนถึงปจจัยที่ผูบริหารเกี่ยวของอยูคือ  โครงสรางของ
องคการ  โครงสรางของสังคม  ภาวะผูนํา  การบริหารงาน  กระบวนการตัดสินใจ  และความตองการ
ของสมาชิกในองคการ   ส่ิงตางๆ เหลานี้ทําใหเกิดองคประกอบของสิ่งแวดลอมในการทํางานของ
สมาชิกในองคการ   ซึ่งสมาชิกในองคการรบัรู  และถือเปนบรรยากาศองคการ  โดยมีรปูแบบการจูงใจ
ทั้ง 3 ประการของ McClelland (cited in Litwin and Stringer, 1968)  เปนส่ิงกระตุน  ซึ่งจะสะทอน
ใหเห็นพฤติกรรมที่เกิดตามมาของสมาชิกในองคการ   สวนขอมูลยอนกลับเปนปจจัยสําคัญที่มี
อิทธิพลตอปจจัยดานเหตุหรอืระบบองคการ   บรรยากาศองคการ  และพฤติกรรมของบุคคลดังแสดง
ในแผนภูมิที่ 1 
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แผนภูมิที่  1   การจูงใจและรปูแบบบรรยากาศของพฤติกรรมองคการ 
(Litwin, G.H. and Stringer, R.A., 1968: 41) 

 
 จากแนวคิดดังกลาว  Litwin and Stringer (1968)  ไดแบงบรรยากาศองคการ

ออกเปน 3 แบบคือ   
 1. บรรยากาศแบบมุงผลสําเร็จของงาน  (Achievement oriented climate)    

เนนเปาหมายขององคการเปนส่ิงสําคัญ   บรรยากาศแบบนี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดสรางสรรค  
ผลผลผลิต  ความพึงพอใจในงาน  และระดับความตองการทํางานใหสําเร็จจะมีสูง  มีลักษณะที่
สําคัญคือ 

1.1 เปนความรับผิดชอบของบุคคล 
 1.2 มีการคํานวณความเสี่ยงในงาน  และนวัตกรรมที่เกิดขึ้นในสังคม 
 1.3 การใหรางวัลและการยอมรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานด ี
 1.4 สรางความประทับใจใหแกบุคลากรที่เปนสวนหนึ่งของความ 

กาวหนา  และความสําเร็จในองคการ 
 2. บรรยากาศแบบมุงความสัมพันธ (Affiliation oriented climate)  

ผูปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธอันดีตอกัน  มีความใกลชิดสนิทสนมกัน  บรรยากาศแบบนี้จะ

ระบบองคการ การรับรู 
ส่ิงแวดลอม
องคการ 

ส่ิงกระตุน 
การจูงใจ 

พฤติกรรมที่
เกิดขึ้น 

ความสําคัญตอ
องคการ 

เทคโนโลยี บรรยากาศ
องคการ 

ความสําเร็จ กิจกรรม ผลผลิต 

โครงสรางองคการ  ความสัมพันธ ปฏิสัมพันธ ความพึงพอใจ 
โครงสรางสังคม  ความมี

อํานาจ 
ความรูสึก การคงอยูในงาน 

ภาวะผูนํา   (การโยกยาย) 
การบริหาร 

 
  นวตกรรม 

กระบวนการตดัสินใจ              ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  การปรับตัว 
ความตองการของสมาชิก    ชื่อเสียง 
    (ภาพลักษณ) 

ขอมูลยอนกลับ 
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กอใหเกิดความพึงพอใจในงานสูง   มีทัศนคติทีด่ีตอผูรวมงาน  แตความคิดริเริ่มในการทํางานอยู
ระดับปานกลาง  ผลการทํางานอยูในระดับต่ํา  มีลักษณะสําคัญดังนี ้

 2.1 การเปดโอกาสใหมีการพัฒนาในทีมงาน  และสนับสนุนใหมีการ
สรางสัมพันธภาพในกลุมอยางเปดเผยและจริงใจ 

2.2   ใหการสงเสริมและสนับสนุนแกบุคลากรในทุกระดับ 
 2.3 ใหความเปนอสิระในงาน  และจัดโครงสรางไมซับซอน  หรือที่มี

การบีบบังคับนอย 
 2.4 ใหการยอมรับบุคลากรทุกคนวาเปนสมาชกิที่มีความสําคัญตอ

กลุม 
 3. บรรยากาศที่มุงการใชอาํนาจ (Power oriented climate)  อํานาจในการ

ตัดสินใจอยูที่ผูบริหาร  ผูปฏิบัติงานตองทําตามระเบียบเครงครัด   บรรยากาศแบบนี้กอใหเกิดขวัญ
และความพึงพอใจในงานต่ํา  ขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีลักษณะที่สําคัญคือ 

 3.1 มีการกําหนดโครงสรางที่ชดัเจน  เชน  กฎระเบียบ  ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน  เปนตน 

 3.2 ใหการยอมรับในบุคคลที่มีอํานาจหนาที่รับผิดชอบ   และตําแหนง
ที่มีระดับสูงกวา 

3.4  กระตุนใหมีการใชอาํนาจหนาที่อยางเปนทางการ  ในการจัด 
การกับความขดัแยง หรือความคิดเห็นที่ไมตรงกัน 
 

 Litwin and Stringer (1968)  กลาววา  บรรยากาศองคการ   เปนสวนสําคัญของ
การเชื่อมโยงระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอม   การรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอองคประกอบแตละ
ดานของบรรยากาศองคการจะเกิดจากความตองการทัง้ 3 ดาน  หรือดานใดดานหนึง่เปนแรงกระตุน   
ซึ่งความตองการเหลานี้จะมผีลตอการรับรูของบุคคลในองคประกอบแตละองคประกอบแตกตางกัน
ออกไป    เนื่องจากบุคคลมีความตองการในแตละดานแตกตางกันออกไปในแตละบุคคล  แตสามารถ
นํามาวิคราะหหรือประเมินใหเห็นภาพรวมของบรรยากาศองคการนัน้ๆ ได   องคประกอบของ
บรรยากาศองคการแบงได 8 ดานตามแนวคิดของ Litwin and Stringer (1968)  ซึ่งประกอบไปดวย 
 

 1. ดานโครงสรางองคการ (Structure)  เปนความรูสึกของบุคคลหรือสมาชิก
ในองคการเกี่ยวกับการปกครอง  กฎระเบียบขอบังคับ   การบริหารงาน  การควบคุม  การนิเทศ  เปน
การรับรูขอจํากัดของแตละสถานการณในงาน  ขั้นตอนการดําเนินงานที่มากมาย  การถือตาม
ระเบียบ  และการติดตอส่ือสารตามสายบังคับบัญชา  จะทําใหความตองการความสําเร็จของบุคคล
เพิ่มหรือลดลงได    ความตองการการมอีํานาจของบุคคลจะเกิดความสําคัญ  เพื่อใหไดมาเพื่อการ
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ยอมรับในตําแหนง  หรือสถานภาพของบคุคล  โครงสรางที่มีลักษณะเปนทางการ  จะมีระยะหาง
ระหวางสังคมเพิ่มมากขึ้น   ซึ่งจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลได  McGreger (1960 cited in Litwin 
and Stringer, 1968)  กลาววา  การที่โครงสรางองคการที่ซับซอน   มีการควบคุม  เครงครัดตอ
ระเบียบ  และขาดความยืดหยุนของการทาํงาน  ทาํใหเกิดการใชประสิทธิภาพในองคการ   เกิด
บรรยากาศที่เครงครัด  ไมจงูใจใหคนชื่นชอบองคการ  นอกจากนี้  Fishman and Harris (1962, 
cited in Litwin and Stringer, 1968)   พบวา  การที่องคการคอยกํากบัดูแลใกลชิด  หรือมีลักษณะ
ของการสั่งการ  จะมีความสัมพันธทางบวกกับการขาดงานและการลาออกจากงาน   การสราง
บรรยากาศในองคการนั้น   ควรจะทําใหทุกกลุมไดมีสวนรวมในการทาํงาน   ดังนัน้โครงสรางที่เปน
ทางการและไมเปนทางการจะกอใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่แตกตางกันดวย 
 

 2. ดานความรับผิดชอบในงานของบุคคล (Individual responsibility)   การ
รับรูเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง  มีอิสระในการปฏิบัตงิาน  ไมจําเปนตองมีการ
ตรวจสอบดานการตัดสินใจในทุกเรื่องหากบุคคลมีความรับผิดชอบในงาน  บุคคลที่มีความรับผิดชอบ
ในงานจะรูสึกวาบรรยากาศในงานเปนไปดวยดี   Horowitz (1961,  cited in Litwin and Stringer, 
1968)  พบวา  บุคคลที่มีความตองการความสําเร็จสูงจะชอบทํางานที่ใหมีความรับผิดชอบเอง  
สามารถทําตนไดดวย  สามารถทํางานไดดวย  ความสามารถของตนเอง  และมักตองการขอมูล
ยอนกลับในการทํางาน  เพื่อจะนําไปปรับปรุงมาตรฐานการทํางานของตนเอง  บุคคลที่มีความ
รับผิดชอบในงาน  จะมคีวามรับผิดชอบตอผลลัพธของคนที่เกิดขึ้นและหากสถานการณบังคับวา
จะตองทาํใหสําเร็จ  โดยขาดการคํานงึถึงความรับผิดชอบของบุคคลจะทําใหแรงจูงใจภายในของ
บุคคลลดลง  แมวางานนัน้จะประสบความสําเร็จก็ตาม  Argyris และ Likert  (1964, cited in  Litwin 
and Stringer, 1968)   พบวา  การเพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลจะทําใหเกิดความจงรักภักดี  การ
ยืดหยุนในกลุม  และมาตรฐานการทํางานของกลุมสูงขึ้น 
 

 3. ดานความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and support)    เปนการรับรู
ถึงมิตรภาพทีดใีนองคการ   และเปนการรับรูถึงความชวยเหลือระหวางกนัของผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงาน   มีการสนับสนนุซึ่งกันและกันระหวางระดบับนและระดับลาง    บรรยากาศของการ
ทํางานเปนกลุม  เนนความรูสึกที่ดี  ความเปนเพื่อน  และกลุมที่ไมเปนทางการ   ซึ่งจะชวยใหประสบ
ความสําเร็จสูงขึ้นได   ในขณะที่ความอบอุนจะชวยลดความวิตกกังวลในการทํางานได  และสัมพันธ
ภาพที่ดีจะกอใหบุคคลเกิดความตองการประสบความสําเร็จสูงขึ้น     การชวยเหลือเกื้อกูลกันใน
องคการ  และการเปนการสรางสัมพันธภาพ  จะกอใหเกิดความตองการดานความสัมพันธขึ้น   บุคคล
จะชอบบรรยากาศที่อบอุนและเปนมิตร   ความตองการดานอํานาจไมมีผลตอบรรยากาศองคการทีม่ี
ความอบอุน   มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน   จะชวยกระตุนใหสมาชิกมีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มี
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ความเขมแข็งอดทนกับงานที่หนัก   มีทัศนคติทีด่ี   มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  และเกิดความ
เชื่อม่ันผูกพันในองคการได 
 

 4. ดานการใหรางวัลและการลงโทษ   การเห็นดวยและไมเห็นดวย  (Reward 
and punishment, approval and disapproval)   เปนการรับรูเกี่ยวกับการไดรับรางวัลสําหรับงานที่
ควรปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ   ระบบการใหรางวัลในองคการ  มีลักษณะเปนกระบวนการที่
ใชมากในองคการมากกวาการลงโทษ   องคประกอบดานนี้จะวดัการรบัรูการใหความสําคัญของการ
ใหรางวัลและการลงโทษ    ถาหากระบบการใหรางวัลมีรูปแบบที่ชัดเจน  เฉพาะเจาะจง  คํานึงถึงการ
ปฏิบัติงานเปนหลัก   และการประเมินทียุ่ติธรรม  จะกระตุนใหบุคคลตองการความสําเร็จมากขึ้น  
เพราะรางวัลทีไ่ดรับคือเปนความสําเร็จของแตละบุคคล  ทําใหลดความกลัวตอความลมเหลว   การ
ใหรางวัลที่ไมมีความชัดเจนแนนนอนหรอืขึ้นอยูกับการปฏิบัติของผูบริหาร  จะกอใหเกิดบรรยากาศ
การไมยอมรับ 
 

 5. ดานความขัดแยงและความอดทนตอความขัดแยง (Conflict and 
tolerance  for conflict)   เปนความรูสึกของบุคคลในองคการเกี่ยวกับการเผชิญหนาในการแกปญหา   
ความคิดเห็นทีแ่ตกตางกัน  รวมทั้งอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานนั้น    เปนการวัดการรบัรู
เกี่ยวกับปรากฎการณที่เกิดขึน้ระหวางบุคคลซึ่งมีความแตกตางกัน   หนวยงานที่มีการแขงขันภายใน  
จะกอใหเกิดบรรยากาศที่ตงึเครียด    การแกไขปญหาความขัดแยงในองคการเปนกระบวนการที่
สําคัญ   ในความแตกตางและการผสมผสานในหนาที่ขององคการ    การเผชิญหนากบัความขัดแยง
จะปลุกเราดานความตองการความสําเร็จ   เพราะตองการทําใหเหน็ขอมูลที่ชัดเจนมากขึ้น   จงึ
ตองการขอมูลยอนกลับวาส่ิงที่ลงมือปฏิบัติไปนั้นทําไดดีเพียงใด  บุคคลที่ตองการความสัมพันธมักจะ
ไมชอบบรรยากาศของความขัดแยง   บรรยากาศของความขัดแยงและอดทนตอความขัดแยงจะ
กระตุนบุคคลดานความตองการอํานาจใหสูงขึ้นดวย 
 

6.  ดานมาตรฐานของการปฏิบตัิงานและความคาดหมาย (Performance   
standard and expectation)  เปนการรับรูถึงความสัมพันธของเปาหมายที่กําหนดไวในลักษณะที่
ชัดเจนหรอืคลุมเครือองคประกอบดานนี้จะเปนการวัดการรับรูถึงการใหความสําคัญของผลการ
ปฏิบัติงาน  และความชัดเจนของความคาดหวังที่เกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงาน   บุคคลที่มีความตองการ
ความสําเร็จจะมีความสัมพันธกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สูง   องคการใดที่สรางมาตรฐานการ
ปฏิบัติที่สูงหรือต่ําเกินไปจะสงผลกระทบตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุคล   และ
กอใหเกิดการรบัรูถึงบรรยากาศการทาํงานที่แตกตางกัน 
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 7. ดานเอกลักษณองคการและความจงรักภักดีของกลุม (Organizational  
identity and group loyalty)  องคประกอบดานนี้บางครัง้นิยมเรียกวา   ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  
เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความรูสึกในความเปนเจาของในองคการ   คานิยมของสมาชิกใน
องคการ   ในองคการตองมีการทํางานรวมกับผูอื่น   คุณลักษณะของแตละบุคคล  และเปาหมายของ
กลุมจะมีความสําคัญตอความจงรักภักดีตอกลุม  และการเพิ่มเอกลักษณของกลุมจะนําไปสูการ
ปฏิบัติที่ดีขึ้น   ลดการคํานงึถึงประโยชนสวนตน   มีความสัมพันธที่ดีขึ้น   องคประกอบดานนี้มผีล
โดยตรงตอความตองการดานความสัมพันธ    มีผลทางออมตอความตองการดานความสําเร็จ  มี
ความสัมพันธทางลบกับความตองการดานอํานาจ   เนื่องจากการเนนเอกลักษณขององคการ  
เปาหมายขององคการ   สมาชิกในองคการทําเพื่อผลสัมฤทธิ์ขององคการ   ทําใหความเดนในอาํนาจ
ลดลง     มีการเนนความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุม   และความเปนเอกลักษณของ
กลุม  มีขอสันนิษฐานวาบรรยากาศองคการทีด่ีควรเนนการมีเอกลักษณขององคการและความ
จงรักภักดีของกลุม   แลวยังกอใหเกิดการเพิ่มผลผลิตขององคการดวย  เนื่องจากเกิดความรูสึกของ
การมีสวนรวมในองคการ 
 

 8. ดานความเสี่ยงและการรับความเสี่ยงในงาน (Risk and risk taking)  เปน
การรับรูของบคุคลเกี่ยวกับความเสี่ยง   หรอืความปลอดภัยในการปฏิบตัิงาน   เปนการวัดการรับรูถงึ
ความเสี่ยง  และการเปลี่ยนแปลงในองคการ   การคาํนวณการรับความเสี่ยงในงาน   หรือการ
ตัดสินใจหาแนวทางที่ปลอดภัยที่สุดในงาน   มีความสําคัญในการกระตุนดานความตองการ
ความสําเร็จ  โดยเฉพาะผลที่เกิดกับทัศนคติดานความเสี่ยงในงาน  บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่ตองการ
ความสําเร็จ  จะเสนอตัวในการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงปานกลาง   Berg (1965, cited in Litwin 
and Stringer, 1968)   พบวา  การรับรูความเสี่ยงในงานจะไมมีผลตอความตองการดาน
ความสัมพันธ  และความตองการดานอํานาจ    ผูบริหารแบบดั้งเดิมที่อยูในภาวะที่ปลอดภัย   มักจะ
ปฏิเสธที่จะนําเสนอส่ิงใหมๆ หรือการยอมรับส่ิงใหมๆ  เนื่องจากการทดลองสิ่งใหมๆ  อาจจะเกิด
ความสูญเสียไดเชนกัน   ดังนั้นบุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะตั้งเปาหมายในระดับปานกลาง  
และวิเคราะหอยางถี่ถวนวาจะทําอยางไรจึงจะประสบความสําเร็จโดยที่ความเสี่ยงในงานนอยที่สุด 
 

 บรรยากาศองคการดานตางๆ ดังกลาวมีความสําคัญ    เนื่องจากจะสงผลถึง
พฤติกรรมในการทํางานของสมาชิกในองคการ   ซึ่งจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของ
องคการใหสูงขึ้น  การสรางบรรยากาศองคการที่สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลจะทําให
สมาชิกขององคการ   เกิดความพึงพอใจในการทํางาน   มีแนวโนมที่จะกอใหสมาชิกในองคการมี
ความยึดมั่นผูกพันในองคการและการมีสวนรวมในงานใหสูงขึ้นได  
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 DuBrin (1984)  ไดแบงบรรยากาศองคการ  หรอืตัวประกอบของบรรยากาศ
องคการไว 7 มติิดังนี ้

 1. มิติความมีอิสระสวนบุคคล   หมายถึง  ระดับความเปนอิสระในการ
ตัดสินใจหรือการใชอาํนาจอยางอิสระของพนักงาน 

 2. มิติโครงสราง  หมายถึง  ระดับที่เกี่ยวของกับการกําหนดวัตถุประสงค   
วิธีการทาํงาน  งานที่ถูกกําหนด  ตลอดจนการติดตอส่ือสารถึงบุคคลตางๆ ในองคการของผูบริหาร   
ซึ่งขั้นตอนตางๆ จะถูกกําหนดในรูปแบบของตําแหนงหนาที่ในการทํางาน 

 3. มิติมุงรางวัล    หมายถึง  ระดับของการสงเสริมการใหรางวัล   มุงที่
ประสิทธิภาพของผลงาน  โดยจะพิจารณาจากผูบริหารในองคการ   องคการจะมีสวนใหพนักงานมี
ลักษณะมุงรางวัลสูงเพื่อผลผลิตขององคการ   ซึ่งจะสงผลถึงบรรยากาศขององคการ 

 4. มิติของความอบอุนและการสนับสนุน   หมายถึง  ระดับของการชวยเหลือ
ซึ่งกันและกัน    การสนับสนุนทางดานอารมณ   จะกอใหเกิดความไววางใจกันและกัน  นําไปสูความ
พึงพอใจ  โดยการสนับสนุนซึ่งกันและกันจะเกิดในทุกระดับ   คือจากผูบริหาร  จากสมาชิกคนอื่นๆ ใน
องคการ   รวมทั้งจากตนเอง 

 5. มิติความเจริญกาวหนาและการพัฒนา  หมายถึง  ระดับการปรับตัวใหเขา
กับสภาพแวดลอมในองคการ   และระบบการบริหารงานของผูบริหาร  มีการสงเสริม ใหสมาชิกมี
โอกาสพัฒนา  และมีความกาวหนาในการทํางาน 

 6. มิติการรับรูตอความเสี่ยง  หมายถึง  ระดับของการรับรูถึงความเสี่ยงในการ
ทํางาน  โดยผูบริหารเปดโอกาสใหปฏิบัติงานไดอยางอิสระ  สามารถพัฒนาส่ิงใหมๆ โดยปราศจาก
ความหวาดกลัวตอความเสี่ยงที่จะถูกตอบโต  หรือการถูกลงโทษใดๆ  

    7.  มิติควบคุม หมายถึง  ระดับการควบคุมตางๆ  ของพฤติกรรมตางๆ ของ
สมาชิกในองคการ  ลักษณะขององคการที่เปนระบบราชการ  จะมีการควบคุมมาก  จะมีลักษณะของ
องคการที่มีความเขมงวด  ซึง่แตกตางจากลักษณะขององคการที่ไมมีความเขมงวดคอื  จะใหสมาชิก
ในองคการควบคุมตนเอง  มีการตรวจสอบพฤติกรรมตนเอง 
 

 นอกจากนี้  DuBrin  ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการไว  6 
ปจจัยคือ 

 1. ภาวะทางเศรษฐกิจ  ในภาวะเศรษฐกิจที่มีความมั่นคงสูง  โครงการที่มี
ความเสี่ยงสูง  อาจไดรับการยอมรับ   หากในภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา   ความระมัดระวังจะเขามาแทนที่
ความเชื่อม่ันดงักลาว 

 2. รูปแบบของความเปนผูนํา  ทัศนคติ  และวิธีการบริหารที่ใชกับ
ผูใตบังคับบัญชา  เนือ่งจากแนวทางในการบริหารและการปฏิบัติของผูบังคับบัญชาระดับสูงจะถูก
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ปฏิบัติตามจากผูใตบังคับบัญชาและผูบริหารในระดับรองลงมา  เพราะถือเปนแนวทางปฏิบัติที่
ถูกตองขององคการ 

 3. นโยบายขององคการ   มีผลตอการรับรูของสมาชิกในองคการ   ตอการ
สรางความรูสึกประทับใจ  เชน   องคการที่มีนโยบายการใชบุคคลภายนอกดํารงตาํแหนงระดับสูง  จะ
มีบรรยากาศการแขงขันในองคการต่ํา 

 4. คานิยมของบุคคลในองคการ   คานิยมในองคการจะมีผลกระทบตอบุคคล
ในองคการ  องคการที่มีคานยิมสูงทางดานสวัสดกิาร  จะทําใหบรรยากาศอบอุน  เปนมิตร มากกวา
องคการที่มีคานิยมดานการมุงเนนผลงาน   เพราะจะสรางความพึงพอใจใหสมาชิกในองคการได
มากกวา 

 5. โครงสรางองคการ   องคการที่มีการกําหนดโครงสรางไวอยางเปนทางการ
ใหความสําคญักับระเบียบและวิธีปฏิบัติจะทําใหไมเกิดความคลองตวัในการทํางาน  ขาดความเปน
มิตรและอบอุน  ตางจากโครงสรางที่ไมเปนทางการ   ยึดถือโครงสรางนอย  จะทําใหเกิดความ
คลองตัวในการทํางาน 

 6. คุณลักษณะของสมาชิก    บรรยากาศองคการไดรับอิทธิพลจาก
คุณลักษณะของบุคคลภายในองคการ   เชน  อายุโดยเฉลี่ยของสมาชิกในองคการ  หรือแมกระทั่งการ
แตงกายของสมาชิก 

 จากการพิจารณาองคประกอบทั้ง 7 มิติ  ของ DuBrin (1984)  Conor (1980  
cited in DuBrin, 1984)  ไดแบงบรรยากาศองคการออกเปน 2 แบบ คือ 

 1. บรรยากาศแบบเปด   หมายถึง  บรรยากาศที่มีมิติของความมีอิสระสวน
บุคคล   มิติการมุงรางวัล  มติิความเอื้อเฟอ  เปนมิตรอบอุน  สวนมิติโครงสรางของตําแหนงหนาที่การ
งานอยูในระดบัต่ํา 

 2. บรรยากาศแบบปด  หมายถึง   บรรยากาศที่มีโครงสรางของตําแหนงหนาที่
การงานอยูในระดับสูง   สวนมิติของความมอีิสระสวนบุคคล  มิติการมุงรางวัล  มิติความเอื้อเฟอเปน
มิตรอบอุนอยูในระดับต่ํา 
 

 สวนแนวความคิดของ  Halpin  และ  Croff (1966)   พบวาบรรยากาศองคการนั้น
เปนสภาพขององคการอันเปนผลรวมระหวางพฤติกรรมของผูบริหาร   และพฤติกรรมของผูรวมงาน  
ซึ่งสงอิทธิพลตอแรงจูงใจหรือสรางความกดดนัใหกับสมาชิกในองคการ   แสดงพฤติกรรมออกมาทัง้
เชิงบวกและเชิงลบ   เกิดจากประสบการณทั้งทางตรงและทางออม   การรับรูบรรยากาศองคการตาม
แนวคิดของ   Halpin และ  Croff (1996)   มีหลายมิติ   โดยไดทําการศึกษาบรรยากาศองคการใน
โรงเรียนประถมศึกษา  71 แหง  ไดทําการวิเคราะหปจจยั (Factor analysis)  พบวาขอคําถามจาํนวน 
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64 ขอจะถูกจัดกลุมเปน 8 องคประกอบ   แบงออกเปน 2 ดานคือ  พฤติกรรมของครูมี 4 มิติ   
พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรยีนมี 4 มิติ  ดังนี้คือ 
 

 พฤติกรรมผูบริหาร (Principal ‘s behavior)  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารทุก
ระดับในสถานศึกษาในโรงเรยีนประถมศึกษามี 4 มิติคือ 

 1. มิติหางเหิน (Aloofness)   หมายถึง  การรับรูของครูทีม่ีตอพฤติกรรมของ
ผูบริหารวามีรปูแบบเปนทางการ  คํานงึถึงกฎระเบียบขอบังคับ  กฎเกณฑ  และนโยบายอยาง
เครงครัด  มากกวารูปแบบการบริหารอยางไมเปนทางการ   มีการติดตอส่ือสารโดยรวมมากกวาการ
ติดตอส่ือสารเปนรายบุคคล  ทําใหเกิดความรูสึกถึงความสัมพันธที่หางเหิน  

 2. มิติเนนผลงาน (Production emphasis)   หมายถึง  การรับรูของครตูอ
ผูบริหารวา  ผูบริหารมีการควบคุม ส่ังการใกลชิด   ครูตองปฏิบัติตามคําส่ังผูบริหารอยางเครงครดั  
ปราศจากการแสดงความคิดเห็นใดๆ  

 3. มิติผลักดัน (Thrust)  หมายถึง  การรับรูของครูตอผูบริหารวา   ผูบริหาร
พยายามกระตุนใหครูปฏิบัตติาม   โดยใชวิธีปฏิบัติงานใหดีที่สุดจนตองถือเปนแบบอยางแทนการ
ตรวจตราหรือนิเทศงานโดยตรง 

 4. มิติมิตรสัมพันธ (Consideration)   หมายถึง  การรับรูของครูตอผูบริหารวา  
ผูบริหารใหการปฏิบัติตอครู  โดยการชวยเหลือเกื้อกูลในการปฏิบัติงาน  และดานสวนตวัเปนอยางด ี
 

 พฤติกรรมของคณะครู (Teacher ‘s behavior)   หมายถึง  พฤติกรรมของคณะครู
ในโรงเรียนประถมศึกษา 4 มิติคือ 

 1. มิติขาดความสามัคคี  (Disengagement)   หมายถึง  การรับรูของครูตอ
สมาชิกในองคการในลักษณะตางคนตางทาํ  ขาดความรวมมือและประสานงานกัน  ทั้งที่ลักษณะของ
งานตองอาศัยความรวมมือกันจึงจะประสบความสําเร็จ 

2. มิติอุปสรรค (Hindrance)  หมายถึง  การรับรูของครูตอพฤติกรรมการ 
ทํางานของคณะครูวา  ขาดความสะดวกและคลองตัวจากระบบการบริการ   มีการมอบหมายงาน
มากจนเกินไป  หรือการมีกฎระเบียบขอบังคับที่เกินความจําเปน   ที่จะกอใหเกิดความยุงยากกวาที่
ผูบริหารจะคอยอํานวยความสะดวกให 

3. มิติขวัญ  (Esprit)  หมายถึง  การรับรูของครวูามีขวัญและกําลังใจในการ 
ปฏิบัติงานดีมาก  มีความรักสามัคคีในหมูคณะ  เพราะไดรับการตอบสนองทางสังคมและความสําเร็จ
ในการทํางานสูง 

4. มิติความสนิทสนม  (Intimacy)  หมายถึง  การรับรูของครตูอพฤติกรรม 
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ของคณะคร ูวามีความสนิทสนมกลมเกลียว  มีความสุขในการทํางาน แตอาจไมเกี่ยวกับความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานก็ได   
 

ซึ่ง  Halpin and Croft (1966)  ไดนําเอาองคประกอบบรรยากาศองคการทั้ง 8   
มิติ  มาจัดบรรยากาศองคการไดเปน  6  แบบ  โดยการแปลคะแนนขององคประกอบทัง้ 8 มิติใหเปน
ผลคะแนน  ซึ่งเรียงจากบรรยากาศองคการที่พึงประสงคที่สุด  ไปจนถึงบรรยากาศองคการที่ไมพึง
ประสงคที่สุด  ดังนี ้
 

บรรยากาศแบบเปด  (The open  climate)  หมายถึง  บรรยากาศที่เอื้อ 
อํานวยตอการปฏิบัติงาน  ทีผู่ปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจ  มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  มีความพึง
พอใจในงาน  ผูบริหารอํานวยความสะดวกในการปฏิบัตงิาน   มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิก
ขององคการ  จูงใจใหปฏิบตัิงานโดยไมใชการบังคับตรวจตราอยางใกลชิด  ชวยเหลือเกื้อกูลกันเปน
อยางดี  ครูกับผูบริหารมีความใกลชิดสนิทสนมกันมาก  กฎและระเบียบตาง ๆ สามารถยืดหยุนได  
ผูบริหารไมเนนผลงานมากนัก 
 

บรรยากาศแบบอิสระ  (The autonomous  climate)  หมายถึง   
บรรยากาศที่ผูบริหารยอมใหครูมีความสัมพันธภายในกลุม  จึงกอใหเกิดความสัมพันธกันเปนอยางดี  
มีขวัญกําลังใจสูง  กอใหเกิดความรวมมือในการทํางาน  แตผูบริหารจะหางเหินจากครูมาก  โดยจะ
วางระเบียบไวเปนแนวทางในการปฏิบัติ  แตจะไมคอยกํากับดูแลใกลชิด  เปดโอกาสใหทํางานอยาง
อิสระ  ตามความสามารถ  ไมเนนผลงาน ผูบริหารเกื้อกูลระดับปานกลาง 
 

บรรยากาศแบบควบคุม  (The  controlled  climate)  หมายถึง   
บรรยากาศที่ผูบริหารมุงผลงานเปนสําคัญ  ควบคุมใกลชิด  เมื่อผลการปฏิบัติงานออกมาดีครูจึงจะมี
ขวัญและกําลังใจ  ตางคนตางมุงความสําเรจ็ของงาน  การประสานงานรวมมือกันจึงนอย  ขาดความ
คลองตัวในการทํางาน  ความสนิทสนมอยูในระดับต่ํา  เนื่องจากผูบริหารมุงเนนผลงานมาก  มมีิติ
ของความหางเหิน  ผูบริหารมักทําตามความคิดเห็นของตนเสมอ  ไมคอยรับฟงความคิดเห็น  ลงมือ
ปฏิบตัิเปนแบบอยางของครู  การชวยเหลือเกื้อกูลอยูในระดับต่ํา 
 

บรรยากาศสนิทสนม  (The  familia  climate)   หมายถึง  บรรยากาศที่ผู 
บริหารกับครูมคีวามสัมพันธใกลชิดกันอยางดี  แตผูบริหารละเลยตอการอํานวยการ  ทาํใหขาดความ
รวมมือ ไมเครงครัดในกฎระเบียบ  ทําใหรูสึกวาการทํางานคลองตัวไมมีอุปสรรค  บรรยากาศการ
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ชวยเหลือเกื้อกูลอยูในระดับสูง  การบริหารไมมุงเนนผลงาน การประเมินผลงานและการสั่งการทั้ง
ทางตรงและทางออมมีนอย  ไมพยายามที่จะกระตุนหรอืสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

5. บรรยากาศแบบรวบอํานาจ  (The  paternal  climate)  หมายถึง  
บรรยากาศที่มกีารควบคุมดูแลอยางใกลชิด  แบงงานกันทําโดยไมมีการประสานงาน  ผูบริหารจะรวบ
งานไวทาํเองเปนสวนใหญ ทําใหครรููสึกวามีภาระความรับผิดชอบนอย  ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา  
ขวัญและกําลังใจต่ํา  เนื่องจากผูบริหารควบคุมตรวจตราอยางใกลชิด  วางตารางการทํางานไวอยาง
ชัดเจน  มุงเนนผลงานมาก  โนมนาวใหครทูํางานหนักตลอดเวลา  ทาํใหเกิดความรูสึกหางเหิน  การ
ชวยเหลือเกื้อกูลมีนอย 
 

6. บรรยากาศแบบปด  (The  closed  climate)  หมายถึง  ที่มีการใชกฎ 
ระเบียบอยางเครงครัด  โดยไมคํานึงการทํางานของคร ู  ขาดการประสานงานรวมมือ  ขาดความ
คลองตัวในการปฏิบัติงาน  ไมมีความพึงพอใจในการทํางาน  ขวัญและกําลังใจของครอูยูในระดับต่าํ  
มีการควบคุมตรวจตราอยางใกลชิด  มีความรูสึกหางเหิน  ผูบริหารมุงเนนผลงานสูง  การชวยเหลือ
เกื้อกูลอยูในระดับต่ํา  
 

 Litwin and Burmeister (1992) ไดพัฒนาบรรยากาศองคการ ของ Litwin and 
Stringer (1968)  โดยแบงมิติของบรรยากาศองคการออกเปน 12 มิติดงัตอไปนี้ 
 

1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (Clarify)  หมายถึง เปาหมาย 
และนโยบายขององคการที่กําหนดไวอยางชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ  มีความกระชับ  
งายตอความเขาใจ  สามารถนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม  มีความสอดคลอง
กับพันธกิจ   

2. พันธสัญญา  (Commitment)  หมายถึง  องคการมีการสนับสนุนให 
บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันในองคการ  โดยการอุทิศตนเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการ  
 

3. มาตรฐานการปฏิบัติการ  (Standard)  หมายถึง  องคการไดกําหนดขั้น 
ตอนและแนวทางในการปฏิบตัิสําหรับใหบุคลากร  ใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน  มีการตรวจสอบ
และประเมินคุณภาพ  และนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางาน  เพื่อใหได
มาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น 
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4. โครงสรางองคการ  (Structure)  หมายถึง  องคการไดจดัระบบโครงสราง 
ขององคการที่เอื้อตอการดําเนินงาน  มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงาน  และมีการติดตอส่ือสาร  
ประสานงานทีค่ลองตัวขึ้น  เอื้อตอการปฏบิัติงานของบุคลากรในองคการ 
 

5. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ  (Conformity)  หมายถึง  องคการมีการ 
กําหนดกฎระเบียบและขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหบุคลากรในองคการ  ไดรับทราบอยางทั่วถงึ 
สามารถปฏิบัติตามได  และเปนกฎระเบียบที่ใชกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 
 

6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล  (Rewards)  หมายถึง  องคการใหแรง 
กระตุนจูงใจ  โดยการกลาวคํายกยองชมเชย  เมื่อบุคลากรปฏิบัติหนาที่เปนที่พึงพอใจ  ตามความ
เหมาะสม   มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงใหผูปฏิบัติงานไดรบัทราบ 
 

7. ความรับผิดชอบในงาน  (Resposibility)   หมายถึง  องคการไดมอบ 
หมายภาระความรับผิดชอบใหกับบุคลการไดอยางเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ในแตละงาน 
 

8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  (Trial and error)    หมายถึง   
องคการไดเปดโอกาสใหบุคลากรทดลองเรียนรูส่ิงใหม  หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรค  
เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน  แมวาการทดลองริเริ่มส่ิงใหมนั้นจะไมประสบความสําเร็จ  บุคลากร
จะไมถูกลงโทษ  ถูกตําหนิหรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที ่
 

9. ความจงรักภักดีในองคการ  (Loyalty)  หมายถึง  องคการไดมีกลยุทธให 
บุคลากรมีความรูสึกเปนเจาของ  และมีคุณคาในตนเอง  โดยคํานึงถงึความเปนบุคคลของ
ผูปฏิบัติงาน 

10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  (Working  supportive)  หมายถึง  องค 
การไดใหการสนับสนุนสงเสริม  และชวยเหลือบุคคลากรในดานส่ิงอํานวยความสะดวก  วัสดุอุปกรณ  
เครื่องมือเครื่องใช  งบประมาณ  และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
 

11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน  (Warmth)   หมายถึง  ผูบังคับบัญชาของ 
องคการใหความเปนกันเองของผูใตบังคับบัญชา  โดยผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษากับ
ผูบงัคับบัญชาเมื่อมีปญหาหรือตองการคําแนะนําปรึกษา  รวมถึงการไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชา 
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12. การทํางานเปนทีม (Teamwork)  หมายถึง  องคการสนับสนุนให 
บุคลากรมีการทํางานเปนทีม  มีความเอื้อเฟอ  แบงปนในทีมงาน  พรอมที่จะเผยแพรและใหความรูที่
เปนประโยชนแกกัน  มีความรูสึกเปนเจาของ  เต็มใจ  และเสียสละเพื่อความสําเร็จของทีม 
 

 จากความหมายตางๆ ที่กลาวมาขางตน  ผูวิจัยสนใจที่จะใชแนวคดิของ  Litwin 
and  Burmeister (1992)   ซึ่งไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวาเปนการรับรูของบุคคล
เกี่ยวกับองคประกอบภายในองคการทั้งทางตรงและทางออม   ซึ่งจะเกิดขึ้นตามความคาดหวังและ
แรงจูงใจของแตละบุคคล และการรับรูนั้นจะเกิดจากทศันคติของบุคคลที่มีตอองคการ  ซึ่งเปน
ความหมายทีช่ัดเจนครอบคลุมเนื้อหาที่เปนองคประกอบขององคการ  ในการศึกษาครั้งนี้   ผูวิจัยจงึ
ใชแนวคิดของ Litwin and  Burmeister (1992) เปนแนวทางในการดาํเนนิการวิจัย 
 
4. การมีสวนรวมในงาน  
 

 การมีสวนรวมในงานเปนระดบัที่บุคคลแสดงออกทางจติวทิยาที่มีตองาน  หรือ
ความสําคัญของงานมีตอภาพลักษณของตนเอง   กระบวนการของการมีสวนรวมรวมกับงานไดมีการ
กลาวถึงกันอยางกวางขวางทัง้นักจิตวิทยาและนักสังคมวิทยา 

 นักจิตวิทยาจะมองถึงเงื่อนไขตางๆ ขององคการที่จะนําไปสูการมีสวนรวมในงาน  
เชน  ความหมายของงาน  ประสิทธิภาพของผูบริหาร  เปนตน 

 สวนทางดานนกัสังคมวิทยาจะมองถึงกระบวนการทางสังคมที่จะนาํไปสูความ
รวมมือของบุคคลที่จะสอดคลองกับงานทั้งทางดานบรรทดัฐานและคานยิม 

 การมีสวนรวมในงานเปนแนวความคิดหนึ่งซึ่งถือวาเปนทศันคติของคนที่มีตองาน
ที่ทําอยูในปจจบุัน (Kanungo, 1982)  ทัศนคติที่มตีองานเปนเรื่องที่นาสนใจ  และศึกษากัน
แพรหลายในองคการทั้งภาครัฐและเอกชน  เพราะทัศนคติที่มีตองานจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลในองคการ  (Steers and Black, 1999 ; Kellelr, 1997 ; Lodahl and Kejner, 
1965 ; Huselid and Day, 1991 ; Robbins, 2000)  บุคคลจะอยากมีสวนรวมในงานเมื่อบุคคลมี
ความพึงพอใจในการทํางาน (Knoop, 1995)   นอกจากนี้การมีสวนรวมในงานยังเปนดรรชนชีี้วัด
คุณภาพชีวิตอนัหนึ่งคือ  เมื่อคนมีสวนรวมกับการทํางานจะสามารถมคีวามสุขไดจากการทํางานซึ่ง
เปนพื้นฐานของชีวิตมนุษย (Tayler, 1975  cited in Elloy and Everett, 1991)   หากมองในแงของ
ผลประโยชนที่ไดจากการมีสวนรวมในงานจะพบวาจะชวยเพิ่มผลผลิต (Productivity)  และคุณภาพ
ชีวิตของบุคคลดวย (Elloy and Everett, 1991 ; Mauno, 2000)   เนื่องจากสามารถดึงดูดบุคลากร
เขาสูงานไดอยางเหมาะสม 
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 4.1 ความหมายของการมสีวนรวมในงาน 
 
 นักวิจัยสวนใหญใหความหมายของการมีสวนรวมในงานคลายคลึงกันวา   การมีสวนรวมใน
งานเปนเอกลักษณทางจิตวทิยาของบุคคลที่มีตองานทีท่าํอยู 
 
 Rabinowitz and Hall (1977)   ใหความหมายวา   เปนเอกลักษณทางจิตวทิยาของคนที่มี
ตองาน  และระดับของผลการปฏิบัติงานจะสงผลตอการนับถือตนเอง  และภาพลักษณของตนเอง
Lodahl and Kejner (1965)  ใหความหมายวา  เปนลักษณะทางจิตวทิยาของบุคคลที่มีตองาน   วา
งานเปนส่ิงสําคัญตอภาพลักษณของตนเอง  และผลจากการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองมี
คุณคา สวนแนวคิดของ Kanungo (1982)  ใหความหมายวาเปนเอกลักษณทางจิตวทิยาของบุคคลที่
มีตองานและกอใหเกิดกระบวนการเรียนรู  และเปนอารมณดานดีของบุคคลที่มีใหกับงาน   เปนการ
รับรูถึงความตองการที่จะทุมเทเพื่องาน  งานเปนส่ิงสําคัญ  และงานมีผลตอความตองการดานความ
พึงพอใจ  โดยในความหมายของ “งาน”  ของ Kauungo (1982)  หมายถึงงานทีท่ําอยูในปจจุบนั 
(Job) ไมไดเปนความหมายถึง “งาน” โดยทั่วไป (Work) สวน Knoop (1995)  และ Blau (1985)   ให
ความหมายคลายคลึงกันวาการมีสวนรวมในงาน   เปนความกระตือรือรนที่จะมีสวนรวมในการ
ทํางาน   และเปนการรับรูวาผลของการปฏิบัติงานนั้นจะทําใหตนเองรูสึกมีคุณคา 
 
 Vechio (1995)   ใหความหมายวา  เปนการแสดงออกของบุคคลที่มีตองานโดยแสดงออก
ผานทางพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน  ซึ่งจะบงชี้ถึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคล Brown and 
Leign (1996)  กลาววา  เปนการรับรูทางจิตวิทยาของคนที่มีตองาน Gallie et al (1998)   ให
ความหมายวา  การมีสวนรวมในงานไมใชเปนส่ิงที่บุคคลรูสึกเพียงแตพึงพอใจกับงาน   แตเปน
ความรูสึกของบุคคลวางานเปนส่ิงที่นาสนใจและนาซึมซับ Steers and Black (1999)   กลาววา  การ
มีสวนรวมในงานคือการที่บุคคลใหความสนใจใสใจในงานและผูกพันกับงาน   เปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีตองานโดยไมเกี่ยวกับความพึงพอใจ   แตเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองานโดยตรง และ 
Ivancervich and Matterson (1999)   กลาวถึงการมีสวนรวมในงานวาเปนรูปแบบพฤตกิรรมของ
บุคคลที่แสดงเกี่ยวกับกิจกรรมของงาน  โดยบุคคลจะแสดงออกถึงความตั้งใจ  จดจออยูกับงาน   มี
ชีวิตเพื่องาน  พอใจกับงานที่ทําอยู  และทุมเทใหกับงาน 
  

 ความหมายของการมีสวนรวมในงานนั้นยังมีการใหความหมายที่หลากหลาย
แตกตางกันออกไปและยังมีความสับสนของความหมายของคําวา ”งาน”   Reeve and  Smith 
(2001)   ไดทําการศึกษาถึงมิติของเครื่องมือที่ใชในการวัดการมีสวนรวมในงานแลวพบวา  การใหคํา
จํากัดความของ  Lodahl and Kejner (1965)   ยังขาดความชัดเจนเนื่องจากยังใชคําวา “งาน”  ที่
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หมายถึงงานทีท่ําอยูในปจจุบนั (Job)  กับงานที่เปนความหมายโดยทั่วไป (Work)  โดย  Lodahl and 
Kejner (1965) ยังคงใชสองคํานี้ทดแทนกันไปมาได 
 

 Kanungo (1982)   ไดทําการศึกษาเพื่อแยกลักษณะของการมีสวนรวมงานที่ทํา
ใหในปจจุบัน  (Job involvement)  กับการมีสวนรวมในงานโดยทัว่ไป (Work involvement) ออกจาก
กัน   เพื่อใหการมีสวนรวมในงานเดนชัดขึน้   โดยการมสีวนรวมในงานของ Kanungo (1982)  นั้นมี
ลักษณะเปนมิติเดียว ตางจากของ Lodahl and Kejner (1965)  ซึ่งแยกออกเปน 5 มิติ 

 
ลักษณะของบุคคลที่มีสวนรวมในงาน 
 

 Brown (1996)  ไดรวบรวมและสรุปลักษณะของบุคคลที่มีสวนรวมในงานโดยใช
แนวคิดพื้นฐานของ  Lodahl and Kejner (1965)  เอาไวดังนี้คือ 

 1. บุคลิกลักษณะของบุคคล   บุคคลที่มีสวนรวมในงานจะมีบุคลิกภาพเดนๆ 
3 ประการคือ 

1.1 เปนบุคคลที่มีจริยธรรมในงานสูง 
1.2 เปนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในสูง 
1.3 เปนบุคคลที่มีความสํานึกในคุณคาของตนเองสูง 

 
2. ลักษณะงานของงานและพฤติกรรมการควบคุมงาน   บุคคลที่มีความ

ผูกพันในงาน  มักจะพิจารณาถึงงานที่มีคณุคาสูง  มีความทาทาย   มีความหลากหลายใชทักษะสูง  
และสามารถมองเห็นลูทางของความสําเร็จของงาน  บุคคลเหลานี้จะมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูนิเทศงาน  
ซึ่งเปนผูใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  มีสิทธิมีเสียงในการกําหนดมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงาน  สถานการณตางๆ ในการปฏิบัติงานจะเปนส่ิงกระตุนใหบุคคลเกิดความตองการกาวหนา
และจะเปนผูมีสวนรวมในงานสูง 

3.  ทัศนคติของบุคคลตองาน   บุคคลที่มีสวนรวมในงานสวนใหญมักจะมีความ 
พึงพอใจในงานโดยเฉพาะอยางยิ่งกับงานโดยตรง  บุคคลเหลานี้จะมีความพึงพอใจที่มีตองาน
โดยตรงแมวาจะขาดการชวยเหลือจากผูนิเทศงาน  ขาดการติดตอส่ือสารที่ดี   หรือขาดความเปน
ประชาธิปไตย   ในสถานการณเชนนี้บุคคลที่มีการมีสวนรวมในงานต่าํจะไมมีความพึงพอใจในงาน
และมีแนวโนมที่จะออกจากงานไดงายกวาบุคคลที่มีสวนรวมในงานสูง 
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4. การรับรูในบทบาทของบุคคล   บุคคลที่มีสวนรวมในงาน   จะรับรูบทบาท
หนาที่ของตนและมักจะไมมีปญหากับบทบาทที่ขัดแยง   หรือบทบาทที่คลุมเครือ   ซึ่งจะไมมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบตัิงานของบุคคลเหลานี้ 
 

5. ลักษณะอื่นๆ  โดยทั่วไป   การเจ็บปวยทางกายใจ  หรือผลกระทบทาง
สังคมจะสงผลถึงบุคคลที่มีสวนรวมในงานนอยมาก   ทั้งระดับความเครียด  ความวติกกังวล  
ภาวะแทรกซอนทางสุขภาพ  หรือความขัดแยงในครอบครวักับงาน  จะพบไดนอยในบุคคลเหลานี้ 
 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชคําจาํกัดความของ Kanungo (1982)  ใน
การศึกษาเนื่องจากตัวผูวิจัยตองการศึกษาการมีสวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ที่หมายถึง
วิชาชีพพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันมากกวางานในความหมายที่เปนงานโดยทั่วไป   โดย 
Kanungo (1982)  ไดพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวดัการมีสวนรวมในงานโดยใชแนวคิดพื้นฐานของ 
Lodahl and Kejner (1965)  โดยผูวิจัยใหความหมายวา   การมีสวนรวมในงานหมายถึง  เอกลักษณ
ทางจิตวิทยาของบคุคลที่มีตอวิชาชีพพยาบาล  เปนการรับรูถึงความตองการที่จะทุมเทในการใหการ
บริการพยาบาล   และพัฒนาวิชาชีพ  และเล็งเห็นวาวิชาชีพพยาบาลเปนส่ิงสําคัญ  และมีผลตอ
ความตองการดานความพึงพอใจและภาพลักษณของตนเอง 
 
 4.2 แนวคิดที่เกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน 
 
 Lodahl and Kejner (1965)   ไดสรางแบบวัดการมีสวนรวมในงานแบบหลายมิติ 
(Multidimensions)  โดยแบงออกเปน 5 มิติดังนี้คือ 

 1. มิติที่  1   เปนการรับรูของบคุคลที่มีตอความคาดหวังในงานสูง   บุคคลจะ
รูสึกส้ินหวังเมื่อผูใหการสนับสนุนหรือผูนิเทศงานไมสนใจเกี่ยวกับงาน   ซึ่งจะทําใหบุคคลที่มีการมี
สวนรวมในงานเกิดความวติกกังวล  จนกระทั่งเกิดการเมินเฉยตองาน   และรับรูเพียงวา งานเปน
เพียงเครื่องมือที่จะสรางความพึงพอใจจากบุคคลอื่น 

 2. มิติที่  2   เปนการรับรูของบคุคลที่มีสวนรวมในงานสูงมาก    มากเกินกวา
ปกติที่บุคคลโดยทั่วไปจะแสดงออก   เปนระดับของการมสีวนรวมในงานที่สูงที่สุด  ใหความสําคัญกบั
งานมากกวางานเปนสวนสําคัญของชีวิต  อาจกลาวไดวา  มีชีวิต  หายใจ  กิน  และนอนเปนงาน 

 3. มิติที่  3  เปนมิติที่มีความสมบูรณที่สุดของการมีสวนรวมในงาน  โดยมี
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับการมีสวนรวมในงาน  เชน   การปฏิบัติงานจนเสร็จแมวาจะ
เลยเวลาเลิกงานโดยไมหวังส่ิงตอบแทน   การรับรูวาเวลาผานไปอยางรวดเรว็เมื่อทาํงาน   หรือการ
รูสึกอยากจะทําโทษตวัเองเมือ่เกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน 
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 4. มิติที่  4   เปนการรับรูดานลบของการมีสวนรวมในงาน  บุคคลจะรูสึกผิด
เมื่อผลการปฏิบัติงานออกมาไมดี   และมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงที่จะไปทํางานเมื่อเกิดความรูสึกวา
ตนเองทํางานผิดพลาด 

 5. มิติที่ 5  เปนการรับรูของบคุคลที่มีความภาคภูมิใจในองคการ   มีความ
ทะเยอทะยานในการทํางาน   ตองการความกาวหนาในการทํางาน  และตองการมีสวนรวมในการ
ทํางาน 
 

 แบบสอบถามของ Lodahl and  Kejner (1965)เปนแบบสอบถามที่มีขอคําถาม
ทั้งส้ิน 20 ขอ มีคาความเชื่อมั่นที่ .87 และแบบสอบถามอยางยอมีจํานวนขอคําถามทัง้ส้ินจํานวน 6 
ขอ มีคาความเชื่อม่ันอยูที่ .73  
 

 Rabinowitz and Hall (1977)  และ Reeve and Smith (2001)   กลาววา  แบบ
วัดการมีสวนรวมในงานของ Lodahl and  Kejner (1965) แมวาจะทาํการวิเคราะหปจจัย (Factor 
analysis)  แลววามีหลายมิต ิ  แตยังไมมีการนิยามหรือใหคําจํากัดความที่ชัดเจนในแตละมิติ  การใช
ขอคําถามในแตละมิติขึ้นอยูกับแตละบุคคลจะแปลความหมาย   แตแบบวัดการมสีวนรวมในงานของ 
Lodahl and Kejner (1965)   ยังคงถูกนํามาใชอยางแพรหลายเนื่องจากเปนการแปลความหมายจาก
คะแนนโดยรวม (Reeve and Smith, 2001)  
  

 จากขอจํากัดในการใชแบบวดัการมีสวนรวมในงานของ Lodahl  and Kejner 
(1965)   Kanungo (1982)   จึงพัฒนาแบบวัดการมีสวนรวมในงานโดยใชแนวคิดของ Lodahl  and 
Kejner (1965)  ดวยการปรับปรุงขอคําถามเดิมของ Lodahl  and Kejner (1965)      จึงทําการ
พัฒนาแบบวัดที่มีมิติเดียว ซึ่งเครื่องมือของ Kanungo (1982) สามารถที่จะแยก การมีสวนรวมในงาน
ซึ่งทําอยูในปจจุบัน ออกจากการมีสวนรวมในงานที่มีความหมายถึงงานโดยทั่วไป และแรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) โดยขอคําถามของ Kanungo (1982) มีจํานวนทั้งส้ิน 10 ขอคําถาม 
ปรับปรุงจากขอคําถามของ Lodahl  and Kejner (1965) มีคาความเชื่อม่ันอยูที่ .87 และความตรง
ตามเนื้อหาที่ .80 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชคําจาํกัดความของ Kanungo (1982) มาเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถามในการศึกษา เนื่องจากตัวผูวิจัยตองการศึกษาการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ  ที่หมายถึงวิชาชีพพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบนัมากกวางานในความหมายที่
เปนงานโดยทัว่ไป   โดย Kanungo (1982)  ไดพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวัดการมีสวนรวมในงานโดย
ใชแนวคิดพื้นฐานของ Lodahl and Kejner (1965)  โดยผูวิจัยใหความหมายวา   การมีสวนรวมใน
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งานหมายถึง  เอกลักษณทางจิตวิทยาของบุคคลทีม่ีตอวิชาชีพพยาบาล  เปนการรับรูถึงความ
ตองการที่จะทุมเทในการใหการบริการพยาบาล   และพัฒนาวิชาชีพ  และเล็งเห็นวาวิชาชีพพยาบาล
เปนส่ิงสําคัญ  และมีผลตอความตองการดานความพึงพอใจและภาพลักษณของตนเอง 
 
5. เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 

 Fried and Ferris (1987  อางถึงใน  Rentsch and Steel, 1998)   กลาววา  
ลักษณะงานเปนตัวทํานายของแรงจูงใจในการทํางาน  ความพึงพอใจในการทาํงาน  และการมสีวน
รวมในงาน 
 

 Couger (1990 cited in Tor Quimaraes, 1997)    พบวาถาลักษณะของงานเปน
งานที่ทาทายและนาสนใจมากจะทําใหบุคคลอยากมีสวนรวมในงาน   มีความพึงพอใจในงาน  และมี
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ Mathieu and Zajac (1990)    ไดทําการศึกษาถึงสาเหตุ  
ความสัมพันธ  และผลลัพธของความยึดมั่นผูกพันในองคการ พบวา  การมีสวนรวมในงาน  และ
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ Meyer et al. (1991) 
กลาววาแมวารูปแบบทั้ง 3 ของความผูกพันตอองคการ ไดแกความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพัน
ดานการคงอยู และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม ลวนมีความสัมพันธเชิงลบกับการ
ลาออกจากงาน แตทั้ง 3 แบบมีความแตกตางกันในพฤติกรรมการปฏบิัติงาน และผลการปฏิบัติงาน 
ความผูกพันดานความรูสึก และความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธเชิงบวกกับผล
การปฏิบัติงาน โดยความผูกพันดานความรูสึกมีระดับของความสัมพันธที่มากกวา ขณะที่ความผูกพัน
ดานการคงอยูไมมีความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงาน 
 

 Elloy and Everett (1991)   พบวาลักษณะงานและผลจากงาน  เชน  ความพึง
พอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันในองคการสามารถทํานายการมีสวนรวมในงานไดดีกวาตวัแปร
ทางดานปจจัยสวนบุคคล Knoop (1995)    ศึกษาถึงความสัมพันธของการมีสวนรวมในงาน  ความ
พึงพอใจในงาน  และความยดึมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลประจําการ  และอาจารยพยาบาล ใน
อเมริกา  ความยึดมั่นผูกพันในองคการ  มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในงาน แตไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน Udo et al (1997)  ไดศึกษาถึงสาเหตุของการตั้งใจลาออก
จากงาน  โดยทําการวิเคราะหอิทธิพลความเครียดในบทบาท  ลักษณะงานและการมีสวนรวมในงาน  
กับความพึงพอใจในงาน   ความยึดมั่นผูกพันในองคการ  และความตัง้ใจทีจ่ะอยูในงานพบวา   
ความเครียดในบทบาทสงผลทางลบตอความพึงพอใจในงาน  และความตั้งใจที่จะอยูในงาน   การมี
สวนรวมในงานสงผลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในองคการและความตั้งใจทีจ่ะอยูในงาน 
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 Kacmer and Carlson (1999) ศึกษาถึงสาเหตุ และผลที่เกิดขึ้นของ ความยึดมั่น
ผูกพันในองคการของกลุมบุคลากรที่ทํางานอยูในโรงพยาบาล พบวา อายุ สถานภาพสมรส และการมี
สวนรวมในงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ  Ingersoll et al. (2000) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ และความพรอมในการเปลี่ยนแปลง กับความยึดมั่น
ผูกพันในองคการ ในกลุมตัวอยางบุคลากรในโรงพยาบาล ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ ความพรอมขององคการในการเปลี่ยนแปลง 
มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 

 Cobert and Kwon (2000) ไดทําการศึกษาถึงปจจยัที่กอใหเกิดความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ทํางานในวิทยาลัย และในมหาวทิยาลัย พบวา เพศ ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองคการ และลักษณะงานที่มคีวามหลากหลายของงาน มคีวามสัมพันธในเชิงบวกตอ
ความยึดมั่นผูกพันในองคการของบุคลากร Laschinger et al. (2001) ทําการศึกษาถึงผลกระทบของ 
การเสริมสรางพลังอํานาจในสถานที่ทํางาน ความพึงพอใจตอความไววางใจในองคการของพยาบาล
ประจําการ ในแคนาดา พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในสถานที่ทํางานอยูในระดับปานกลาง ความ
ไววางใจของพยาบาลมีใหกับผูรวมงานมากกวาใหกับการบริหารงานในองคการ ดานความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลอยูในระดับต่ํา และพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันในองคการดานการคงอยู
มากกวา ความยดึมั่นผูกพันดานจิตใจ และการเสริมสรางพลังอํานาจในสถานที่ทํางานมี
ความสัมพันธกับ ความไววางใจในองคการ และความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 

 สวนในงานวจิยัของไทย จิรจิตต ราคา (2530) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศ
องคการ กับความผูกพันตอสถาบันที่ตนเองสอนอยูของอาจารยประจาํ ในสถาบันการศึกษาเอกชน 
พบวา การรับรูบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอสถาบันที่สอนอยูประจํา 
และยังพบวาระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ของอาจารยที่สอนอยูในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐบาล มีระดบัสูงกวาใน สถาบันเอกชน เนื่องจากบรรยากาศการทาํงานในสถาบันอดุมศึกษาของรฐั 
ดีกวาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม (2537) ไดศึกษาความผูกพันในองคการ
ของวิทยาจารย ซึ่งปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาล ในเขตภาคเหนอื 
จํานวน 149 คน พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการทํางาน ระดบัตําแหนง และ
ปจจัยรางวัลตอบแทนภายใน ไดแก ความทาทายของงาน และความอิสระของงาน ปจจัยการตอบ
แทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนา ความพึงพอใจจาก
ผลตอบแทนพิเศษ มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ ในขณะที่ปจจยัสวนบุคคลดาน 
การศึกษา สถานภาพสมรส คาตอบแทน ไมมีความสัมพันธ กับความยดึมั่นผูกพันในองคการ 
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 สะอาด วงศอนันตนนท (2538) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาล ลักษณะงาน ความรูสึกวาองคการสามารถพึ่งพิงได ความคาดหวังการไดรบัการ
ตอบสนองจากองคการ ทศันคติตอเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันใน
องคการ สวนความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท มีความสัมพันธทางลบกับ ความยึด
มั่นผูกพันในองคการ วรรณดี ชูกาล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน และปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคืออาจารยพยาบาล 
จํานวน 382 คน ผลการศึกษาพบวา คาเฉล่ียภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง และ
คาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในองคการโดยรวมอยูในระดับสูงมาก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน
วิทยาลัยพยาบาล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงาน มี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในองคการของอาจารยพยาบาล อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ
ของอาจารยพยาบาล 

 
 วรัญญา วงศประสิทธิ์ (2540) ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอความยึดมั่นผูกพันในองคการ 

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ 
จํานวน 378 คน พบวา พยาบาลวิชาชีพมีระดับ ความยึดมั่นผูกพันในองคการ การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน และความเครียดในบทบาท อยูในระดับปานกลาง  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
สถานภาพสมรส และความเครียดในบทบาท สามารถรวมกันอธิบาย               ความแปรปรวนของ 
ความยึดมั่นผูกพันในองคการไดรอยละ 43.75 สวนดานปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ ตาํแหนง 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ     สุ
กานดา ศภุคติสันติ์ (2540) ศึกษาลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอมองคการทีม่ีผลตอความยึด
มั่นผูกพันของพนักงานบริษัทเงินทุน พบวา พนักงานที่มอีายุมากกวา 35 ปมีความผูกพันตอองคการ
มากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา และพนักงานที่มีระดบัการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความยึดมั่น
ผูกพันในองคการมากกวาพนกังานที่จบปรญิญาตรีหรือสูงกวา สวนสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานลักษณะงาน ลักษณะองคการ ประสบการณในการทาํงานกับองคการมีความสัมพันธทางบวกตอ
ความยึดมั่นผูกพันในองคการ โดยประสบการณในการทํางานกับองคการเปนตัวพยากรณความยดึ
มั่นผูกพันในองคการไดดีที่สุด 
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 พรอมพรรณ ปหัตถกิจกูล (2541) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอ ความยึดมั่นผูกพัน
ในองคการ และความผูกพันในวิชาชีพพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดของพยาบาลมีความสัมพันธทางบวก กับความยึดมั่น
ผูกพันในองคการ และความผูกพันตอวิชาชีพ สวนระดับการศึกษาไมพบวามีความสัมพันธกับ ความ
ยึดมั่นผูกพันในองคการ และความยึดมั่นผูกพันในวิชาชพี และพยาบาลที่มีความแตกตางกัน ดาน
สถานภาพสมรส ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และความพึงพอใจในงาน มีความยดึ
มั่นผูกพันในองคการ และในวิชาชีพแตกตางกัน นงเยาว แกวมรกต (2542) ศึกษาผลการรับรู
บรรยากาศองคการที่มีตอความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน การรับรูบรรยากาศองคการทั้งโดยรวม และรายดาน ไดแก ดาน
โครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร ทรัพยากรบุคคล การบริหารงานของผูบังคับบัญชา  และ
ลักษณะงาน โดยบุคคลที่มีการรับรูบรรยากาศองคการทั้งโดยรวมและรายดานดี จะมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวา พนักงานที่รบัรูบรรยากาศในทางทีด่ีนอยกวา 
 

 ทิพวรรณ ศิริคณู (2542) ศึกษาถึงระดับคณุภาพชีวิตการทํางานและความผูกพัน
ตอองคการ เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบรรษัทบริหาร
สินทรัพย สถาบันการเงิน พบวา มีระดบัของคุณภาพชีวิตอยูในระดบัปานกลาง แตมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการในระดับสูง ในดานลักษณะสวนบุคคลพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ที่แตกตาง
กันทําใหระดับของความยึดมัน่ผูกพันในองคการแตกตางกนั ในขณะที่ระดับตําแหนงงาน สายงาน ที่
แตกตางกันไมทําใหความยึดมั่นผูกพันในองคการแตกตางกัน สวนปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ       และนอกจากนี้ ธนพร 
จงวิทยาด ี (2544) ศึกษาบรรยากาศองคการ กับความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาล
ตํารวจ พบวา บรรยากาศองคการโรงพยาบาลตํารวจโดยภาพรวมอยูในระดับดีมาก สวนระดับ
ความรูสึกผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับดีปานกลาง ความผูกพันดานความรูสึกอยูในระดับดี
มาก บรรยากาศองคการกับความรูสึกผูกพันตอองคการมคีวามสัมพันธกันในทุกดาน โดยบรรยากาศ
ในดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดานสัมพันธภาพในหนวยงานมี
ความสัมพันธดานความรูสึกในระดับสูง แตบรรยากาศองคการทุกดานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ดานการคงอยูในระดับต่าํ 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. อายุ  
2. สถานภาพสมรส 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 

บรรยากาศองคการ (Litwin and 
Burmeister, 1992) 

1. ความชัดเจนของเปาหมายและ
นโยบาย 
2.พันธสัญญา 
3.มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
4.โครงสรางองคการ 
5.การปฏิบัติตามกฏระเบียบ 
6.การใหรางวลั 
7.ความรับผิดชอบในงาน 
8.การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการ
ทดลอง 
9.ความจงรักภักดีในองคการ 
10.การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
11.ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
12.การทํางานเปนทมี 

การมีสวนรวมในงาน (Kanungo,1982) 

 
ความยึดมัน่ผกูพันในองคการ 
(Meyer, Allen and Smith, 1993) 

1. ความผูกพนัดานจิตใจ 
2. ความผกพนัดานการคงอยู 
3. ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจยัครั้งนีเ้ปนวิจยัเชงิบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษา
หาความสัมพนัธระหวางตัวแปร (Correlation studies) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความยึดมัน่
ผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล 
บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ ของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร โดยมีข้ันตอนการดําเนนิการวิจัยดังนี้  
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
  

ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้คือ   พยาบาลวิชาชพีระดับ 3 ข้ึนไปมีวุฒกิาร 

ศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีประสบการณการทํางานในวชิาชีพมาแลวอยางนอย 3 ป 
นับจนถึงวันเกบ็รวบรวมขอมลู สังกัดโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

กลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวชิาชีพระดับ 3 ข้ึนไปสังกัดโรงพยาบาลของรัฐ 

กรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลยั 
สํานักงานตํารวจแหงชาติ และกรุงเทพมหานคร ทีม่ีขนาดเตียงตั้งแต 500 เตียง ข้ึนไป  ซึ่งมีจาํนวน 
13 แหง  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane ที่ระดับความเชือ่มั่น 95% และ
ใชการสุมตัวอยางอยางเปนข้ันตอน (Multi-stage random sampling) โดยมีข้ันตอนดังนี ้

1. สํารวจจํานวนพยาบาลวชิาชีพ ที่มีประสบการณการทาํงานในวิชาชพีมา 
แลวอยางนอย 3 ป โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 13 แหง พบวามีจาํนวนพยาบาล
วิชาชพีทัง้สิน้ 7,924 คน (จากการสํารวจของผูวิจยั โดยสอบถามจากฝายการพยาบาล แตละ
โรงพยาบาล ระหวางวันที ่1 พฤศจิกายน พ.ศ.2544 – 30 พฤศจิกายน พ.ศ.2544) 
 

2. กําหนดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตร Taro Yamane ที่ระดับ    
ความเชื่อมั่น .95 ใหมีความคลาดเคลื่อนที่ระดับ .05 
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                   n       =           n                  =              7924                   =   381 
                1+Ne2                    1+7924 (.05)(.05) 
 

 เมื่อระดับความมีนัยสาํคัญเปน .05 
 n     ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N     ขนาดของประชากร 
 e     ขนาดของความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได (5%) 

 
 ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรฐั ในเขต

กรุงเทพมหานคร        ที่มปีระสบการณการทาํงานในวิชาชพีมาแลวอยางนอย 3 ป นับจนถงึวนั
เก็บขอมูล จาํนวน 381 คน  
 

3. เลือกโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง โดยการจําแนกโรงพยาบาลออกเปน 5  
กลุมตามสงักดั คือ กระทรวงสาธารณสุข ทบวงมหาวทิยาลยั กระทรวงกลาโหม และสํานกังาน
ตํารวจแหงชาติ จากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในสังกัด ดวยการสุมอยางงาย (Simple random 
sampling) ดวยวธิีการจับฉลาก ใชอัตราสวน 1 : 2 ในกรณีที่โรงพยาบาลมี 3 แหงใชอัตราสวน     
2 :3 และกรณทีี่ แหงเดียว กาํหนดใหโรงพยาบาลนัน้เปนตัวอยาง 
 

4. หากลุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาลทีสุ่มได โดยการคํานวณตามสดั 
สวนประชากรในแตละโรงพยาบาล ในกรณีที่กลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอยกวา 30 คน ใหปรับ
กลุมตัวอยางเพิ่มเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตวัแทนของกลุมประชากรได จากนั้นจงึคํานวณ
สัดสวนประชากรจากโรงพยาบาลที่เหลือ 
 

5. เลือกกลุมตัวอยางหอผูปวยจากแตละแผนก  ทกุแผนกที่ใหการบริการผู 
ปวย คือ แผนกศัลยกรรม แผนกอายุรกรรม แผนกสูตนิรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนก
ผูปวยนอก แผนกตา หูคอ จมูก แผนกผูปวยพิเศษ แผนกหองผาตัด แผนกหองฉุกเฉิน และหอ
ผูปวยหนัก คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของโรงพยาบาลในแตละแผนก เลือกหอผูปวยในแต
ละแผนกดวยการสุมอยางงาย โดยการจบัฉลาก และเลือกกลุมตัวอยางโดยการจับฉลากจาก
รายชื่อของพยาบาลวชิาชพีที่สุมได ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการดังรายการ
ที่แสดงไวใน ตารางที่ 1 
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ตารางที ่1           จาํนวนประชากร และกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ จําแนกตาม

สังกัดและโรงพยาบาล 

 

 

 

 

 

 

สังกัด โรงพยาบาล ประชากร กลุมตัวอยาง 
กระทรวงสาธารณสุข 
 
 
กระทรวงกลาโหม 
 
 
ทบวงมหาวิทยาลัย 
 
กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
สํานักงานตํารวจ 
แหงชาติ 

ราชวิถ ี
นพรัตนราชธาน ี
เลิดสิน 
พระมงกุฏเกลา 
ภูมิพลอดุลยเดช 
สมเด็จพระปนเกลา 
ศิริราช 
รามาธิบดี 
วิทยาลัยแพทยศาสตร กรุงเทพมหานคร 
และวชิรพยาบาล 
เจริญกรุงประชารักษ 
กลาง 
ตากสิน 
ตํารวจ 
 
 
                        รวม 

490 
290 
222 
678 
675 
186 

2054 
553 
687 

 
354 
504 
356 
875 

 
 

7,924 

- 
30 
30 
65 
- 

30 
- 

55 
70 
 
- 
- 

35 
85 
 
 

400 
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เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามที่ผูวจิัย นํามาใช ดัดแปลง และสราง

ขึ้นเองตามความเหมาะสมของแนวคิด และกลุมตัวอยาง โดยมวีัตถุประสงคเพื่อ  ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ประกอบดวย แบบสอบถามจํานวน 4 ชดุ  ดังนี้คือ 

1. แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ ในเขต 
กรุงเทพมหานคร ไดแก อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  เปน
คําถามปลายเปด และเลือกตอบ  

2. แบบสอบถามบรรยากาศองคการโดยใชแนวคิดของ  Litwin and Burmeister  
(1992) โดยใชแบบสอบถามของ เสาวรส บุนนาค กาํหนดน้ําหนักความสําคัญในแตละดานเทากนั 
จํานวนขอคําถามในแตละดานเทากนั ดานละ 5 ขอ ซึ่งมีองคประกอบ 12 ดานคือ 

2.1 ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
2.2 พันธสัญญา 
2.3 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2.4 โครงสรางองคการ 
2.5 การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
2.6 การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
2.7 ความรับผิดชอบในงาน 
2.8 การเปดโอกาสใหเรียนรูและทดลอง 
2.9 ความจงรักภักดีในองคการ 
2.10 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
2.11 ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
2.12 การทาํงานเปนทีม 

 เปนคําถามจาํนวน 60 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ คือ  
            คะแนน      ระดับความเปนจริง                                        ความหมาย 
 5               เปนจริงมากที่สดุ       หมายถงึ     ขอความที่พิจารณาแลวเปนจริงมากที่สุด 
 4               เปนจริงมาก              หมายถึง    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงมาก 
 3               เปนจริงปานกลาง      หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงปานกลาง 

2               เปนจริงนอย              หมายถึง    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงนอย 
 1               เปนจริงนอยที่สดุ       หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลววาเปนจริงนอยที่สุด 
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  ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของบรรยากาศองคการของ
โรงพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2538) 
  คะแนนเฉลีย่   4.50 ข้ึนไป  หมายถงึ  บรรยากาศองคการของโรงพยาบาล เอื้อตอ
การปฏิบัติงานอยูระดับสูงมาก 
  คะแนนเฉลีย่   3.50 – 4.49  หมายถึง บรรยากาศองคการของโรงพยาบาลเอื้อ
ตอการปฏิบัติงานอยูระดับสูง 
  คะแนนเฉลีย่   2.50 – 3.49 หมายถงึ บรรยากาศองคการของโรงพยาบาลเอื้อตอ
การปฏิบัติงานอยูระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลีย่   1.50 – 2.49 หมายถงึ บรรยากาศองคการของโรงพยาบาลเอื้อตอ
การปฏิบัติงานอยูระดับตํ่า 
  คะแนนเฉลีย่   ต่ํากวา 1.50 ลงมา  หมายถึง บรรยากาศองคการของโรงพยาบาล
เอื้อตอการปฏิบัติงานอยูระดบัตํ่ามาก 

 
3.   แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน ของพยาบาลวชิาชีพ ซึง่ผูวิจยัสรางขึ้น 

เองจากการคนควา เอกสาร ตํารา รวบรวมคํานยิามสรปุเปนคําจาํกัดความที่ใชในการวิจัยครั้งนี้
แลวนาํมาสรางเปนแบบสอบถาม ขึ้นจากแนวคิดของ Kanungo (1982) โดยไดรับคําแนะนําจาก
ผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 7 ทาน ขอคําถามมจีํานวนทั้งสิน้ 10 ขอ 
 

 เปนคําถามจาํนวน 10 ขอ ลกัษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ ตามแนวของ Rating scale คือ  

 
คะแนน      ระดับความเปนจริง                                        ความหมาย 
5               เปนจริงมากที่สุด        หมายถึง     ขอความที่พจิารณาแลวเปนจริงมากที่สุด 
4               เปนจริงมาก               หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงมาก 
3               เปนจริงปานกลาง       หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงปานกลาง 
2               เปนจริงนอย               หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงนอย 
1               เปนจริงนอยที่สดุ        หมายถึง    ขอความที่พิจารณาแลววาเปนจริงนอยที่สุด         
 
 ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของ การมีสวนรวมในงาน ตามการรับรู
ของพยาบาลวชิาชีพ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2538) 
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คะแนนเฉลีย่   4.50 ขึ้นไป  หมายถงึ  ระดับการมีสวนรวมในงานอยูระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลีย่   3.50 – 4.49  หมายถึง  ระดับการมีสวนรวมในงานอยูระดับสูง 
คะแนนเฉลีย่   2.50 – 3.49 หมายถงึ  ระดับการมีสวนรวมในงานอยูระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่   1.50 – 2.49 หมายถงึ  ระดับการมีสวนรวมในงานอยูระดับตํ่า 
คะแนนเฉลีย่   ต่ํากวา 1.50 ลงมา  หมายถึง  ระดับการมีสวนรวมในงานอยูระดับตํ่ามาก 
 

4.  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ ซึง่ผูวิจัย 
สรางขึ้นเองจากการคนควา เอกสาร ตํารา รวบรวมคํานิยามสรุปเปนคาํจํากัดความที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้แลวนํามาสรางเปนแบบสอบถาม ข้ึนจากแนวคิดของ Meyer et al. (1993) โดยไดรับคําแนะ 
นําจากผูทรงคณุวุฒิ จาํนวนขอคําถามมีจาํนวนทั้งสิน้ 18 ขอ กําหนดน้ําหนกัความสําคัญในแตละ
ดานเทากนั จาํนวนขอคําถามในแตละดานเทากนั ดานละ 6 ขอ ซึ่งมอีงคประกอบ 3 ดานคือ 

4.1 ความผูกพนัดานจิตใจ 
4.2 ความผูกพนัดานการคงอยู 
4.3 ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน  

 
 เปนคําถามจาํนวน 18 ขอ ลกัษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ ตามแนวของ Rating scale คือ  
คะแนน      ระดับความเปนจริง                                        ความหมาย 
5               เปนจริงมากที่สดุ        หมายถึง     ขอความที่พจิารณาแลวเปนจริงมากที่สุด 
4               เปนจริงมาก               หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงมาก 
3               เปนจริงปานกลาง       หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงปานกลาง 
2               เปนจริงนอย               หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงนอย 
1               เปนจริงนอยที่สดุ        หมายถึง    ขอความที่พิจารณาแลววาเปนจริงนอยที่สุด                 
 
 ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของ ความยึดมั่นผกูพันในองคการ ตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชพี ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2538) 

 
คะแนนเฉลีย่   4.50 ข้ึนไป  หมายถงึ  ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการอยูระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลีย่   3.50 – 4.49 หมายถงึ  ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการอยูระดับสูง 
คะแนนเฉลีย่   2.50 – 3.49 หมายถงึ  ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการอยูระดับปานกลาง 
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คะแนนเฉลีย่   1.50 – 2.49 หมายถงึ  ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการอยูระดับตํ่า 
คะแนนเฉลีย่   ต่ํากวา 1.50 ลงมา  หมายถึง  ระดับความยึดมั่นผกูพนัในองคการอยูระดับตํ่ามาก 
 

 ลักษณะของแบบสอบถามที่เปน Rating scale มี 2 ประเภทคือ ขอความในเชงิ
รับ (Positive ) และ ขอความในเชิงปฏิเสธ  (Negative) โดยกําหนดคะแนนความคิดเห็นแตกตาง
กันดังนี ้

 
 เห็นดวย

ที่สุด 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

ที่สุด 
 

ขอความเชงิรับ 5 4 3 2 1 คะแนน 
ขอความเชงินเิสธ 1 2 3 4 5 คะแนน 

 
 
การสรางเครือ่งมือและการตรวจสอบเครื่องมือ 
 

 มีขั้นตอนการสรางแบบสอบถามดงันี ้
 1. ศึกษาเอกสาร  ตํารา  ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกีย่วของเพื่อเปนแนวทางใน

การสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 
 2.  กําหนดโครงสรางของเนือ้หา  ตามกรอบแนวคิด  และทฤษฎี 
 3.  สรางแบบสอบถาม 
4.  ทดสอบความตรงตามเนือ้หาของเครื่องมือ  โดยใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ 

จํานวน    7 ทาน เพื่อตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validity)  
5. นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒ ิไป 

ทดลองใชกับกลุมพยาบาลวิชาชพี จํานวน  30 คน ที่มลัีกษณะใกลเคียงกับกลุมประชากรที่ศึกษา 
เพื่อหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability) ที่โรงพยาบาลสมเด็จพระนั่งเกลา จงัหวดั
นนทบุรี 

6. วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยวิธหีาคาสมัประสิทธิ์แอลฟา 
ของ     ครอนบาค (Cronbach’s Alpha  Coefficient) 

7. นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช และปรับปรุงแกไขแลวไปใชในการเก็บ 
รวบรวมขอมูล 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ ตรวจสอบความตรงของ
เนื้อหา และความเที่ยงของเครื่องมือมีข้ันตอนดังนี ้

1. ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validity) โดยการนาํแบบสอบ 
ถามที่สรางขึน้ไปใหอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธตรวจสอบ และแกไขเนื้อหา ภาษา หลังจากนั้น
นําแบบสอบถามพรอมคําจาํกัดความไปใหผูทรงคุณวฒุิ ทีม่ีประสบการณดานการบรหิารการ
พยาบาล ทัง้โรงพยาบาล และสถาบนัการศึกษา จาํนวน 7 ทาน ตรวจสอบดานเนื้อหา ความ
สอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอดจนใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข โดยเลือก
เกณฑการสอดคลอง และการยอมรับ รอยละ 80 นํามาพิจารณาปรับปรุงเครื่องมือ 
  
 ในงานวิจัยครัง้นี ้ไดกําหนดคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิไวดังตอไปนี ้

1. มีการศึกษาระดับปริญญาโท ขึ้นไป 
2. มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ 
3. มีความรู หรือมีประสบการณ ความเชี่ยวชาญในงานดานการบริหาร 

 การจัดการทรัพยากรมนษุยในองคการ 
4. มีประสบการณการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity)  

 ของแบบสอบถามการวิจยั 
  
 จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคณุวุฒิทัง้ 7 ทาน มจีํานวนขอคําถามที่
ตองปรับปรุงดังนี ้
 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
  ลดขอคําถามวุฒิการศึกษาที่ต่ํากวาปริญญาตรีออก 1  ขอ 
 แบบสอบถามความยึดมัน่ผกูพันในองคการ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3  ขอ 
  เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในเชงิบวก 3  ขอ 
 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3  ขอ 
  เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในเชงิบวก 1  ขอ 
 สวนเกณฑการใหคะแนน ผูทรงคุณวุฒทิั้ง 7 ทาน เห็นดวยกับเกณฑการให
คะแนนที่ตั้งไว 
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 หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุิ และผาน
ความเห็นชอบของอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธแลว ไดนําไปทดลองใชเพื่อหาคาความเทีย่งตอไป   

   
5. การหาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ผานการปรับ 

ปรุงแกไขแลว ไปทําการทดลอง (Try out) กับพยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระนั่งเกลา จงัหวัด
นนทบุรี จาํนวน 30 คน แลวนาํขอมูลมาวิเคราะห หาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยการหา
คาสัมประสิทธิ์แอลฟา ของครอนบาค ดวยโปรแกรม สําเร็จรูป SPSS/FW Version 9.0 และ
วิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item analysis) ดวยการหาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอ กับคะแนนรวม โดยใชเกณฑการพิจารณา ตัดขอคําถามที่มีความสอดคลองกับขอ
คําถามอืน่ทั้งฉบับนอย คือขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่าํกวา .2 จากนั้นนําแบบสอบถามไป
ใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจรงิ แลวนํามาหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึง่ดวยวธิีเดียวกัน 
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในองคการ บรรยากาศ

องคการ และการมีสวนรวมในงาน 
 

แบบสอบถาม ความเที่ยงของ
แบบสอบถาม 

ทดลองใช (n=30) 

ความเที่ยงของ
แบบสอบถาม 

เก็บขอมูลจริง (n=400) 
ความยึดมั่นผูกพันในองคการ .8235 .8311 
1. ความยึดมัน่ผูกพนัดานจติใจ .8223 .8430 
2. ความยึดมัน่ผูกพนัดานการคงอยู .5755 .7337 
3. ความยึดมัน่ผูกพนัดานบรรทัดฐาน .7945 .7389 
บรรยากาศองคการโดยรวม .9721 .9808 
1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย .8675 .9393 
2. พนัธสัญญา .8869 .9024 
3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน .7677 .8586 
4. โครงสรางองคการ .8581 .8653 
5. การปฏิบัตติามกฎระเบียบ .8163 .8433 
6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล .8505 .8693 
7. ความรับผิดชอบในงาน .8304 .8908 
8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง .8895 .9036 
9. ความจงรักภักดีในองคการ .8413 .8690 
10. การสนบัสนุนใหปฏิบัติงาน .8214 .8791 
11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน .9094 .9345 
12. การทาํงานเปนทีม .8883 .9128 
การมสีวนรวมในงาน .8782 .8586 

 
  
 
 
 
 



  64
                                                                                                                                        
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

 การดําเนินการเก็บขอมูลทําตามขั้นตอนดงันี้คือ 
1.ขอหนงัสือจาก จากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั ถงึ

โรงพยาบาลทีไ่ดรับการสุมตัวอยาง ทั้งหมด 8 แหงเพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 
2.สงหนงัสือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล ไปยงัผูอํานวยการโรงพยาบาล

ตางๆ และผูอํานวยการสํานกัการแพทยกรุงเทพมหานคร พรอมโครงรางวทิยานพินธ และตัวอยาง
แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด 

 3.เมื่อไดรับอนุญาตแลว จงึตดิตอประสานงานกับผูที่รับผิดชอบเพื่อขออนุญาตใน
การเก็บรวบรวมขอมูล โดยชี้แจงวัตถุประสงค วิธกีารเก็บรวบรวมขอมูล และกาํหนดนัดหมายวนั
เวลาในการเกบ็ขอมูล 

4.ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนนิการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง โดย
ติดตอประสานงานกับฝายการพยาบาล เพื่อขอรายชื่อแผนกพยาบาล     และจํานวนพยาบาลใน
แตละแผนกจากนัน้จงึทาํการสุมตัวอยางเพื่อใหไดขนาดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ แลวมอบ
แบบสอบถามผานไปยงัหวัหนาหอผูปวยทีสุ่มได อธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาเปน
พยาบาลวชิาชีพ ที่ปฏิบัติหนาที่มาแลวไมต่ํากวา 3 ป ในการเลือกกลุมตัวอยางใชสุมจากตารางเวร
ที่ปฏิบัติงาน โดยขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามกลบัคืนภายใน 1สัปดาห หลงัไดรับ
แบบสอบถามแลว ขอความรวมมือจากหวัหนาหอผูปวยในการรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน และ
กําหนดนัดหมายเวลาในการขอรับแบบสอบถามที่รวบรวมไดกับหัวหนาหอผูปวย 

 5. ใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนระยะเวลา 8 อาทิตย ตั้งแตวันที ่1 
มีนาคม 2545 จนถึง วนัที ่30 เมษายน 2545 

6.  ไดรับแบบสอบถามกลบัคืนเปน จํานวนทัง้สิ้น 336 ฉบับ จากที่สงไปทั้งหมด 
400 ฉบับ คิดเปนรอยละ 84  

7. เมื่อรวบรวมแบบสอบถามไดทั้งหมดแลว ตรวจสอบความสมบูรณของแบบ 
สอบถาม ปรากฏวามีแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ จํานวน 1 ฉบับ จงึมแีบบสอบถามที่สมบูรณ
นํามาใชในการวิเคราะหขอมูลไดทั้งสิน้ 335 ฉบับ คิดเปนรอยละ 83.75  ของแบบสอบถามทั้งหมด 

8. นําแบบสอบถามมาตรวจนับคะแนนตามทีก่ําหนดไว และนําขอมลูบันทกึลงใน
แบบลงรหัสเพือ่ทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
นําขอมูลที่เกบ็รวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง มาวิเคราะหตามระเบยีบวิธีทางสถิติ 

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW Version 9.0 ในการประมวลผลขอมูลดังนี ้
 1.   วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแกอายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน ดวยสถิติขั้นพืน้ฐาน ความถี่ 
(Frequency) รอยละ (Percent)  

2. วิเคราะหขอมูล ความยึดมั่นผูกพันในองคการ บรรยากาศองคการ และการมี
สวนรวมในงานดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
จําแนกรายดานและโดยรวม และดวยจาํนวน และรอยละในรายขอ 

3. วิเคราะหหาความสัมพนัธ ของปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏบิัติงาน กับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ ดวยการหาคา
สัมประสิทธิก์ารจรณ (Contingency coefficient : C) แลวทาํการทดสอบดวยสถิติทดสอบ ไค – 
แสควร (Chi – square :χ2) ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ .05 
  4. วิเคราะหหาความสัมพนัธบรรยากาศองคการ และ การมีสวนรวมในงานกับ 
ความยึดมัน่ผกูพันในองคการ ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสนั (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ .05 
                         คาระหวาง + 0.70 ถึง + 1.00              มีความสัมพันธในระดับสูง 
                         คาระหวาง + 0.30 ถงึ + 0.69                   มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
        คาระหวาง + 0.00 ถงึ + 0.29                   มีความสัมพันธในระดับตํ่า 

 สวนเครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธดังนี ้

ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเปนบวก หมายความวา ขอความทั้ง สองมีลักษณะ
เพิ่มหรือลดตามกัน แตหากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปนลบ หมายความวา ขอมูลทั้งสองมี
ลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขามกนั 

   
 



บทที่ 4  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลของการศกึษา ความยดึมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชพี และ
ความสัมพันธระหวาง ปจจยัสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความ 
ยึดมั่นผูกพนัในงาน ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลวชิาชีพ จาํนวน 335 คน ผูวิจยัไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี ้

ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
เสนอเปนคาความถี่ และรอยละ ในตารางที่ 3 

ตอนที ่ 2 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของระดับบรรยากาศ
องคการ การมีสวนรวมในงาน และความยึดมั่นผกูพนัในองคการ จาํแนกตามรายดาน โดยรวม 
จํานวน และรอยละ ของพยาบาลวิชาชพีที่ตอบแบบสอบถามในรายขอ แสดงผลการวิเคราะหใน
ตารางที่ 4-8 

ตอนที ่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพนัธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศ
องคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมั่นผกูพันในองคการ แสดงผลการวิเคราะห ใน
ตาราง  ที่ 9-13 
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ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบคุคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จาํแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

 

 

 
ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

 
จํานวน (คน) 

 
รอยละ 

อายุ 
        20 - 30 ป 
        31 – 40 ป 
        41 – 50 ป 
        51 – 60 ป 
 
สถานภาพสมรส 
        โสด 
        คู 
       หมาย / หยา / แยก 
        
ระดับการศึกษา 
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
        
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 
         3 –   5   ป 
         6 – 10   ป 
        11 –15  ป 
        16 – 20  ป 
         21 –25  ป 

26 ปข้ึนไป 
 

 
166 
112 
48 
7 
 
 

212 
112 
9 
 
 

308 
25 
 
 

121 
68 
55 
53 
22 
14 
 

 
49.8 
33.6 
14.4 
2.1 

 
 

63.7 
33.6 
2.7 

 
 

92.5 
7.5 

 
 

36.3 
20.4 
16.5 
15.9 
6.6 
4.2 
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ตารางที่ 3 (ตอ) 
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 

จํานวน (คน) 
 

รอยละ 
สังกัดที่ปฏิบติังาน 
        กระทรวงสาธารณสุข 
        ทบวงมหาวิทยาลัย 
        สํานักงานตํารวจแหงชาติ 
        กระทรวงกลาโหม 
        กรุงเทพมหานคร 
แผนกที่ปฏิบติังาน 
        ศัลยกรรม 
        อายุรกรรม 
       สูต ิและนรีเวชกรรม 
       กุมารเวชกรรม 
       ผูปวยนอก 
       พิเศษ 
       หองผาตดั 
       หอผูปวยหนกั 
        อ่ืนๆ 
 

 
54 
42 
79 
63 
97 
 

81 
80 
24 
32 
15 
13 
17 
24 
47 
 

 
16.1 
12.5 
23.6 
18.8 
29.0 

 
24.2 
23.9 
7.2 
9.6 
4.5 
3.9 
5.1 
7.2 
14.0 

 

จากตารางที่ 3 พบวากลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 335 คน สวนใหญมอีายุระหวาง 20-30 ปมีจํานวนสงูสุด คิดเปนรอยละ49.8  รองลงมาคือ
อายุระหวาง 31-40 คิดเปนรอยละ33.6  อายุระหวาง 51-60ป มีจํานวน นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 
2.1 สถานภาพสมรส สวนใหญสถานภาพ โสดมีจาํนวนสูงสุด คดิเปนรอยละ 63.7  และ 
สถานภาพหมาย นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 2.7  

วุฒิการศึกษาพบวาจบการศึกษา ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทาเปนจํานวนสงู
ที่สุดคิดเปนรอยละ 92.5 รองลงมาคือ จบการศึกษาระดับปริญญาโท รอยละ 7.5  และไมมีระดับ
การศึกษาที่สูงกวาปริญญาโท  
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กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการทํางานระหวาง 3-5 ป มากที่สุดคดิเปนรอยละ 
36.3 รองลงมาคือ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 20.4  และ ระยะเวลาการทํางานที่สูงกวา 26ปขึ้นไป มี
จํานวนนอยทีสุ่ดคิดเปนรอยละ 4.2  

กลุมตัวอยางที่สังกัดกรุงเทพมหานคร คิดเปนรอยละ 29.0 รองลงมาคือสังกัดกรม
ตํารวจ คิดเปนรอยละ 23.6  สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั มีจํานวนนอยที่สุดคิดเปน    รอยละ 12.5 

สําหรับแผนกที่ปฏิบัติงานพบวากลุมตัวอยางปฏิบัตงิานในแผนกศัลยกรรม มาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 24.2  รองลงมาคือแผนกอายุรกรรม รอยละ 23.9 สวนที่นอยที่สุดคือ แผนก
พิเศษ คิดเปนรอยละ 3.9 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดบับรรยากาศ
องคการ การมีสวนรวมในงาน และความยึดมัน่ผูกพันในองคการ จาํแนก
ตามรายดาน และโดยรวม แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคการ จาํแนกตามรายดาน 
และโดยรวม 

 

บรรยากาศองคการ X S.D. ระดับ 

1. ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 3.18 .82 ปานกลาง 

2. ดานพนัธสญัญา 3.14 .75 ปานกลาง 

3. ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.46 .69 ปานกลาง 

4. ดานโครงสรางองคการ 3.13 .71 ปานกลาง 

5. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 3.31 .67 ปานกลาง 

6. ดานการยกยองชมเชย และใหรางวัล 3.08 .75 ปานกลาง 

7. ดานความรับผิดชอบในงาน 3.27 .69 ปานกลาง 

8. ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 2.75 .80 ปานกลาง 

9. ดานความจงรักภักดีในองคการ 3.21 .73 ปานกลาง 

10. ดานการสนับสนนุใหปฏิบัติงาน 3.00 .74 ปานกลาง 

11. ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 3.25 .77 ปานกลาง 

12. ดานการทาํงานเปนทีม 3.37 .74 ปานกลาง 

บรรยากาศการทํางานโดยรวม 3.18 .61 ปานกลาง 
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จากตารางที ่ 4 พบวาบรรยากาศการทํางานโดยรวม ของพยาบาลวิชาชพี 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มีระดับของบรรยากาศองคการที่เอือ้อํานวยตอการปฏิบัติงานอยู
ในระดับ ปานกลาง ( X=3.18)   เมื่อพิจารณารายดาน  ไดแก  ดานความชัดเจนของเปาหมายและ
นโยบาย ดานพนัธสัญญา ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางองคการ ดานการปฏบิัติ
ตามกฎระเบียบ ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการเปด
โอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดานความจงรักภักดใีนองคการ ดานการสนับสนนุในการ
ปฏิบัติงาน ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน และดานการทาํงานเปนทมีพบวา  ทุกดานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยดานมาตรฐานการปฏิบัติงานม ีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X= 3.45)  รองลงมาคือ  ดาน
การทาํงานเปนทีม  ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ  และดานความรบัผิดชอบในงาน  ตามลําดบั 
( X= 3.37, 3.31 และ 3.27 ตามลําดับ)   
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ตารางที่ 5 จํานวน และรอยละ ของบรรยากาศองคการ จําแนกตามรายขอตามระดับความคิดเห็น 

 

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย         

1. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดเปาหมายและนโยบายไวอยางชัดเจน 25 7.5 118 35.2 119 35.5 56 16.7 17 5.1 

2. เปาหมายและนโยบายมีความกระชับเขาใจงาย 19 5.7 94 28.1 145 43.3 60 17.9 17 5.1 

3.  เปาหมายและนโยบายสามารถใชเปนแนวทางปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 17 5.1 96 28.7 148 44.2 59 17.6 15 4.5 

4.  เปาหมายและนโยบายงายตอการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ 12 3.6 78 23.3 168 50.1 60 17.9 17 5.1 

5.  เปาหมายและนโยบายสอดคลองกับพันธกิจของฝายการพยาบาล 23 6.9 133 39.7 137 40.9 36 10.7 6 1.8 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ดานพันธสัญญา           

1. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน 23 6.9 105 31.3 147 43.9 49 14.6 11 3.3 

2.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลมีสวนรวมในการวางแผน
และตัดสินใจในงานตางๆ 

17 5.1 81 24.2 155 46.3 68 20.3 14 4.2 

3.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีกลยุทธเพื่อสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานเพื่ออุทิศ
ตนใหองคการ 

13 3.9 67 20.0 148 44.2 80 23.9 27 8.1 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใชกลยุทธในการใหบุคลากรพยาบาลมุงปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

12 3.6 85 25.4 155 46.3 70 20.9 13 3.9 

5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดประชุมหรือจัดกิจกรรมใหกับบุคลากรพยาบาลอยาง
สม่ําเสมอ 

30 9.0 135 40.3 139 41.5 27 8.1 4 1.2 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน           

1.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับบุคลากร
พยาบาลใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

47 14 135 40.3 132 39.4 19 5.7 2 .6 

2.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีกลยุทธในการสงเสริมใหแตละหนวยงานปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง 

31 9.3 127 37.9 147 43.9 27 8.1 3 .9 

3. ฝายการพยาบาลมีระบบการใหรางวัลแกหนวยงานที่มีผลงานดีเลิศ/ไดมาตรฐาน 18 5.4 73 21.8 138 41.2 80 23.9 26 7.8 

4. ฝายการพยาบาลไดจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อตรวจสอบคุณภาพภายในโรงพยาบาล 55 16.4 153 45.7 107 31.9 17 5.1 3 .9 

5. ฝายการพยาบาลไดมีการตรวจสอบคุณภาพการดําเนินงานของหนวยงาน อยางสม่ําเสมออยาง
นอยทุก 1 ป 

47 14.0 133 39.7 122 36.4 28 8.4 5 1.5 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ดานโครงสรางองคการ           

1. ฝายการพยาบาลไดจัดโครงสรางองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 16 4.8 115 34.3 148 44.2 49 14.6 7 2.1 

2.  ฝายการพยาบาลมีระบบการติดตอสื่อสารที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 11 3.3 96 28.7 155 46.3 64 19.1 9 2.7 

3. ฝายการพยาบาลมีการมอบอํานาจการตัดสินใจไปยังคณะกรรมการฝายตางๆ 21 6.3 106 31.6 157 46.9 47 14.0 4 1.2 

4. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดขอบเขตการปฏิบัติงานแตละตําแหนงงานไวอยางชัดเจน 31 9.3 122 36.4 136 40.6 40 11.9 6 1.8 

5. ฝายการพยาบาลไดจัดอัตรากําลังไดอยางเหมาะสมกับปริมาณงาน 11 3.3 50 14.9 124 37.0 104 31.0 46 13.7 

ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ           

1. ฝายการพยาบาลไดกําหนดกฎระเบียบในการปฏิบัติงานอยางเปนลายลักษณอักษร 39 11.6 131 39.1 132 39.4 27 8.1 6 1.8 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

2. ฝายการพยาบาลไดมีการประกาศใหบุคลากรรับทราบถึงกฎระเบียบเมื่อเขาปฏิบัติงาน 52 15.5 145 43.3 119 35.5 16 4.8 3 .9 

3. กฎระเบียบของฝายการพยาบาลมีความเหมาะสมกับสภาพการณปจจุบันสามารถปฏิบัติตาม
ได 

17 5.1 102 30.4 155 46.3 47 14.0 14 4.2 

4. ในการพิจารณาลงโทษผูที่ไมปฏิบัติตามกฎระเบียบมีความยืดหยุนอยางมีเหตุผล 11 3.3 94 28.1 180 53.7 43 12.8 7 2.1 

5.  ฝายการพยาบาลใชกฎระเบียบกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 10 3.0 92 27.5 144 43.0 67 20.0 22 6.6 

ดานการยกยองชมเชย และใหรางวัล 
          

1. ฝายการพยาบาลนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการปรับปรุงพัฒนาบุคลากร 12 3.6 102 30.4 160 47.8 52 15.5 9 2.7 

2. ฝายการพยาบาลมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากปริมาณงาน และ
คุณภาพซึ่งมีขอมูลประกอบที่ชัดเจน 

16 4.8 87 26.0 163 48.7 56 16.7 13 3.9 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

3. ฝายการพยาบาลไดจัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานแตละตําแหนงเปนที่ยอมรับ สําหรับใช
ในการพิจารณาการใหรางวัล และการเลื่อนขั้น 

14 4.2 88 26.3 146 43.6 70 20.9 17 5.1 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดนประจําป 21 6.3 88 26.3 133 39.7 64 19.1 29 8.7 
5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรใหรับทราบ
อยางทั่วถึง 19 5.7 83 24.8 156 46.6 54 16.1 23 6.9 

ดานความรับผิดชอบในงาน           

1. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับบุคลากรพยาบาลอยาง
เหมาะสมตามวิชาชีพ 

21 6.3 116 34.6 155 46.3 32 9.6 11 3.3 

2. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากรพยาบาลอยางเหมาะสม
กับภาระงาน 

18 5.4 106 31.6 155 46.3 50 14.9 6 1.8 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

3. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลไดทํางานตามความสนใจ
และความถนัด 

11 3.3 75 22.4 161 48.1 70 20.9 18 5.4 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหผูปฏิบัติงานรวมรับผิดชอบในการดําเนินงาน 17 5.1 130 38.8 152 45.4 33 9.9 3 .9 
5. ฝายการพยาบาลไดปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลไดตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 24 7.2 140 41.8 139 41.5 27 8.1 5 1.5 

ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
          

1. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดเงินอุดหนุนในบุคลากรพยาบาลทําการทดลองริเริ่ม
สรางสรรคสิ่งใหม โดยมีแนวคิดพื้นฐานของวิชาการ 

8 2.4 63 18.8 122 36.4 99 29.6 43 12.8 

2. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดสรรเวลาใหบุคลากรไดมีการทดลองหรือสรางสรรคสิ่งใหม
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประโยชนขององคการ 

10 3.0 60 17.9 141 42.1 93 27.8 31 9.3 



 

 

79

ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

3. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหแรงเสริม/แรงจูงใจแกบุคลากรพยาบาลในการทดลองหรือ
ริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม 

6 1.8 54 16.1 161 48.1 83 24.8 31 9.3 

4. ในการทดลองหรือริเริ่มสิ่งใหมนั้นแมวาจะไมประสบผลสําเร็จ จะไมถูกตําหนิ ถูกลงโทษหรือ
ไดรับผลกระทบตอตําแหนงงาน 

9 2.7 76 22.7 152 45.4 74 22.1 24 7.2 

5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดสถานที่หรือสถานการณจําลองเพื่อใหบุคลากรพยาบาล
ไดมีการทดลองริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม 

6 1.8 45 13.4 138 41.2 99 29.6 47 14.0 

ดานความจงรกัภักดีในองคการ 
          

1. ผูบังคับบัญชาไดใหความเคารพและนับถือในความเปนบุคคลของบุคลากรพยาบาล 22 6.6 119 35.5 142 42.4 42 12.5 10 3.0 

2. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลมีความจงรักภักดี ความซื่อสัตย
ตอฝายการพยาบาล/หนวยงาน 

21 6.3 105 31.3 149 44.5 46 13.7 14 4.2 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 
3. ฝายการพยาบาลใหบุคลากรพยาบาลไดเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานและกิจกรรมของ
ฝายการพยาบาล 18 5.4 122 36.4 143 42.7 43 12.8 9 2.7 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหบุคลากรพยาบาลทรายเกี่ยวกับการดําเนินงาน ขาวสาร 
ความเคลื่อนไหวตางๆของฝายการพยาบาล/หนวยงาน 

22 6.6 125 37.3 140 41.8 39 11.6 9 2.7 

5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานชวยเหลือเกื้อกูลใหบุคลากรพยาบาลมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 13 3.9 76 22.7 136 40.6 83 24.8 27 8.1 

ดานการสนับสนุนใหปฏิบัติงาน 
          

1. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนุนการจัดอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ในการ
ปฏิบัติงาน อยางเพียงพอ และเหมาะสม 

11 3.3 80 23.9 163 48.7 70 20.9 11 3.3 

2. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนุนใหมีการจัดสิ่งแวดลอมที่เหมาะสม ในการ
ปฏิบัติงานแกบุคลากรพยาบาล 

11 3.3 98 29.3 159 47.5 55 16.4 12 3.6 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

3. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการจัดสรรงบประมาณดานการปฏิบัติงานหรือสวัสดิการ
อยางเพียงพอแกบุคลากรพยาบาล 

8 2.4 70 20.9 129 38.5 100 29.9 28 8.4 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนุนใหมีตํารา และเอกสารสําหรับการคนควา แก
บุคลากรพยาบาลใชเสริมความรูในการปฏิบัติงาน 

21 6.3 85 25.4 147 43.9 68 20.3 14 4.2 

5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีสื่อเทคโนโลยีที่ชวยในการสืบคนขอมูล 12 3.6 81 24.2 143 42.7 76 22.7 23 6.9 

ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
          

1. ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา 26 7.8 112 33.4 146 43.6 37 11.0 14 4.2 
2. ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหความเขาใจ และยอมรับฟงเหตุผลของ
ผูใตบังคับบัญชา 19 5.7 100 29.9 151 45.1 51 15.2 14 4.2 

3.ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดกระทําตนเปนที่ไววางใจในการให
คําปรึกษาหารือใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา 

16 4.8 101 30.1 151 45.1 55 16.4 12 3.6 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

4.ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหความไววางใจ แกผูใตบังคับบัญชา 19 5.7 106 31.6 161 48.1 43 12.8 6 1.8 

5. ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหอิสระแกบุคลากรพยาบาลในการ
ปฏิบัติงาน แทนการควบคุมอยางใกลชิด 

21 6.3 114 34.0 161 48.1 35 10.4 4 1.2 

ดานการทํางานเปนทีม 
          

1. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลมีการทํางานเปนทีม 46 13.7 130 38.8 136 40.6 19 507 4 1.2 

2. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเห็นความสําคัญของการเอื้อเฟอ 
แบงปน และแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานเปนทีม 

33 9.9 119 35.5 149 44.5 29 8.7 5 1.5 

3. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดกิจกรรมสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลมีความรัก ความ
สามัคคี เต็มใจเสียสละใหแกทีมงาน  

28 8.4 98 29.3 146 43.6 52 15.5 11 3.3 

           



 

 

83

ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลในทีมมีความไววางใจซึ่งกัน 
และกัน 

24 7.2 107 31.9 153 45.7 43 12.8 8 2.4 

5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะของทีมงาน 21 6.3 111 33.1 161 48.1 35 10.4 7 2.1 
n = จํานวน 
 จากตารางที่ 5 พบวาบรรยากาศองคการดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย พยาบาลวิชาชีพรอยละ 50.1 เหน็ดวยกบั เปาหมายและนโยบายงาย
ตอการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จเปนจริงในระดับปานกลางมากที่สุด และเปาหมายและนโยบายสอดคลองกับพนัธกิจของฝายการพยาบาล และ รอยละ 1.8 เหน็วา
เปนจริงนอยทีสุ่ดเปนจํานวนนอยที่สุด ดานพนัธสัญญา รอยละ 46.3 เหน็ดวยกับฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลมีสวนรวมในการ
วางแผนและตดัสินใจในงานตางๆ และ ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใชกลยุทธในการใหบุคลากรพยาบาลมุงปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย สําเร็จเปนจริง
ในระดับปานกลางมากที่สดุ และฝายการพยาบาลหรอืหนวยงานไดจัดประชุมหรือจัดกิจกรรมใหกับบุคลากรพยาบาลอยางสม่ําเสมอ เปนจริงนอยทีสุ่ดเปนจํานวน
นอยที่สุดคือ รอยละ 1.2 ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานรอยละ 45.7 เหน็วาเปนจริงมากมาก เปนจาํนวนมากที่สุด สวน ฝายการพยาบาลหรอืหนวยงานไดจัดทําคูมือ
หรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรพยาบาลใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเหน็วาเปนจริงนอยที่สุด มีจํานวนนอยที่สุดคิดเปนรอยละ .6 ดานโครงสราง
องคการ รอยละ46.9 เห็นดวยกับฝายการพยาบาลมกีารมอบอํานาจการตัดสินใจไปยังคณะกรรมการฝายตางๆ เปนจํานวนมากที่สุด และรอยละ 1.2 เห็นดวยนอย
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ที่สุดเปนจาํนวนนอยที่สุด ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ รอยละ 53.7 เหน็ดวยกับในการพิจารณาลงโทษผูทีไ่มปฏิบัติตามกฎระเบียบมคีวามยืดหยุนอยางมีเหตุผล 
เปนจํานวนมากที่สุด สวนรอยละ .9 เห็นวา ฝายการพยาบาลไดมีการประกาศใหบคุลากรรับทราบถึงกฎระเบยีบเมื่อเขาปฏิบตัิงานเหน็เปนจริงนอยที่สุด คิดเปนรอย
ละ .9 ดานการยกยองชมเชย และใหรางวัล รอยละ48.7 เหน็ดวยกับฝายการพยาบาลมีระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงานโดยพจิารณาจากปริมาณงาน และ
คุณภาพซึ่งมีขอมูลประกอบที่ชัดเจนในระดับปานกลาง เปนจํานวนมากที่สุด และรอยละ 2.7เหน็วาฝายการพยาบาลนาํผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการ
ปรับปรุงพัฒนาบุคลากรเปนจริงนอยที่สุดเปนจํานวนนอยที่สุด รอยละ 2.7 ดานความรับผิดชอบในงาน รอยละ48.1 เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปด
โอกาสใหบุคลากรพยาบาลไดทํางานตามความสนใจและความถนัดเปนจริงปานกลาง เปนจํานวนมากที่สุด และรอยละ.9 เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานได
ใหผูปฏิบัติงานรวมรับผิดชอบในการดําเนินงาน เปนจริงนอยที่สุดเปนจํานวนนอยที่สุด ดานเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง รอยละ48.1เห็นวาฝายการพยาบาล
หรือหนวยงานไดใหแรงเสริม/แรงจูงใจแกบคุลากรพยาบาลในการทดลองหรือริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม เปนจริงปานกลางเปนจํานวนมากที่สุด และรอยละ 1.8 เหน็วา
ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหแรงเสริม/แรงจงูใจแกบุคลากรพยาบาลในการทดลองหรือริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม เปนจริงมากที่สุด มีจํานวนนอยทีสุด ดานความ
จงรักภักดีในองคการ พยาบาลวิชาชีพ รอยละ44.5 เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลมีความจงรักภกัดี ความซื่อสัตยตอฝายการ
พยาบาล/หนวยงานเปนจริงปานกลาง มีจํานวนมากที่สุด และรอยละ2.7เหน็วาฝายการพยาบาลใหบุคลากรพยาบาลไดเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานและ
กิจกรรมของฝายการพยาบาลเปนจริงนอยที่สุดเปนจาํนวนนอยที่สุด ดานการสนับสนนุในการปฏิบัติงาน รอยละ48.7เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานได
สนับสนนุการจัดอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ในการปฏบิัติงาน อยางเพียงพอ และเหมาะสมเปนจริงปานกลางมีมากที่สุด และรอยละ2.4เห็นวาฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานมีการจัดสรรงบประมาณดานการปฏิบัติงานหรือสวัสดิการอยางเพียงพอแกบุคลากรพยาบาลเปนจริงมากที่สุดมนีอยที่สุด ดานความอบอุนในการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 48.1เห็นวาผูบงัคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหความไววางใจ แกผูใตบังคับบัญชาเปนจริงปานกลาง มากทีสุ่ด และรอยละ 
1.2 เหน็วาผูบงัคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหอิสระแกบุคลากรพยาบาลในการปฏิบัติงาน แทนการควบคมุอยางใกลชิดเปนจริงนอยทีสุ่ด มีจํานวน
นอยที่สุดดานการทาํงานเปนทีม รอยละ48.1 เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะของทมีงานเปนจริงปานกลางมากทีสุ่ด 
และรอยละ 1.2 เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานสนับสนนุใหบคุลากรพยาบาลมีการทํางานเปนทีมเปนจริงนอยที่สุด มจีํานวนนอยทีสุ่ด 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของการมีสวนรวมในงาน จําแนก  โดยรวม จาํนวนและรอยละของการมีสวนรวมในงานเปนรายขอ 
 

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 การมีสวนรวมในงานรายขอ 

n % n % n % n % n % 

1. สิ่งสําคัญที่เกิดขึ้นกับขาพเจามักมีสวนเกี่ยวของกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน 23 6.9 119 35.5 153 45.7 33 9.9 7 2.1 

2. สําหรับขาพเจางานเปนเพียงสวนเล็กๆในชีวิตขาพเจา 89 26.6 123 36.7 92 27.5 25 7.5 6 1.8 

3. ขาพเจามีความผูกพันกับงานที่ทําอยูเปนอยางมาก 44 13.1 126 37.6 131 39.1 29 8.7 5 1.5 

4. งานของขาพเจาเปนอาหาร ชีวิต และการหายใจ 23 6.9 93 27.8 140 41.8 53 15.8 26 7.8 

5. ความสนใจของขาพเจามักมีศูนยกลางอยูกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน 22 6.6 111 33.1 153 45.7 36 10.7 13 3.9 

6. ขาพเจารูสึกถูกมัดติดกับงานที่ทํา ซึ่งยากที่จะแยกตัวออกจากงานที่ทําได 12 3.6 57 17.0 160 47.8 83 24.8 23 6.9 

7. โดยปกติขาพเจารูสึกวาถูกผูกยึดติดกับงานที่ทําอยู 34 10.1 86 25.7 145 43.3 54 16.1 16 4.8 

8. เปาหมายในชีวิตของขาพเจาสวนใหญเกี่ยวของกับงาน 20 6.0 125 37.3 136 40.6 41 12.2 13 3.9 
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ตารางที่ 6 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 การมีสวนรวมในงานรายขอ 

n % n % n % n % n % 

9. ขาพเจาคํานึงถึงวางานเปนแกนแทของชีวิต 30 9.0 111 33.1 145 43.3 36 10.7 13 3.9 

10. ขาพเจาจะหมกมุนอยูกับงานเกือบตลอดเวลา 10 3.0 39 11.6 167 49.9 81 24.2 38 11.3 

การมีสวนรวมในงานโดยรวม 3.24 .61 ปานกลาง 

n = จํานวน 

จากตารางที่ 6 พบวาการมสีวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับ ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.24 
สวนดานรายขอ ขาพเจาจะหมกมุนอยูกับงานเกือบตลอดเวลา มพียาบาลวิชาชีพเหน็วาเปนจริงปานกลางมากที่สุด รอยละ 49.9 และ รอยละ1.5 เห็นวาขาพเจามี
ความผูกพนักบังานทีท่ําอยูเปนอยางมากเปนจริงนอยทีสุ่ด มีจํานวนนอยที่สุด 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผกูพนัในองคการ 
จําแนกรายดาน และโดยรวม 

ตัวแปร X S.D. ระดับ 

ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการดานจิตใจ 3.73 .67 สูง 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยู 3.06 .70 ปานกลาง 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัดฐาน 3.09 .66 ปานกลาง 

ความยึดมั่นผูกพันในองคการโดยรวม 3.29 .51 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 7 พบวา ความยึดมั่นผกูพนัในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดบั ปานกลาง ( X=3.29) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาความยึดมัน่
ผูกพนัในองคการดานจิตใจอยูในระดับสูง และ ดานการคงอยูและดานบรรทัดฐาน อยูในระดบั
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสงูสุดคือดานจิตใจ ( X= 3.73) และ ดานการคงอยู มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
( X=3.06)  
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ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละ ของพยาบาลวิชาชีพตอความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ จาํแนกรายขอตามระดับความคิดเหน็  

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 ความยึดมั่นผูกพันในองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ความยึดมั่นผูกพันในองคการดานจิตใจ           

1. ขาพเจามีความสุขที่จะใชชีวิตการทํางานอยูกับโรงพยาบาลแหงนี้ 39 11.6 153 45.7 120 35.8 19 5.7 4 1.2 

2. ขาพเจารูสึกวาปญหาของโรงพยาบาลแหงนี้เปรียบเสมือนปญหาของขาพเจา 18 5.4 113 33.7 152 45.4 41 12.2 11 3.3 

3. ขาพเจารูสึกถึงความเปนเจาของในโรงพยาบาลแหงนี้ 78 23.3 120 35.8 95 28.4 31 9.3 11 3.3 

4. ขาพเจารูสึกผูกพันกับโรงพยาบาลแหงนี้ 123 36.7 132 39.4 68 20.3 9 2.7 3 .9 

5. ขาพเจารูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาลแหงนี้ 124 37.0 130 38.8 65 19.4 12 3.6 4 1.2 

6. โรงพยาบาลแหงนี้มีความหมายกับขาพเจามาก 60 17.9 134 40.0 118 35.2 17 5.1 6 1.8 
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ตารางที่ 8 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 ความยึดมั่นผูกพันในองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู           

1. ปจจุบันขาพเจาทํางานอยูโรงพยาบาลแหงนี้เพราะเปนความจําเปนซึ่งมากพอๆกับเปนความ
ตองการของขาพเจาเอง 

48 14.3 122 36.4 117 34.9 39 11.6 9 2.7 

2. เปนการยากสําหรับขาพเจาที่จะลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้ แมวาเปนความตองการของ
ขาพเจาเอง 

55 16.4 105 31.3 105 31.3 46 13.7 24 7.2 

3. หากขาพเจาตองลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้ จะกอใหเกิดความยุงยากในชีวิตของขาพเจา
เปนอยางมาก 

40 11.9 81 24.2 118 35.2 65 19.4 31 9.3 

4. ขาพเจามีทางเลือกนอยมาก หากตองลาอกจากโรงพยาบาลแหงนี้ 26 7.8 52 15.5 126 37.6 84 25.1 47 14.0 

5. หากขาพเจาไมไดทุมเทแรงกาย แรงใจใหโรงพยาบาลแหงนี้มากเทากับที่ผานมา ขาพเจาอาจ
ลาออกไปทํางานที่อื่น 

15 4.5 50 14.9 154 46.0 75 22.4 41 12.2 
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ตารางที่ 8 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 ความยึดมั่นผูกพันในองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

6. สิ่งที่จะเปนผลเสียที่จะตามมาจากการลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้คือขาพเจาตองสูญเสีย
ผลประโยชนบางอยางไป 

28 8.4 69 20.6 118 35.2 71 21.2 49 14.6 

ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทดัฐาน           

1. ขาพเจารูสึกเปนพันธะผูกพันที่จะตองทํางานอยูในโรงพยาบาลแหงนี้ 59 17.6 98 29.3 125 37.3 34 10.1 19 5.7 

2. ขาพเจาคิดวาเปนการไมถูกตองนักที่จะลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้ถึงแมจะสงผลดีกับ
ขาพเจาโดยสวนตัวก็ตาม 

30 9.0 81 24.2 155 46.3 57 17.0 12 3.6 

3. ขาพเจารูสึกผิดหากจะลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้ 11 3.3 41 12.2 121 36.1 105 31.3 57 17.0 

4. โรงพยาบาลแหงนี้สมควรไดรับความจงรักภักดีจากขาพเจา 29 8.7 91 27.2 162 48.4 37 11.0 16 4.8 

5. ขาพเจาจะไมลาอกจากโรงพยาบาลแหงนี้ เพราะวาขาพเจามีภาระผูกพันกับบุคลากรและผูปวย
ในโรงพยาบาลแหงนี้ 

20 6.0 77 23.0 153 45.7 57 17.0 28 8.4 
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ตารางที่ 8 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 ความยึดมั่นผูกพันในองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

6. ขาพเจารูสึกเปนหนี้บุญคุณโรงพยาบาลแหงนี้อยางมาก 38 11.3 81 24.2 136 40.6 58 17.3 22 6.6 
n = จํานวน 

 
 จากตารางที่ 8 พบวา ความยึดมั่นผูกพนัในองคการดานจิตใจรายขอ พยาบาลวชิาชีพ รอยละ 45.7 เหน็วา ขาพเจามีความสขุที่จะใชชีวิตการทํางานอยูกบั
โรงพยาบาลแหงนี้ เปนจริงมาก เปนจาํนวนมากที่สุด และรอยละ .9 เห็นวา ขาพเจารูสึกผูกพันกบัโรงพยาบาลแหงนี้ เปนจริงนอยที่สุด มีจาํนวนนอยที่สุด  สวนความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการดานการคงอยู รอยละ46.0 เห็นวาหากขาพเจาไมไดทุมเทแรงกาย แรงใจใหโรงพยาบาลแหงนี้มากเทากับที่ผานมา ขาพเจาอาจลาออกไป
ทํางานที่อื่น เปนจริงปานกลางมีจาํนวนมากที่สุด และรอยละ  2.7 เห็นวาปจจุบันขาพเจาทาํงานอยูโรงพยาบาลแหงนี้เพราะเปนความจาํเปนซึ่งมากพอๆกับเปนความ
ตองการของขาพเจาเอง เปนจริงนอยที่สดุ มีจํานวนนอยที่สุด และความยึดมัน่ผูกพนัในองคการดาน บรรทัดฐาน พยาบาลวิชาชีพ รอยละ 48.4 เหน็วาขาพเจาจะไม
ลาอกจากโรงพยาบาลแหงนี้ เพราะวาขาพเจามีภาระผกูพนักับบุคลากรและผูปวยในโรงพยาบาลแหงนี้เปนจริงปานกลาง มีจาํนวนมากที่สุด และรอยละ  3.3 เห็นวา
ขาพเจารูสึกผดิหากจะลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้เปนจริงมากที่สดุ มีจํานวนนอยที่สุด 
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ตารางที่ 9 คาสัมประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล  บรรยากาศองคการ และการมี
สวนรวมในงาน  กับความยดึมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชพี               
โรงพยาบาลรฐั  กรุงเทพมหานคร   
ตัวแปร บรรยากาศองคการ การมีสวนรวมในงาน 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ .330** .531** 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยู .123* .141** 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัดฐาน .442** .584** 
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการโดยรวม .395** .554** 
*p< .05 (2 – tailed)  และ **p< .01 (2 – tailed) 
 
 จากตารางที่ 9 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวาง บรรยากาศองคการตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชพี กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม และ
รายดาน พบวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง กบัความยึดมั่น
ผูกพนัในองคการโดยรวมและรายดาน ดานจิตใจ และดานบรรทัดฐาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .01  และมีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากบัความยึดมั่นผูกพนัดานการคงอยู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 สวนการมีสวนรวมในงาน มีความสมัพนัธทางบวกระดบัปานกลางกบัความยึดมั่นผูกพนั
ในองคการ โยรวมและรายดาน ดานจิตใจ และดานบรรทดัฐาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และมีความสัมพนัธในระดับตํ่ากับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการดานการคงอยู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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ตารางที่ 10 ความสัมพันธระหวาง อาย ุกับความยึดมัน่ผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 
 

อาย ุ
20-30 31-40 41-60 

 
ความยึดมัน่ผกูพนัใน

องคการ n % n % n % 

df χ2 C p-
value 

ความยึดมัน่ผกูพนัดาน
จิตใจ 
  สูงมาก 
  สูง  
  ปานกลาง 

 
 

22 
81 
63 

 
 

6.6 
24.3 
18.9 

 
 

20 
60 
32 

 
 

6.0 
18.0 
9.6 

 
 

15 
33 
7 

 
 

4.5 
9.9 
2.1 

 
 
 
 

4 

 
 
 
 

14.662 

 
 
 
 

.205 

 
 
 
 

.005 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการ
คงอยู 
  สูง  
  ปานกลาง 
  ต่ํา 

 
 

42 
94 
30 

 
 

12.6 
28.2 
9.0 

 
 

38 
58 
16 

 
 

11.4 
17.4 
4.8 

 
 

17 
24 
14 

 
 

5.1 
7.2 
4.2 

 
 
 
 

4 

 
 
 
 

5.690 

 
 
 
 

.130 

 
 
 
 

.224 
ความยึดมัน่ผกูพนัดาน
บรรทัดฐาน 
  สูง 
  ปานกลาง 
  ต่ํา 

 
 

35 
102 
29 

 
 

10.5 
30.6 
8.7 

 
 

39 
59 
14 

 
 

11.7 
17.7 
4.2 

 
 

26 
24 
5 

 
 

7.8 
7.2 
1.5 

 
 
 
 

4 

 
 
 
 

15.776 

 
 
 
 

.213 

 
 
 
 

.003 
ความยึดมัน่ผกูพนัโดยรวม  
  สูง 
  ปานกลาง 

 
48 
118 

 
28.9 
71.1 

 
47 
65 

 
42.0 
58.0 

 
28 
27 

 
50.9 
49.1 

 
 
2 

 
 
10.410 

 
 
.174 

 
 
.005 

n = จํานวน 
 
 จากตารางที่ 10 พบวา พยาบาลวิชาชพีที่มีอายุระหวาง 20-30 ปมีความยึดมั่นผกูพันดาน
จิตใจอยูในระดับสูง มีจาํนวนมากที่สุด คดิเปนรอยละ 24.3 สวนพยาบาลที่มีอายุ ระหวาง 41-60 
ปมีความยึดมัน่ผูกพันในองคการดานจิตใจในระดับปานกลางมีจํานวน นอยที่สุดคิดเปน 2.1 
พยาบาลวชิาชีพทีม่ีอายุระหวาง 20-30 ปมีความยึดมัน่ผูกพันดานการคงอยูในระดับปานกลาง มี
จํานวนมากทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 28.2 สวนพยาบาลที่มอีายุ ระหวาง 41-60 ปมีความยึดมัน่ผูกพนั
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ในองคการดานการคงอยูในระดับตํ่ามีจํานวน นอยทีสุ่ดคิดเปน 4.2 พยาบาลวิชาชพีทีม่ีอายุ
ระหวาง 20-30 ปมีความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง มีจาํนวนมากที่สุด คดิ
เปนรอยละ 30.6 สวนพยาบาลที่มีอาย ุ ระหวาง 41-60 ปมีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดาน
บรรทัดฐานในระดับตํ่ามีจํานวน นอยที่สดุคิดเปน 1.5 สวนพยาบาลวิชาชพีทีม่ีอายุระหวาง 20-30 
ปมีความยึดมัน่ผูกพันโดยรวม อยูในระดับปานกลาง มีจาํนวนมากที่สดุ คิดเปนรอยละ 71.1 และ
มีความยึดมั่นผูกพนัในองคการโดยรวมในระดับสูง มีจาํนวน นอยที่สดุคิดเปน 28.9  
 ทางดานความสัมพันธ พบวา อายุมีความสัมพนัธกับความยึดมั่นผกูพันในองคการ ดาน
จิตใจ ดานบรรทัดฐาน และความยึดมัน่ผูกพันในองคการโดยรวม อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .05 (p-value = .005, .003, และ .005 ตามลาํดับ) แตไมมีความสาํพนัธกับความยึดมัน่
ผูกพนัในองคการดานการคงอยู 
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ตารางที่ 11 ความสัมพันธระหวาง สถานภาพสมรส กบัความยึดมั่นผูกพนัในองคการของ 
  พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

สถานภาพสมรส 

โสด/หมาย คู 
 
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ 

n % n % 

 

df 
 
χ2 

 
C 

p-
valu

e 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ 
     สูงมาก 
     สูง 
     ปานกลาง 

 
32 
115 
74 

 
9.6 

34.5 
22.2 

 
25 
59 
28 

 
7.5 
17.7 
8.4 

 
 
 

2 

 
 
 

4.423 

 
 
 

.114 

 
 
 

.110 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคง
อยู 
     สูงมาก 
     สูง 
     ปานกลาง 

 
 
62 
118 
41 

 
 
18.6 
35.4 
12.3 

 
 
35 
58 
19 

 
 
10.5 
17.4 
5.7 

 
 
 
 
2 

 
 
 
 
.401 

 
 
 
 
.035 

 
 
 
 
.818 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัด
ฐาน 
     สูงมาก 
     สูง 
     ปานกลาง     

 
 
58 
126 
37 

 
 
17.4 
37.8 
11.1 

 
 
42 
59 
11 

 
 
12.6 
17.7 
3.3 

 
 
 
 
2 

 
 
 
 
5.857 

 
 
 
 
.133 

 
 
 
 
.053 

ความยึดมัน่ผกูพนัโดยรวม 
     สูงมาก 
     สูง 
     ปานกลาง 

 
 
70 
151 

 
 
21.0 
45.3 

 
 
53 
59 

 
 
15.9 
17.7 

 
 
 
1 

 
 
 
7.813 

 
 
 
.151 

 
 
 
.005 

n = จํานวน 
 
 จากตารางที่ 11 พบวา พยาบาลวิชาชพีที่มีสถานภาพสมรส โสด/หมาย รอยละ 34.5 มี
ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจในระดับปานกลาง มีจาํนวนมากที่สุด จาํนวนนอยที่สุดคือ พยาบาล
วิชาชพีทีม่ีสถานภาพสมรสคู ที่มีความยึดมั่นผูกพนัดานจิตใจในระดับสูง คิดเปนรอยละ 7.5 
พยาบาลวชิาชีพทีม่ีสถานภาพสมรส โสด/หมาย รอยละ 35.4 มีความยึดมั่นผกูพนัดานการคงอยู
ในระดับปานกลาง มีจํานวนมากที่สุด จาํนวนนอยที่สุดคือ พยาบาลวิชาชพีทีม่ีสถานภาพสมรสคู 
ที่มีความยึดมัน่ผูกพันดานการคงอยูในระดับตํ่า คิดเปนรอยละ 5.7 พยาบาลวิชาชพีที่มีสถานภาพ
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สมรส โสด/หมาย รอยละ 37.8 มีความยึดมั่นผูกพนัดานบรรทัดฐานในระดับปานกลาง มีจํานวน
มากที่สุด จาํนวนนอยที่สุดคือ พยาบาลวิชาชพีทีม่ีสถานภาพสมรสคู ที่มีความยดึมั่นผูกพันดาน
บรรทัดฐานในระดับตํ่า คิดเปนรอยละ 3.3 สวนพยาบาลวิชาชีพที่มสีถานภาพสมรส โสด/หมาย 
รอยละ 45.3 มีความยึดมั่นผูกพันในองคการโดยรวม ในระดับปานกลาง มีจาํนวนมากที่สุด 
จํานวนนอยทีสุ่ดคือ พยาบาลวิชาชพีที่มีสถานภาพสมรสคู ทีม่ีความยึดมั่นผูกพนัในองคการ
โดยรวม ในระดับสูง คิดเปนรอยละ 15.9 
 สวนทางดานความสัมพันธพบวา สถานภาพสมรสมคีวามสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพัน
ในองคการโดยรวม อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p-value =.005) แตไมมีความสมัพนัธ
กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการในรายดาน  
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ตารางที่ 12 ความสัมพันธระหวาง ระดับการศึกษากับความยึดมัน่ผกูพนัในองคการของ 
  พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
 

ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ 
n % n % 

 

df 
 
χ2 

 
C 

p-
valu

e 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ 
     สูงมาก 
     สูง 

 
50 
258 

 
15.0 
77.5 

 
7 
18 

 
2.1 
5.4 

 
 

1 

 
 

2.256 

 
 

.082 

 
 

.133 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคง
อยู 
          สูง 
     ปานกลาง 
     ต่ํา 

 
 

92 
163 
53 

 
 

27.6 
48.9 
15.9 

 
 

5 
13 
7 

 
 

1.5 
3.9 
2.1 

 
 
 
 

2 

 
 
 
 

2.272 

 
 
 
 

.082 

 
 
 
 

.321 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัด
ฐาน 
          สูง 
     ปานกลาง    

 
 

88 
220 

 
 

26.4 
66.1 

 
 

12 
13 

 
 

3.6 
3.9 

 
 
 

2 

 
 
 

4.154 

 
 
 

.111 

 
 
 

.042 
ความยึดมัน่ผกูพนัโดยรวม 
     สูง 
     ปานกลาง 

 
112 
196 

 
33.6 
58.9 

 
11 
14 

 
3.3 
4.2 

 
 

1 

 
 

.579 

 
 

.042 

 
 

.447 
n = จํานวน 
 
 
 จากตารางที่ 12 ความยึดมั่นในองคการดานจิตใจ พยาบาลวิชาชพี ที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีความยึดมั่นผูกพนัดานจิตใจในระดับสูง มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 77.5 
นอยที่สุดคือ พยาบาลวชิาชีพทีม่ีการศึกษาระดับปริญญาโท และมีความยึดมั่นผกูพันดานจิตใจใน
ระดับสูงมาก คิดเปนรอยละ 2.1 ความยึดมัน่ในองคการดานการคงอยู พยาบาลวิชาชีพ ที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีความยึดมัน่ผูกพันดานการคงอยูในระดับปานกลาง มีจํานวนมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 48.9 นอยที่สุดคือ พยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท และมี
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยูในระดับสูง คิดเปนรอยละ 1.5 ความยึดมัน่ในองคการดาน
บรรทัดฐาน พยาบาลวิชาชพี ทีม่ีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความยึดมั่นผกูพนัดานบรรทัดฐาน
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ในระดับปานกลาง มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 66.1 นอยที่สุดคือ พยาบาลวิชาชีพที่มี
การศึกษาระดับปริญญาโท และมีความยึดมั่นผูกพนัดานบรรทัดฐานในระดับสูง คิดเปนรอยละ 
3.6 สวนความยึดมั่นในองคการโดยรวม พยาบาลวิชาชีพ ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการโดยรวมในระดับปานกลาง มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 58.9 นอย
ที่สุดคือ พยาบาลวิชาชพีที่มกีารศึกษาระดับปริญญาโท และมคีวามยึดมัน่ผกูพนัในองคการ
โดยรวมในระดับสูง คิดเปนรอยละ3.3  
 สวนดานความสัมพนัธ ระดบัการศึกษามคีวามสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพันดานบรรทัด
ฐานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p-value=.042)แตไมมีความสัมพนัธกบัความยึดมั่น
ผูกพนั ดานจติใจ ดานการคงอยู และความยึดมัน่ผูกพนัในองคการโดยรว 
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ตารางที่ 13  ความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางาน กับความยึดมั่นผกูพันในองคการของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 

ประสบการณในการทํางาน 
3-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 16 –20 ป 21 ปขึ้นไป 

 
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ 

n % n % n % n % n % 

 
df 

 
χ2 

 
C 

 
p-value 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ 
  สูงมาก 
  สูง 
  ปานกลาง 

 
15 
59 
47 

 
4.5 
17.7 
14.1 

 
12 
32 
24 

 
3.6 
9.6 
7.2 

 
10 
29 
16 

 
3.0 
8.7 
4.8 

 
10 
34 
9 

 
3.0 
10.2 
2.7 

 
10 
20 
6 

 
3.0 
6.0 
1.8 

 
 
 

8 

 
 
 

14.960 

 
 
 

.207 

 
 
 

.060 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยู 
  สูง 
  ปานกลาง 
  ต่ํา 

 
31 
68 
22 

 
9.3 
20.4 
6.6 

 
20 
39 
9 

 
6.0 
11.7 
2.7 

 
21 
25 
9 

 
6.3 
7.5 
2.7 

 
15 
28 
10 

 
4.5 
8.4 
3.0 

 
10 
16 
10 

 
3.0 
4.8 
3.0 

 
 
 

8 

 
 
 

6.537 

 
 
 

.139 

 
 
 

.587 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัดฐาน 
  สูง 
  ปานกลาง 
  ต่ํา 

 
27 
71 
23 

 
8.1 
21.3 
6.9 

 
14 
44 
10 

 
4.2 
13.2 
3.0 

 
22 
27 
6 

 
6.6 
8.1 
1.8 

 
18 
29 
6 

 
5.4 
8.7 
1.8 

 
19 
14 
3 

 
5.7 
4.2 
.9 

 
 
 

8 

 
 
 

19.692 

 
 
 

.236 

 
 
 

.012 
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ตารางที่ 13  ความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางาน กับความยึดมั่นผกูพันในองคการของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 

ประสบการณในการทํางาน 
3-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 16 –20 ป 21 ปขึ้นไป 

 
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ 

n % n % n % n % n % 

 
df 

 
χ2 

 
C 

 
p-value 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ 
  สูงมาก 
  สูง 
  ปานกลาง 

 
15 
59 
47 

 
4.5 
17.7 
14.1 

 
12 
32 
24 

 
3.6 
9.6 
7.2 

 
10 
29 
16 

 
3.0 
8.7 
4.8 

 
10 
34 
9 

 
3.0 
10.2 
2.7 

 
10 
20 
6 

 
3.0 
6.0 
1.8 

 
 
 

8 

 
 
 

14.960 

 
 
 

.207 

 
 
 

.060 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยู 
  สูง 
  ปานกลาง 
  ต่ํา 

 
31 
68 
22 

 
9.3 
20.4 
6.6 

 
20 
39 
9 

 
6.0 
11.7 
2.7 

 
21 
25 
9 

 
6.3 
7.5 
2.7 

 
15 
28 
10 

 
4.5 
8.4 
3.0 

 
10 
16 
10 

 
3.0 
4.8 
3.0 

 
 
 

8 

 
 
 

6.537 

 
 
 

.139 

 
 
 

.587 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัดฐาน 
  สูง 
  ปานกลาง 
  ต่ํา 

 
27 
71 
23 

 
8.1 
21.3 
6.9 

 
14 
44 
10 

 
4.2 
13.2 
3.0 

 
22 
27 
6 

 
6.6 
8.1 
1.8 

 
18 
29 
6 

 
5.4 
8.7 
1.8 

 
19 
14 
3 

 
5.7 
4.2 
.9 

 
 
 

8 

 
 
 

19.692 

 
 
 

.236 

 
 
 

.012 
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ตารางที่ 13 (ตอ)               
ประสบการณในการทํางาน 

3-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 16 –20 ป 21 ปขึ้นไป 
 

ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ 
n % n % n % n % n % 

 
df 

 
χ2 

 
C 

 
p-value 

ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการโดยรวม 
  สูง 
  ปานกลาง 

 
37 
84 

 
30.6 
69.4 

 
19 
49 

 
27.9 
72.1 

 
26 
29 

 
47.3 
52.7 

 
21 
32 

 
39.6 
60.4 

 
20 
16 

 
55.6 
44.4 

 
 

4 

 
 

12.507 

 
 

.190 

 
 

.014 
n = จํานวน 
 จากตารางที่ 13 พบวา พยาบาลวิชาชีพทีม่ีประสบการณการทาํงาน ระหวาง 3-5 ป ที่มีความยดึมั่นผูกพันในองคการดานจติใจในระดับ สูงมีมากที่สุดคิดเปน
รอยละ17.7 สวนพยาบาลวชิาชีพที่มีประสบการณการทํางาน ระหวาง 21 ปขึ้นไปทีม่ีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดานจิตใจในระดับ ปานกลาง มีจาํนวนนอยที่สุด 
คิดเปนรอยละ 1.8 พยาบาลวิชาชพีทีม่ีประสบการณการทํางาน ระหวาง 3-5 ป ทีม่คีวามยึดมัน่ผกูพนัในองคการดานการคงอยูในระดับ ปานกลางมีมากที่สุดคิดเปน
รอยละ20.4 สวนพยาบาลวชิาชีพที่มีประสบการณการทํางาน ระหวาง 6-10 ป และ 11-15 ปที่มีความยึดมั่นผกูพันในองคการดานการคงอยูในระดับ ต่ํา มจีํานวน
นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 2.7 พยาบาลวิชาชีพทีม่ีประสบการณการทํางาน ระหวาง 3-5 ป ทีม่ีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดานบรรทัดฐานในระดับ ปานกลางมมีาก
ที่สุดคิดเปนรอยละ21.3 สวนพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทาํงาน ระหวาง 21 ปขึ้นไปทีม่ีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดานบรรทดัฐานในระดับ ต่ํา มจีํานวน
นอยที่สุด คิดเปนรอย.9 และพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทาํงาน ระหวาง 6-10 ป ที่มีความยึดมั่นผกูพันในองคการโดยรวม ในระดับ ปานกลาง มีจํานวน
มากที่สุดคิดเปนรอยละ 72.1  และพยาบาลวิชาชีพที่มปีระสบการณการทาํงาน ระหวาง 6-10 ปที่มีความยึดมัน่ผูกพันในองคการโดยรวม อยูในระดับสูงมีจํานวนนอย
ที่สุด คิดเปนรอยละ 27.9    

ทางดานความสัมพันธพบวาประสบการณการทาํงาน มคีวามสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพันดานบรรทัดฐาน และความยึดมั่นผูกพนัในองคการโดยรวม อยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p –value =.012, .014 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการดานจิตใจ และดานการคงอยู  



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ   

 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย   มีวตัถุประสงคเพือ่ศึกษา    ความสัมพันธระหวาง 
ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ การมีสวนรวมในงาน และความยึดมั่นผกูพนัในองคการของ
พยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง จํานวน 335คน ไดจากการสุม
ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage sampling) จากจํานวนประชากรทัง้หมด 7,924 คน 
ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ในแบบสอบถามทุกชุด  ขอมูลทีไ่ดรับมีความสมบูรณสามารถ
นําไปวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน 335 ฉบับ คิดเปนรอยละ 83.75 

 เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน 
ดังนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ   
 
 ตอนที ่ 2 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ มีองคประกอบ 3 
ดาน คือ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน  ซึ่งผูวิจยัสรางขึ้นจากแนวคิดของ Meyer 
et al. (1993) ทั้งหมด 18 ขอ มีลักษณะเปน Rating scale 5 ระดับ 
 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
รัฐ กรุงเทพมหานคร ที่ผูวจิัยสรางขึน้จากแนวคิดของ  Kanungo (1982)  จํานวน 10 ขอ  มี
ลักษณะเปน Rating scale 5 ระดับ 
 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามบรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี มี
องคประกอบ 12 ดาน คือ ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ดานพนัธสัญญา ดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางองคการ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ดานการยกยอง
ชมเชยและใหรางวัล ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดาน
ความจงรักภักดีในองคการ ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
และดานการทาํงานเปนทีม  ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามของ เสาวรส บุนนาคซึ่งสรางขึ้นตามแนวคดิ
ของ Litwin and Burmeister (1992) จํานวน 60 ขอ ดานละ 5ขอเทาๆกนั มีลักษณะเปน Rating 
scale 5 ระดับ 
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  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ดานความตรงเชงิเนื้อหา (Content validity) ไดนําไป
ใหผูทรงคุณวฒุิจํานวน 7 ทาน ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา  การตีความของขอคําถาม  
ความครอบคลุมของเนื้อหา  หลงัจากนัน้ไดนําไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลพระ
นั่งเกลา จงัหวัดนนทบุรี จํานวน 30 คน  นาํมาหาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’ alpha Coefficient)  ไดคาความเทีย่งของ
แบบสอบถามความยึดมัน่ผกูพันในองคการ บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน  เทากบั  
.82, .97,  และ .88  ตามลําดับ  และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+  
version 9.0  ในการคํานวณหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  ไควแสควร และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน    

สรุปผลการวจิัย 

 1. การศึกษาปจจัยสวนบุคคลพบวา กลุมตัวอยางพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  มีอายุระหวาง 20-30 ป  มากที่สุดรอยละ 49.6  นอยที่สุดอายุตั้งแต 51-60 รอย
ละ 2.1 สถานภาพสมรสโสด  คิดเปนรอยละ 63.3  สถานภาพสมรสคู  รอยละ 33.4  ระดับ
การศึกษา     สูงสุดอยูในระดับปริญญาตรีถึงรอยละ 91.9 สําหรับระดบัปริญญาโท  มีเพียงรอยละ 
7.5  โดยมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูระหวาง 3-5 ป  มากที่สุดคิดเปนรอยละ 36.1  และ,uitยะเวลา
การปฏิบัติงานมากกวา 26 ป นอยที่สุด รอยละ 4.2 

 
2. ความยึดมัน่ผูกพนัในองคการของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   

พบวา  พยาบาลวิชาชพีมคีวามยึดมัน่ผกูพันในองคการอยูในระดับปานกลาง ( X= 3.29)  เมื่อ
พิจารณารายดาน  ไดแก  ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทดัฐาน พบวา  ความยึดมัน่
ผูกพันในองคการดานจิตใจ อยูในระดับสูง ( X= 3.73) ดานการคงอยู และดานบรรทดัฐาน  อยูใน
ระดับปานกลาง ( X= 3.06  และ  X= 3.09  ตามลําดับ)  เมื่อพิจารณาความยึดมั่นผูกพันของ
พยาบาลวิชาชีพ รายขอดานจิตใจ  พบวา  ความรูสึกผูกพันกบัโรงพยาบาลแหงนี้มีมากที่สุด ( X= 
4.08) รองลงมาคือความรูสึกเปนสวนหนึง่ของโรงพยาบาลแหงนี้ ( X= 4.07)  สวนความรูสึกวา
ปญหาของโรงพยาบาลแหงนี้ เปรียบเสมือนกับปญหาของตนเอง มีระดับตํ่าสดุ ( X= 3.26)  
สําหรับดานการคงอยู การที่ยงัคงอยูในโรงพยาบาลแหงนีเ้พราะวาเปนความจาํปนมากพอๆกับความ
ตองการของตนเอง มีคาเฉลีย่สูงสุด ( X= 3.48)  สวนความรูสึกวาหากไมไดทุมเทแรงกายและแรงใจ
ใหโรงพยาบาลแงนี้มากเทากับที่ผานมา อาจจะลาออกไปทํางานที่อ่ืนมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X= 2.77)  
ดานบรรทัดฐาน  ความรูสึกเปนพันธะผกูพันที่จะตองทํางานอยูโรงพยาบาลแหงนี้ มีคาเฉลี่ยสูง
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ที่สุด ( X= 3.43)  สวนความรูสึกผิด หากวาจะตองลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี ้ มีคาเฉลี่ยต่ํา
ที่สุด( X= 2.53) 
 

3. บรรยากาศองคการตามการรับรู ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร พบวา  บรรยากาศองคการ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X= 3.18)  เมื่อ
พิจารณารายดาน  ไดแก  ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ดานพนัธสัญญา ดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางองคการ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ดานการยกยอง
ชมเชยและใหรางวัล ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดาน
ความจงรักภักดีในองคการ ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
และดานการทาํงานเปนทีมพบวา  ทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน
มี คาเฉลี่ยสงูสุด ( X= 3.45)  รองลงมาคือ  ดานการทํางานเปนทมี  ดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ  และดานความรบัผิดชอบในงาน  ตามลําดบั ( X= 3.37, 3.31 และ 3.27 ตามลําดับ)   

 4.  การมีสวนรวมในงาน โดยประเมินตามความคิดเหน็ของพยาบาลวิชาชพีพบวา การมี
สวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชพี  อยูในระดับปานกลาง ( X= 3.24)  เมื่อพิจารณารายขอ  
พบวา  ความคิดเห็นที่วางานเปนสวนสําคัญในชีวิตมีระดับความเหน็ดวยสูงสุด ( X= 3.79)  และ
ความคิดเหน็ที่วา ขาพเจาจะหมกมุนอยูกบังานตลอดเวลา มีระดับเหน็ดวยต่าํสุด  ( X= 2.71) 

 5.  การศึกษาความสัมพันธระหวาง  ปจจยัสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวน
รวมในงาน กบัความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ  ไดขอคนพบตามสมมติฐานดังนี ้
  5.1  การศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อาย ุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  กับความยึดมัน่ผกูพันในองคการของพยาบาล
วิชาชพี พบวา   
   5.1.1 อายมุคีวามสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพนัดานจติใจ ดานบรรทัด
ฐาน และโดยรวมอยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05   
   5.1.2 สถานภาพสมรส มีความสมัพนัธกับความยึดมั่นผูกพันโดยรวม
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
   5.1.3 ระดับการศึกษา มีความสมัพนัธกบัความยึดมั่นผูกพันในองคการ
ดานบรรทัดฐาน อยางมีนยัสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
   5.1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสมัพันธกับความยึดมั่นผกูพนัใน
องคการดานบรรทัดฐาน และโดยรวม อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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  5.2 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวม กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ รายดาน 
พบวา บรรยากาศองคการ มีความสมัพันธทางบวกระดับปานกลาง กับความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการดานจติใจ และดานบรรทัดฐาน อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .330, .442 
ตามลําดับ)  และมีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากบัความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .123) 
 
  5.3 สวนการมีสวนรวมในงาน มีความสมัพันธทางบวกระดับปานกลางกับความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการดานจิตใจ และดานบรรทัดฐาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (r = 
.531, .584 ตามลําดับ)   และมีความสัมพันธในระดับต่ํากับความยดึมั่นผูกพันในองคการดานการ
คงอยูอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05(r=.141)
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อภิปรายผลการวิจัย 
 1. การศึกษาบรรยากาศองคการ การมีสวนรวมในงาน และความยึดมั่นผูกพันใน
องคการของพยาบาลวิชาชพี 

1.1 บรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ จากผลการวจิัยพบ 
วาการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ ชานทุ 
บุณยสมิทร และคณะ (2537) ที่พบวา บรรยากาศองคการตามการรับรูของ บุคลากรที่ทํางานใน
โรงพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับปานกลาง นอกจากนีเ้มื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสงูสุด ( X= 3.45)  เนื่องจาก
ปจจุบัน     โรงพยาบาลตางๆ ไดเกิดกระแสตอบรับ    จากการจากการเขาสูการประกันคุณภาพ        
โรงพยาบาล ซึง่ไดถูกกาํหนดวาตองมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สวน
บรรยากาศองคการดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สดุคือ ดานเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.75 เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบตอชีวิตผูปวยอยางสงู จึง
มีการกาํหนดรปูแบบการทาํงานที่คอนขางเครงครัด ไมคอยเปดโอกาสใหไดมีการทาํงานทีม่ีการ
ลองผิดลองถกูมากอยางในสาขาอาชพีอืน่ๆ  
 

1.2 การมีสวนรวมในงาน โดยประเมินตามความคิดเหน็ของพยาบาลวชิาชีพ    
พบวา การมสีวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชพี  อยูในระดับปานกลาง ( X= 3.24)  อาจ
เนื่องจาก พยาบาลวชิาชพี ตางตระหนกัดีวาเปนวชิาชีพ ทีม่ีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตของคน 
โดยเฉพาะประชาชนทีม่ีปญหาดานสุขภาพอนามัย และพยาบาลเปนวิชาชีพที่สามารถปฏิบัติ
หนาที่ในการดูแลสุขภาพอนามัยของประชาชนไดดี ความคิดเหน็ทีว่างานเปนสวนสาํคัญในชีวิตมี
ระดับความเหน็ดวยสงูสุด ( X= 3.79)  ซึ่งทําใหเกิดความภาคภูมิใจ ทุมเทและเสียสละใหกับงาน 
แตเนื่องจากในภาวการณปจจุบัน พยาบาลยังตองมีภารกิจอ่ืนๆนอกเหนือจาก งานในหนาที่ความ
รับผิดชอบ เชนการมีครอบครัวที่ตองดแูล หรือมกีิจกรรมอยางอืน่นอกเหนือจากงานประจําที่ตอง
รับผิดชอบ ทาํใหไมสามารถทุมเท หรือเสียสละเวลาใหกับการทาํงานไดอยางเต็มที่ เหน็ไดจาก 
เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความคิดเห็นที่วา ขาพเจาจะหมกมุนอยูกับงานตลอดเวลา มีระดับเหน็
ดวยต่ําสุด  ( X= 2.71) จึงทาํใหการรับรูการมีสวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูใน
ระดับ ปานกลาง ซึง่สอดคลองกับการศึกษาของ Knoop (1995) ที่ศกึษาความสัมพันธ ระหวาง
การมีสวนรวมในงาน ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผกูพนัในองคการ ของพยาบาล
จํานวน171 คนพบวา พยาบาลมีการมีสวนรวมในงานอยูในระดับปานกลาง เชนกนั 
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1.2 ความยึดมัน่ผกูพันของพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลวิชาชพีมีความยึดมั่นผูก 
พันในองคการอยูในระดับปานกลาง ทัง้นีอ้าจเปนเพราะลักษณะงานของพยาบาล เชนการขึ้นเวร 
เชา/บาย/ดึก รวมทั้งการที่มีปริมาณงานที่มากกวาอตัรากําลังที่มีอยูอาจทําใหความยึดมัน่ผูกพัน
ในองคการของพยาบาล ไมสูงเทาที่ควร  และพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันในองคการดานจิตใจสูง 
ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาลมีความรูสึกผูกพันกับโรงพยาบาล และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่
ของโรงพยาบาล สวนความยึดมั่นผกูพนัในองคการดานการคงอยู อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้
เนื่องจาก การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาในโรงพยาบาลรัฐบาล ซึง่มีผลประโยชนตอบ แทนที่ไมมาก
เทากับในภาคเอกชน แตสวสัดิการ และสทิธิประโยชนตางๆอาจมากกวาในภาคเอกชน ความยึด
มั่นผูกพันดานการคงอยูเปนความรูสึกผูกพันที่เกิดจาก การแลกเปลี่ยนคาตอบแทน สวัสดิการ 
และสิทธิประโยชนตางๆ เชน สวัสดิการคารักษาพยาบาล ซึง่ครอบคลุมถึงบิดา มารดา และบุตร 
จึงทาํใหพยาบาลเกิดความยดึมั่นผูกพันในองคการดานการคงอยู อยูในระดับปานกลาง และความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยูในระดับปานกลาง  
 
 2. ความสัมพนัธปจจยัสวนบุคคล กับความยึดมั่นผกูพนัในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 

 2.1ดานอาย ุจากการวิจัยครั้งนี้พบวา อายุ มีความสัมพันธ กับความยึดมั่นผกูพนั
ในองคการรายดาน ดานจติใจและดานบรรทัดฐาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของนักวจิัยหลายทานซึ่งทําการศึกษาและวจิยั พบวา ถาพนักงานของ
องคการมีอายมุากขึ้น จะยิง่มีความผกูพนัมากขึ้นดวย เนื่องจากคนทีม่ีอายุมากตระหนกัวาโอกาส
หรือทางเลือกในการทํางานของตนลดลง เปนขอจํากัดในการเลือกงานหรือเปลี่ยนงาน และคนทีม่ี
อายุมากขึ้นมกัมีตําแหนงหนาที่การงานสงู สิง่ที่แสวงหาจงึสูง การที่จะออกไปทาํงานในองคการ
อ่ืนนัน้ตองไดรับส่ิงจูงใจเพียงพอ ซึ่งองคการอื่นอาจไมสามารถใหได ทําใหแรงดึงดดูใจของบุคคลที่
มีตอองคการอืน่ลดลง ดังนัน้ การยายทีท่ํางานของบุคคลจากองคการหนึ่ง จะลดลงเมื่อบุคคลมี
อายุมากขึ้น อายจุึงมีความสัมพันธโดยตรงกับความยึดมั่นผูกพนัในองคการ (Steers, 1977; 
DeCotii and Summers 1987; Dodd-McCue and Wright, 1996) 

  
อาจอธิบายไดตามแนวคิดเรือ่งการลงทนุของ Becker (1960) ที่ไดอธิบายวาอายุ

แสดงใหเหน็ถงึระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในองคการมาเปนเวลานาน ซึง่ทําใหมีการสั่งสมการลงทนุไป
กับระบบการจางงานขององคการจํานวนมาก (Sheldon 1971, Hrebiniak & Alutto 1972) ทําให
ผูที่มีอายุมากจําเปนตองผูกพันกบัองคการอยางไมมทีางเลือก เพราะไมเกิดความคุมคาทัง้ในเรื่อง
ของรางวัลที่จะไดรับตอบแทน หรือความสูญเสียที่เกิดขึ้น 
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ในงานวิจัยของไทยก็ศกึษาพบในลักษณะเดียวกนัวาตวัแปรอายุสงผลโดยตรงตอ
ความยึดมัน่ผกูพันในองคการ โดยไดอธบิายเพิ่มเติมวา บุคคลที่มีอายุมากขึ้น มกัจะไมชอบการ
เปลี่ยนแปลงไมวาเรื่องใดๆ การทาํงานในองคการใหม และสภาพแวดลอมใหม จาํเปนตองมีการ
ปรับตัวทําใหบุคคลที่มีอายมุากขึ้นไมอยากเปลี่ยนทีท่ํางาน จึงมีความยึดมั่นผูกพนัในองคการมาก 
สวนบุคคลทีม่อีายุนอยหรือวยัหนุมสาวมีความกระตือรือลนในการทาํงาน ชอบแสวงหาทดลองสิ่ง
ใหมๆ ทาํใหมีโอกาสเปลีย่นงานบอยและมีความยึดมัน่ผูกพนัในองคการไดนอย (ปรียาพร วงศ
อนุตรโรจน, 2532; ปวีณา บญุเจริญ, 2539)  

 
นอกจากนัน้ คนรุนใหมมีลักษณะมุงที่จะไดเรียนรู พฒันาความรูความสามารถของ

ตนอยูเสมอ (วีระวัฒน ปนนิตามยั, 2538) และคานิยมของบุคคลทีม่ีอายุตางกันก็มีความแตกตาง
กันดวย ในปจจุบันบุคคลทีม่ีอายนุอย ใหความสําคัญมากกับเสรีภาพสวนบุคคล มีความพอใจ
ในชวงระยะเวลาสั้น มีความเปนตัวของตัวเองสงูมากกวาการแขงขัน มองถงึผลตอบแทนในระยะ
ยาวและอาํนาจหนาที่อยางเปนทางการ (กรองแกว อยูสุข, 2537) ซึ่งสงผลตอการเปลี่ยนงานเพือ่
หาประสบการณใหมๆ และความกาวหนาของตนเอง แสดงใหเหน็ความสอดคลองในงานวิจยั
เกี่ยวกับตัวแปรอายุวามีความสัมพนัธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพนัในองคการ เพราะจาก
ขอจํากัดในการจางงานของผูที่มีอายุมากและคานิยมของคนรุนใหมที่เปลี่ยนไป 

 
2.2 ดานสถานภาพสมรส ในการวิจัยนี้พบวา สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ

กับความยึดมัน่ผูกพนัโดยรวม อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ไดมีนักวิชาการกลุมหนึ่ง
ทําการศึกษาและวิจัย พบวา สถานภาพสมรสสงผลตอความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ คือ คนที่
แตงงานแลว มีความยึดมั่นผูกพันในองคการมากกวาคนโสด โดยเฉพาะเพศหญิงที่แตงงานมี
ครอบครัว จะมีความยึดมั่นผูกพันในองคการอยางมาก เพราะคนโสดมีความสัมพนัธทางบวกกบั
โอกาสในการเลือกการจางงานที่ดึงดูดใจ หรือคนที่แตงงานแลวมโีอกาสในการเลือกงานนอยกวา
คนโสด ยงัมีภาระที่ตองรับผิดชอบ และตองการความมัน่คงในงาน (job security) สูง (Hrebiniak 
and Alutto, 1972) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเชิงแลกเปลี่ยน หรือกระบวนการตอรองที่มองวาคน
แตงงานแลวรูสึกวาการที่ตนไมผูกพันกับองคการ หรือถาตองออกจากองคการจะเปนการสูญเสยี
ผลประโยชน หรือสวัสดิการที่ตนควรจะไดรับ (Becker, 1960) ซึ่งคลายกับความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการดานการคงอยูในงานของ Meyer et al.  (1993) ดังนัน้ การเปลี่ยนงานจะเกิดขึ้นไดเมื่อ
หนวยงานใหม สามารถใหผลประโยชนตอบแทนดีกวาหนวยงานเกา ซึ่งอาจจะเปนเงินเดือน 
คาตอบแทนพเิศษ ความสะดวกสบายในการทาํงาน ความมัน่คงกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ซึง่เปน
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ส่ิงทีห่าไดยากมากขึ้นสาํหรับผูที่แตงงานแลว ทําใหคนแตงงานแลว มีความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการมากกวาคนโสด 
 

2.3 ดานระดับการศึกษา การวิจัยครั้งนีพ้บวาระดับการศึกษามีความสมัพันธ 
กับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการโดยรวม และรายดาน ดานบรรทัดฐาน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ     อนันตชัย คงจันทร (2532) พบวา ผูบริหารที่มี
การศึกษาปริญญาตรี จะมีความยึดมั่นผูกพันในองคการนอยกวาผูบริหารที่มกีารศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี การที่ศึกษาพบวาผูบริหารทีม่ีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี กลับมีความยึดมัน่ผูกพนั
ในองคการสูงกวาผูบริหารทีม่ีการศึกษาระดับปริญญาตรี อาจเกิดจากกลุมผูบริหารที่มีการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรีไดรับโอกาสหรือส่ิงจงูใจที่เหนือกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา โกสีย
สวัสด์ิ (2534) ที่ศึกษาพบวาอาจารยวุฒปิริญญาเอกมคีวามผูกพนัตอสถาบันมากกวาอาจารยวฒุิ
ปริญญาโท เพราะมีความภูมิใจที่ไดรับมอบหมายใหสอนนสิิตในระดับสูง ไดใชความรู
ความสามารถ ไดทําประโยชน สรางชื่อเสียงมากกวา 
 

2.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการวิจัยพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
พบวามีความสัมพันธ กับความยึดมัน่ผกูพันในองคการโดยรวม และรายดาน ดานบรรทัดฐาน 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  

พนักงานที่ทาํงานอยูกับองคการมานานจะมีความยึดมัน่ผูกพนัในองคการมากขึน้ 
เพราะพนกังานทีท่ํางานนานมีแนวโนมทีจ่ะเกิดความเขาใจองคการในทางที่ดี ยอมรับเปาหมาย 
คุณคา และความยึดมั่นผกูพันในองคการมากขึ้นเปนเงาตามตัว และระยะเวลาทีผ่านไป ถือเปน
ทรัพยากรทีม่คีุณคาในตัวเอง เปนการลงทนุ (side bet) อยางหนึ่ง ตามแนวความคิดเรื่องการ
ลงทนุของ Becker (1960) กลาววา การที่คนๆ หนึง่เขาไปเปนสมาชกิขององคการตองลงทนุเวลา 
กําลังกาย กาํลังปญญา และโอกาสที่สญูเสียไป และยอมหวังที่จะไดรับประโยชนตอบแทนจาก
องคการในรูปของสิ่งจูงใจการทํางานในระยะยาว เชน เงนิบาํนาญ การแบงปนผลกาํไร หรือ
สวัสดิการที่ไมใชเงินเดือน และยังตองการการพัฒนาอาชีพใหมีความชํานาญเฉพาะดานมากขึน้ มี
ทักษะ ความชํานาญที่มากขึ้น ถาลาออกไปก็จะไมไดรับส่ิงเหลานี้ ดวยเหตุผลดงักลาวนี้จงึทาํให
บุคคลที่มีอายงุานมากมีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการนอยลง และมีความยึดมั่นผกูพันใน
องคการมากขึน้ (ปรียาพร อนุตรโรจน, 2532; อนันตชยั คงจนัทร, 2532; เชาวลติ ตนานนทชยั, 
2533; Sheldon 1971; Hrebiniak and Alutto 1972; Buchanan 1974; Steers and Porter 
1983) หรือกลาวไดวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคการเปนลกัษณะสวนบุคคลที่ไดรับมาจาก
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องคการ จึงสงผลกระทบตอความผูกพนัในงาน ของบุคคลที่มีตอองคการ (DeCotiis & Summers 
1987) 

 
กลาวโดยสรุป ระยะเวลาปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ กับความยึดมัน่ผกูพันในองคการ 

เพราะระยะเวลาจะกอใหเกดิการสั่งสมความรูสึกความเขาใจ และปรับตัวไดดีมากขึ้น รวมไปถงึ
ผลประโยชนทีไ่ดรับในอัตราคอนขางสงูดวย  

 
3. ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการ กับความยึดมั่นผูกพนัในองคการ จาก

ผลการวิจยัพบวา บรรยากาศองคการ มีความสมัพันธทางบวกกับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ 
ทั้งโดยรวม และรายดานทัง้ดานจิตใจ และดานบรรทัดฐาน อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
(r=.395, .330 และ .442 ตามลําดับ) สวนดานการคงอยู มีความสมัพนัธทางบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.123) 

 
 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของจิรจิตต ราคา (2530) ซึ่งไดศึกษาการรับรูบรรยากาศ
องคการ กบัความผูกพนัตอสถาบันที่ตนเองสอนอยูของอาจารยประจํา ในสถาบันการศึกษา
เอกชน พบวา การรับรูบรรยากาศองคการ มีความสมัพันธกับความยึดมั่นผูกพนัตอสถาบันที่สอน
อยูประจํา และยงัพบวาระดับความยึดมัน่ผกูพันตอองคการ ของอาจารยที่สอนอยูใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาล มีระดับสูงกวาใน สถาบันเอกชน เนื่องจากบรรยากาศการทาํงานใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ดีกวาของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน รวมทัง้จากการศึกษาของ Ingersoll 
et al (2000) ซึ่งไดทําการศึกษาในกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรทีท่ํางานในโรงพยาบาล ไดพบวา 
บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยดึมั่นผูกพันในองคการ            
 
  DeCotiis and Summers (1987) พบวาความยึดมัน่ผูกพนัในองคการไมไดเกิดมา
จากรูปลักษณะภายในและภายนอกของบคุคลแตละคนเทานั้น แตบุคคลที่เขามาในองคการนีย้ังมี
ความคาดหวงัที่จะเผชิญกับสภาพแวดลอมในงาน ที่ตนไดใชความสามารถและทาํใหตนพอใจโดย
สนองความตองการพื้นฐานของตน นอกจากนี ้Kiesler (1971) ไดกลาววา ความผูกพันนั้นอาจเกดิ
จาก ลกัษณะสวนบุคคลทีเ่ปนประสบการณในอดีตแลว ยงัอาจเกิดจากสภาพแวดลอมในองคการ 
ซึ่งเปนสภาพแวดลอมในการทํางาน และสภาพแวดลอมในองคการมีผลตอความผูกพันในองคการ
มากกวาลกัษณะสวนบุคคล 
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นอกจากนีจ้ากการศึกษาของ นงเยาว แกวมรกต (2542) ที่ศึกษาผลการรับรู
บรรยากาศองคการที่มีตอความผกูพนัตอองคการ ของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน การรับรูบรรยากาศองคการทัง้โดยรวม และรายดาน ไดแก ดาน
โครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร ทรัพยากรบุคคล การบริหารงานของผูบังคบับัญชา  และ
ลักษณะงาน โดยบุคคลที่มกีารรับรูบรรยากาศองคการทั้งโดยรวมและรายดานดี จะมีความผูกพนั
ตอองคการสูงกวา พนักงานที่รับรูบรรยากาศในทางที่ดีนอยกวา 
 

 สวน ธนพร จงวทิยาดี (2544) ศึกษาบรรยากาศองคการ กับความผูกพันตอ
องคการของบคุลากรโรงพยาบาลตํารวจ พบวา บรรยากาศองคการกบัความรูสึกผกูพันตอองคการ
มีความสมัพนัธกันในทกุดาน โดยบรรยากาศในดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา และดานสมัพันธภาพในหนวยงานมีความสมัพนัธดานความรูสึกในระดับสูง แต
บรรยากาศองคการทุกดานมีความสมัพนัธกับความผูกพันดานการคงอยูในระดับตํ่า 

 
กลาวโดยสรุปไดวาบุคคลเมือ่มีการรับรูถึงบรรยากาศในองคการที่ตนพึงพอใจ จะ

เปนตัวผลักดนัใหบุคคลมีความยึดมั่นผกูพันในองคการมากขึ้น ในทางตรงกนัขาม หากการรับรู
บรรยากาศในองคการของบคุคลพบวาบรรยากาศในองคการไมเอื้อตอการทาํงานกจ็ะเปน
แรงผลักดันใหความยึดมัน่ผกูพันในองคการลดต่ําลง การสรางบรรยากาศองคการใหเอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงาน ที่สามารถตอบสนองความตองการความตองการของบุคคล จะทําใหสมาชิก
ขององคการ เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีแนวโนมที่จะกอใหสมาชิกในองคการเกิดความเกดิ
ความยึดมัน่ผกูพันในการทาํงาน 

 
4. ความสัมพนัธระหวางการมีสวนรวมในงาน และความยึดมั่นผกูพนัในองคการ 

จาการศึกษาครั้งนี้พบวา การมีสวนรวมในงาน มีความสัมพนัธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการ ทั้งโดยรวม และรายดานทัง้ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทดัฐาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.554, .531, .141 และ .584 ตามลาํดับ) 

 
สอดคลองกับการศึกษาของ Couger (1990) และ Mathieu and Zajac (1990) 

ซึ่งพบวา การมีสวนรวมในงาน และความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธทางบวก กบัความยึดมั่น
ผูกพันในองคการ รวมทั้งการศึกษาของ Kacmer and Carlson (1999) ซึ่งไดศึกษาถึงสาเหตุ และ
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ผลที่เกิดขึ้นของ ความยึดมัน่ผูกพันในองคการกลุมบุคลากรทีท่ํางานอยูในโรงพยาบาล พบวา อายุ 
สถานภาพสมรส และการมีสวนรวมในงานมีความสัมพนัธเชงิบวกกับความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการ และEverett and Elloy (1991) พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสมัพนัธเชิงบวกความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการ 

 
บุคคลที่มีสวนรวมในงานสูง จะเปนผูที่อุทิศตนทาํงานเพื่อองคการโดยไมคํานงึถงึ

ผลประโยชนของตนเอง ผูที่มสีวนรวมในงานสูงจะปฏิบัติงานเนื่องจากเปนความพงึพอใจที่
อยากจะกระทาํ เพราะเหน็วางานมีความสาํคัญตอตนเอง และตอภาพลักษณของตนเอง ดังนั้นผูที่
มีสวนรวมในงาน จึงมีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดวย  
 
ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

1. ผูบริหารทางการพยาบาลควรไดมีการจัดดําเนนิการ เพื่อการยกระดับความ 
ยึดมั่นผูกพนัในองคการใหสูงมากกวาที่เปนอยู ดวยการจัดใหมีบรรยากาศในการทํางานที่
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน เพื่อเปนการยกระดับความยึดมั่นผกูพันในองคการใหเพิ่มมากขึ้น 
เนื่องจากผลการวิจัยในครั้งนี้พบวา บรรยากาศองคการ มีความสมัพนัธกับ ความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการทัง้ทางดานจิตใจ และดานบรรทดัฐาน 
  2. จากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการ  
ทดลองมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด อาจตองมีการสงเสริม และเปดโอกาสใหพยาบาล ไดมีโอกาสในการที่จะ
ทดลอง หรือเสนอแนะ แนวทางใหมๆในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนแกองคการ เปนการเปด
โอกาสใหบุคลากรของตนไดแสดงศักยภาพ ไดอยางเต็มความสามารถ เพื่อประโยชนสูงสุดแก
องคการ  
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 
 

1. ควรทําการศึกษาตัวแปรอื่นเพิ่มเติมที่นาจะมีความสัมพนัธ หรือมีผลกระทบ 
ตอความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ ทัง้สภาพแวดลอมภายในองคการ และภายนอกองคการ เชน
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา หรือสภาพแวดลอมภายนอก
องคการเชน เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เปนตน 
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2. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาตัวแปรทีม่อิีทธิพลตอ ความยดึมั่นผูกพันใน
องคการ จงึควรมีการศึกษาผลที่ตามมา ของความยึดมั่นผูกพันในองคการ เพื่อเปนการยืนยันถึง
พฤติกรรมทีจ่ะเกิดขึ้น หรือประโยชนที่องคการจะไดรับ เมื่อมกีารสรางใหบุคคลในองคการมีความ
ยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน 

3. ควรทําการศึกษาเพิม่เติม เปรียบเทียบในผลที่ตามมาของความยึดมัน่ผูกพนัใน
แตละดานเชน ความแตกตางทางดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูที่มีความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการ ดานการคงอยูสูง เปรียบเทียบกบั ผูทีม่ีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดานจิตใจ และดาน
บรรทัดฐานสงูเปนตน 
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ที่  ทม 0342 / คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตต์ิ ช้ัน 12  ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 
                                            กุมภาพันธ   2545 
 
เรื่อง ขอความรวมมือในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระนั่งเกลา 
 
 สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 
 เนื่องดวยนางสาว ศศินันท หลานามวงค  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณ-มหาวิทยาลัย   กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี  รองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์ เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ       ในการนี้ใครขอความรวมมือใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย และเก็บรวบรวมขอมูล จาก
พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการทํางานมาแลวไมนอยกวา 3 ป จํานวน 35 คน เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางสาว ศศินันท หลานามวงค ทดลองใชเครื่งมือการวิจัย และ        
เก็บรวบรวมขอมูลดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
      
   
งานบริการการศึกษา  โทร. (02)2189825  โทรสาร (02)2189806 
อาจารยที่ปรึกษา           รองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์  โทร (02)2189823 
ช่ือนิสิต            นางสาว ศศินันท หลานามวงค  โทร.  (01)5536392 
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ที่  ทม 0342 /  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  อาคารวิทยกิตต์ิ ช้ัน 12  ถนนพญาไท 
   กรุงเทพฯ  10330 
                                     กุมภาพันธ   2545 
 
เรื่อง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
 
 สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม 
 
 เนื่องดวยนางสาว ศศินันท หลานามวงค  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณ-มหาวิทยาลัย   กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี  รองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์ เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ       ในการนี้ใครขอความรวมมือใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยางการวิจัยคือ 
พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการทํางานมาแลวไมนอยกวา 3 ป จํานวน 30 คน   
  
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางสาว ศศินันท หลานามวงค เก็บรวบรวมขอมูลดังกลาวเพื่อ
ประโยชนทางวิชาการตอไป  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
      
สําเนาเรียน                                 หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
งานบริการการศึกษา  โทร. (02)2189825  โทรสาร (02)2189806 
อาจารยที่ปรึกษา           รองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์  โทร (02)2189823 
ช่ือนิสิต            นางสาว ศศินันท หลานามวงค  โทร.  (01)5536392 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก  ข 

ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
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ภาคผนวก  ข 

ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถาม
เรื่อง 

 
“ความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล  บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน 
กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร” 
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  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ถนนพญาไท 
  กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                                     28    กุมภาพนัธ   2545 
 
เร่ือง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 

เรียน พยาบาลวิชาชีพ 
 

ส่ิงที่สงมาดวย    แบบสอบถามจํานวน 1 ชุด 
 
 เ นื่ อ ง ด ว ย  น า งส า ว ศศิ นั นท  หล า น า ม ว ง ค  นิ สิ ต ขั้ น ป ริ ญญ ามห าบั ณฑิ ต                        
คณะพยาบาลศาสตร         จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง  “ความสัมพันธระหวางปจจัย    สวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับ   
ความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  ซ่ึงเปน    
สวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตร วิชาการบริหารการพยาบาล       ซ่ึงการวิจัยดังกลาวจําเปน   
ตองไดรับขอมูลจากทาน 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามที่แนบมา โดย         
ขอใหตอบทุกขอและตอบตามที่ทานเห็นวาเปนจริง ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูล               
ไวเปนความลับ และจะนําขอมูล            ไปวิเคราะหเปนภาพรวมเพื่อการวิจัย และจะนําผลที่ไดไป
ใชเชิงวิชาการ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพบริหารการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ         
มากยิ่งขึ้น 
 ภายหลังตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว ขอความกรุณาสงแบบสอบถามคืน         
ไปยัง  หัวหนาฝายการพยาบาล ภายใน 1 สัปดาห 
 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และ ขอขอบพระคุณ
อยางสูงมา     ณ โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
 
 
             (นางสาว ศศินันท หลานามวงค) 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการมีสวนรวมในงาน                     
กับความยึดมั่นผูกพันในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 
สวนที่1 ขอมลูสวนบุคคล 
คําชี้แจง  

โปรดทําเครื่องหมาย   ลงหนาขอความที่เปนจริงและโปรดเติมขอความลงในชองวาง 
1. ปจจุบันทานอาย ุ _______  ป 
 (    )  1.  20 – 30 ป                                  (    )  2.   31 - 40 ป 
 (    )  3.  41 – 50 ป                                  (    )  4.  51 – 60 ป 
2. สถานภาพสมรส 
  (   )   1.โสด                        (   )    2.คู                 (   )   3.หมาย หยา แยก 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
  (    )   1.ปริญญาตรี หรือ เทยีบเทาปริญญาตรี 
  (    )   2.ปริญญาโท 
  (    )   3.สูงกวาปริญญาโท 
4. ประสบการณการทาํงาน _______ ป 
 (    )    1.  1 – 5 ป                                         (    )   2.   6 – 10 ป 
 (    )    3. 11 – 15 ป                                      (    )   4.   16 – 20 ป 
 (    )    5.   20 – 25 ป                                    (    )   6.   26 ปขึ้นไป 
5. ทานปฏิบัติงานอยูในสงักัด 
  (    )   1.กระทรวงสาธารณสขุ                        (    )   2.ทบวงมหาวทิยาลัย 
  (    )   3.สํานกังานตํารวจแหงชาติ                  (    )   4.กระทรวงกลาโหม 
  (    )   5.กรุงเทพมหานคร 
6. ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในแผนก 
  (    )   1.ศัลยกรรม                                         (    )   2.อายุรกรรม 
  (    )   3.สูตินรีเวชกรรม                                  (    )   4.กมุารเวชกรรม 
  (    )   5.ผูปวยนอก                                        (    )   6.ผูปวยพเิศษ 
  (    )   7.ผาตดั                                               (    )   8.ผูปวยหนกั 
  (    )   9.อ่ืนๆ โปรดระบุ __________ 
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สวนที่  2    แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในองคการ  บรรยากาศองคการ  และการมีสวนรวมในงาน 

คําชี้แจง ขอความในรายการเปนการสาํรวจความคิดเห็นของทานเกีย่วกับความยึดมัน่ผูกพัน          
ในองคการ บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน โปรดกาเครื่องหมาย           ลงในชองวาง  
ที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  โดยมีเกณฑในการพิจารณาดังนี ้

 ระดับที่  5  หมายถงึขอความที่พจิารณาแลววาปรากฏเปนจริงมากทีสุ่ด 
 ระดับที่  4  หมายถงึขอความที่พจิารณาแลววาปรากฏเปนจริงมาก 
 ระดับที่  3  หมายถงึขอความที่พจิารณาแลววาปรากฏเปนจริงปานกลาง 
 ระดับที่  2  หมายถึงขอความที่พิจารณาแลวปรากฏวาเปนจริงนอย 
 ระดับที่  1  หมายถงึขอความที่พจิารณาแลววาปรากฏวาไมตรงกับความเปนจริงเลย 
 

ขอคําถาม 5 4 3 2 1 สําหรบั
ผูวิจัย 

1)  ขาพเจามคีวามสุขทีจ่ะใชชีวิตการทํางานอยูกับโรงพยาบาลแหงนี ้      Ac1 

2)  ขาพเจารูสกึวา  ปญหาของโรงพยาบาลแหงนี้เปรียบเสมือนปญหาของ
ขาพเจา 

     Ac2 

3)  ขาพเจารูสกึถึงความเปนเจาของในโรงพยาบาลแหงนี ้      Ac3 

4)  ขาพเจารูสกึผูกพนักับโรงพยาบาลแหงนี ้      Ac4 

5)  ขาพเจารูสกึเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาลแหงนี ้      Ac5 

6)  โรงพยาบาลแหงนี้มีความหมายกับขาพเจามาก      Ac6 

7)  ปจจุบันขาพเจายังทํางานอยูในโรงพยาบาลแหงนี้เพราะเปนความจําเปน
มากพอ ๆ กับเปนความตองการของขาพเจาเอง 

     Cc1 

8)  เปนการยากสําหรับขาพเจาที่จะลาออกจาก 
โรงพยาบาลในขณะนี ้ แมวาเปนความตองการของขาพเจาเอง 

     Cc2 

9)  หากขาพเจาตองลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้  จะกอใหเกิดความ
ยุงยากในชีวิตของขาพเจาเปนอยางมาก 

     Cc3 

10)  ขาพเจามีทางเลือกนอยมาก หากตองลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี ้      Cc4 

11)  หากขาพเจาไมไดทุมเทแรงกาย แรงใจใหกับโรงพยาบาลแหงนี้มาก    
เทากับที่ผานมาแลว ขาพเจาอาจลาออกไปทํางานที่อ่ืน 

     Cc5 

12)  สิ่งทีเ่ปนผลเสียที่จะตามมาจากการลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้  คือ 
ขาพเจาตองสญูเสียผลประโยชนบางอยางไป 

     Cc6 
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13) ขาพเจารูสึกเปนพันธะผูกพนัที่จะตองทาํงานอยูในโรงพยาบาลแหงนี ้      Nc1 

14) ขาพเจาคิดวาไมเปนการถูกตองนัก ที่จะออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้  
 ถึงแมจะสงผลดีกับขาพเจาโดยสวนตวัก็ตาม 

     Nc2 

15)  ขาพเจารูสึกผิด หากวาจะลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี ้      Nc3 

16)  โรงพยาบาลแหงนี้  สมควรที่จะไดรับความจงรักภักดีจากขาพเจา      Nc4 

17)  ขาพเจาจะไมออกจากโรงพยาบาลแหงนี้เพราะขาพเจามีภาระผูกพันกับ
บุคลากรและผูปวยในโรงพยาบาลแหงนี ้

     Nc5 

18)  ขาพเจารูสึกเปนหนี้บุญคุณโรงพยาบาลแหงนี้อยางมาก      Nc6 

19)  ฝายการพยาบาลมกีารกําหนดเปาหมายและนโยบายไวอยางชดัเจน      Cl1 

20)  เปาหมายและนโยบายมีความกระชบัเขาใจงาย      Cl2 

21)  เปาหมายและนโยบายสามารถใชเปนแนวทางปฏบิัติไดอยางเปน
รูปธรรม 

     Cl3 

22)  เปาหมายและนโยบายงายตอการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ      Cl4 

23)  เปาหมายและนโยบายสอดคลองกับพันธกิจของฝายการพยาบาล      Cl5 

24)  ฝายการพยาบาลไดมกีารกําหนดนโยบายการพฒันาบุคลากรไวอยาง
ชัดเจน 

     Cl6 

25)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปดโอกาสใหบคุลากรพยาบาลมีสวน
รวมในการวางแผนและตัดสินใจในงานและกิจกรรมตาง ๆ 

     Cl7 

26)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีกลยุทธเพื่อสงเสริมใหบุคลากร
พยาบาลปฏิบตัิงานอทุิศตนเพื่อองคการ 

     Cl8 

27)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใชกลยุทธในการใหบุคลากรพยาบาล
มุงปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

     Cl9 

28)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดประชุม หรือจัดกิจกรรมใหกับ
บุคลากรพยาบาลอยางสม่าํเสมอ 

     Cl10 

29)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดทําคูมือหรือมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสาํหรับใหบุคลากรพยาบาลใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 

     
 
 
 

Cl11 
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30)ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมกีลยุทธในการสงเสริมใหแตละหนวยงาน
ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 

     Cl12 

31)  ฝายการพยาบาลมีระบบการใหรางวัลแกหนวยงานที่มีผลงานดีเลิศ/ได
มาตรฐาน 

     Cl13 

32) ฝายการพยาบาลไดจัดตัง้คณะกรรมการสําหรับดําเนินการตรวจสอบ
คุณภาพภายในโรงพยาบาล 

     Cl14 

33)  ฝายการพยาบาลไดมกีารตรวจสอบคุณภาพการดาํเนนิของหนวยงาน
อยางสม่ําเสมออยางนอยทกุ  1  ป 

     Cl15 

34)  ฝายการพยาบาลไดจดัโครงสรางองคการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน      Cl16 

35)  ฝายการพยาบาลมีระบบการติดตอส่ือสารที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน      Cl17 

36)  ฝายการพยาบาลมกีารมอบอํานาจการตัดสินใจไปยังคณะกรรมการฝาย
ตาง ๆ 

     Cl18 

37)  ฝายการพยาบาลมกีารกําหนดขอบเขตการปฏิบัติงานแตละตําแหนงงาน
ไวอยางชัดเจน 

     Cl19 

38)  ฝายการพยาบาลไดจดัอัตรากําลังบคุลากรพยาบาลอยางเหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

     Cl20 

39)  ฝายการพยาบาลไดกําหนดกฎระเบยีบในการปฏิบตัิอยางเปนลาย
ลักษณอักษร 

     Cl21 

40)  ฝายการพยาบาลไดมกีารประกาศแจงใหบุคลากรพยาบาลรับทราบ      
ถึงกฏระเบยีบเมื่อเขาปฏิบัติงาน 

     Cl22 

41)  กฎระเบยีบของฝายการพยาบาลมีความเหมาะสมกับสภาพปจจบุัน  
บุคลากรพยาบาลสามารถปฏิบัติตามได 

     Cl23 

42)  ในการพจิารณาลงโทษผูที่ไมปฏิบัติตามกฎระเบียบ  มีความยืดหยุน
อยางมีเหตุผล 

     Cl24 

43)  ฝายการพยาบาลใชกฎระเบียบกับบุคลากรพยาบาลอยางเทาเทียมกัน      Cl25 

44)  ฝายการพยาบาลนําผลการประเมนิผลการปฏิบัติงานมาใชในการพัฒนา
ปรับปรุงบุคลากรพยาบาล 

     Cl26 
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45)  ฝายการพยาบาลมีระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน  โดยพิจารณา
จากปริมาณงานและคุณภาพงาน  ซึง่มีขอมูลประกอบทีช่ัดเจน 

     Cl27 

46)ฝายการพยาบาลไดจัดทําแบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานแตละตาํแหนง
เปนทีย่อมรับ  สําหรับนํามาใชในการพิจารณาการใหรางวัล  และการเลื่อนขั้น 

     Cl28 

47)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการประกาศเกยีรติคุณผูที่มีผลงาน
ดีเดนประจําป 

     Cl29 

48)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีการเผยแพรผลงานการปฏบิัติงานที่
ดีของบุคลากรพยาบาลใหมกีารรับทราบอยางทัว่ถึง 

     Cl30 

49) ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมกีารมอบหมายความรับผิดชอบใหกับ
บุคลากรพยาบาลอยางเหมาะสมตามวิชาชีพ 

     Cl31 

50)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหอํานาจในการตดัสินใจแกบุคลากร
พยาบาลเหมาะสมกับภาระงาน 

     Cl32 

51)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปดโอกาสใหบคุลากรพยาบาลได
ปฏิบัติงานตามความสนใจและความถนดั 

     Cl33 

52)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหผูปฏิบัติงานรวมรับผิดชอบในการ
ดําเนนิงาน 

     Cl34 

53)  ฝายการพยาบาลไดปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลตระหนักถึงหนาที่ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

     Cl35 

54)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดเงินอุดหนนุใหบุคลากรพยาบาลทํา
การทดลองริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม โดยมีแนวคิดอยูบนพืน้ฐานของวิชาการ 

     Cl36 

55)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดสรรเวลาใหบุคลากรพยาบาลไดมี
การทดลองหรอืสรางสรรคส่ิงใหม  โดยมีวตัถุประสงคเพือ่ประโยชนของ
องคการ 

     Cl37 

56)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหแรงเสริม/แรงจูงใจ      แกบุคลากร
พยาบาลในการทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม 

     Cl38 

57)  ในการทดลองหรือริเร่ิมส่ิงใหมนัน้  แมวาจะไมประสบความสาํเร็จ
บุคลากรพยาบาลจะไมถกูตําหนิ  ถูกลงโทษหรือไดรับผลกระทบตอตําแหนง 

     Cl39 

58)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดสถานทีห่รือสถานการณจาํลอง  
เพื่อใหบุคลากรพยาบาลไดมีการทดลองริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม 

     Cl40 
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59)  ผูบังคับบัญชาไดใหความเคารพและนบัถือในความเปนบุคคลของ
บุคลากรพยาบาล 

     Cl41 
 
 

60) ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลมคีวาม
จงรักภักดี ความซื่อสัตยตอฝายการพยาบาล/หนวยงาน 

     Cl42 

61) ฝายการพยาบาลใหบุคลากรพยาบาลไดเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนนิงานและกิจกรรมของฝายการพยาบาล 

     Cl43 

62)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหบุคลากรพยาบาลทราบเกี่ยวกับการ
ดําเนนิงาน ขาวสาร ความเคลื่อนไหว ตาง ๆ ของฝายการพยาบาล/หนวยงาน 

     Cl44 

63)ฝายการหรือหนวยงานชวยเหลือเกื้อกลูใหบุคลากรพยาบาลมีคณุภาพ
ชีวิตที่ด ี

     Cl45 

64)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนนุการจดั วัสดุ อุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช ในการปฏบิัติงานใหแกบุคลากรพยาบาลอยางเพียงพอ
เหมาะสม 

     Cl46 

65)  ฝายการพยาบาลหนวยงานไดสนับสนุนใหมีการจดัการจัด
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับการปฏิบัตงิานแกบุคลากรพยาบาล 

     Cl47 

66)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงาน มกีารจัดสรรงบประมาณดานการ
ปฏิบัติงานหรอืสวัสดิการอยางเพียงพอแกบุคลากรพยาบาล 

     Cl48 

67) ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนบัสนุนใหมี  ตาํรา เอกสาร เก็บ
รวบรวมคนควาความรู สําหรับบุคลากรพยาบาลใชเสริมความรูในการ
ปฏิบัติงาน 

     Cl49 

68) ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีสือ่เทคโนโลยทีีช่วยในการสืบคน 
ขอมูล 

     Cl50 

69)  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีสัมพนัธภาพที่ดีกับ 
ผูใตบังคับบัญชา 

     Cl51 

70)  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหความเขาใจ   และ
ยอมรับฟงเหตผุลของ           ผูใตบังคับบัญชา 

     Cl52 

71)  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดกระทําตนเปนที ่  
ไววางใจในการใหคําปรึกษาหรือใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา 

     Cl53 
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72)  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหความไววางใจ
แกผูใตบังคับบัญชา 

     Cl54 

73)  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหอิสระแกบุคลากร
พยาบาลในการปฏิบัติงานแทนการควบคุมอยางใกลชดิ 

     
 

Cl55 

74)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงาน สนบัสนุนใหบุคลากรพยาบาลมีการ
ทํางานเปนทีม 

     Cl56 

75)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงาน    สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเห็น
ความสาํคัญและประโยชนในการเอื้อเฟอ แบงปนและแลกเปลี่ยน
ประสบการณในการทํางานเปนทมี 

     Cl57 

76)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดกิจกรรมสงเสริมใหบุคลากร
พยาบาลมีความรัก ความสามัคคี เต็มใจเสียสละใหแกทีมงาน 

     Cl58 

77)  ฝายการพยาบาลไดสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลในทีมความไววางใจซึ่ง
กันและกนั 

     Cl59 

78)ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดประเมินผลการปฏิบัติงานในลกัษณะ
ของทีมงาน 

     Cl60 

79) สิ่งสําคัญ ๆ ที่เกิดขึ้นกับขาพเจามักจะมีสวนเกี่ยวของกับงานทีท่ําอยูใน
ปจจุบัน 

     Ji1 

80)  สําหรับขาพเจา งานเปนเพยีงสวนเลก็ ๆ ในชีวิตขาพเจา      Ji2 

81)  ขาพเจารูสึกมีความผูกพันกับงานที่ทาํอยูเปนอยางมาก      Ji3 

82)  งานของขาพเจาเปนชวีิต  อาหาร  และการหายใจ      Ji4 

83)  ความสนใจสวนมากของขาพเจามกัมศีูนยกลางอยูกับงานที่ทาํอยู       
ในปจจุบัน 

     Ji5 

84)  ขาพเจารูสึกถูกมัดติดกบังานทีท่ํา  ซึง่ยากที่จะแยกตัวออกจากงานได      Ji6 

85)  โดยปกตขิาพเจารูสึกวา  ขาพเจาถกูผูกยึดติดอยูกบังานทีท่ํา      Ji7 

86)  เปาหมายในชีวิตของขาพเจาสวนใหญเกี่ยวของกบังาน      Ji8 

87)  ขาพเจาคํานึงถึงวา  งานเปนแกนแทของชีวิต      Ji9 

88)  ขาพเจาจะหมกมุนอยูกบังานเกือบตลอดเวลา      Ji10 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 นางสาว ศศนิันท หลานามวงค  เกิดวันที่ 23 เมษายน 2507  สําเร็จการศึกษา          
วิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาล และผดุงครรภ) จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลยัมหดิล  
เมื่อปการศึกษา 2530 หลังสําเร็จการศึกษา ไดเขารับราชการตําแหนงพยาบาลประจําการ งานการ
พยาบาลผาตัด โรงพยาบาลศิริราช หลังจากนั้นเขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในปการศึกษา 
2543 ปจจุบัน ดํารงตาํแหนงพยาบาล ประจําการ หองผาตัดหัวใจ และทรวงอก งานการพยาบาลผาตัด 
โรงพยาบาลศิริราช 
 




