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ศศินันท หลานามวงค: ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล  บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน 
กับความยึดมั่นผูกพันในองคการ 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 หนา. ISBN 974-17-1206-5. 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมใน
งาน  กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางคือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานครจํานวน 335 คน เลือกโดยวิธีสุมแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน4ชุดคือ แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล แบบสอบถาม
บรรยากาศองคการ  แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน และแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ ความเที่ยงแลว มีคาความเที่ยงเทากับ  .98, .86 และ .83 
ตามลําดับ สถิติที่ใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ไครสแควร และ คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  

ผลการวิจัยที่สําคัญไดแก 
1. ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  อยูใน 

ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.29 สวนความยึดมั่นผูกพันในองคการดานจิตใจอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.73 ดานบรรทัดฐาน และดานการคงอยู อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 และ3.06 
ตามลําดับ  

2. บรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.18 

3. ระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปาน 
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24  

4. อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน มีความสัมพันธกับความยดึ
ม่ันผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5.   บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน มีความสัมพันธทางบวก กบัความยึดมั่นผูกพันใน
องคการ อยูในระดับปานกลาง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .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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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิง่จาก  
รองศาสตราจารย ดร.พวงทพิย  ชยัพิบาลสฤษดิ์  อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ ที่ไดสละเวลาทั้ง
ในเวลาราชการและนอกเวลาราชการในการชวยแนะนาํ  ใหขอคิดเห็น  ตลอดจนแกไขปรับปรุง
ขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส  และทานยงัไดเปนผูชวยกระตุนใหศักยภาพของนิสิตคนหนึ่ง 
ไดแสดงออกมาเปนวิทยานพินธฉบับนี้  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาที่อาจารยมอบใหตลอด
ระยะเวลาดังกลาวเปนอยางยิ่ง  จงึขอกราบขอบพระคณุเปนอยางสงูไว ณ โอกาสนี ้

ขอกราบขอบคุณ  ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี ประธานสอบ
วิทยานิพนธ  และผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย โพธสิาร        คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธที่
กรุณาใหคําแนะนํา  ขอเสนอแนะตางๆ ทาํใหวทิยานิพนธเลมนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น  และขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน  ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและประสบการณการเรียนรูตลอด
ระยะเวลาการศึกษาในคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

ขอขอบพระคุณ ผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาใหขอเสนอแนะในการแกไข
ปรับปรุงเครื่องมือ ขอขอบพระคุณ ผูอํานวยการโรงพยาบาล  หวัหนากลุมงานการพยาบาลทั้ง 8 
แหง  และพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางทกุทาน  ที่ใหความรวมมือและอํานวยความ
สะดวกในการเก็บขอมูลการวิจัย  รวมทัง้โรงพยาบาลสมเด็จพระนัง่เกลา จังหวัดนนทบุรี ที่อนุญาต
ใหผูวิจัยทดสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ   ขอขอบคุณ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั  ที่กรุณาสนบัสนุนเงนิทนุบางสวนในการทําวิจยัครั้งนี ้  ขอขอบคุณ  คุณมาริษา 
สมบัติบูรณ หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช ตลอดจนผูรวมงานโรงพยาบาลศิริราช
ทุกทานที่สนับสนุน  เปนกาํลังใจ  และใหโอกาสในการลาศึกษาตอครั้งนี ้

ทายที่สุด ขอกราบระลึกถึงพระคุณบิดา มารดาที่เปนที่รักยิ่ง เปนผูใหสติปญญาและ
ส่ิงที่ดีงามแกผูวิจัย และคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่เอื้ออาทรและ  
คอยใหกําลังใจ ไมตรีจิตรที่ไดรับอยางมากมายจากครอบครัวและจากเพื่อนๆที่หวงใยกันเสมอมา 
ขอบคุณพยาบาลประจําการทุกทานที่กรุณาใหขอมูลดวยความเต็ม วิทยานิพนธเลมนี้จึงเปนที่รวม
ของความรวมมือ ความชวยเหลือและน้ําใจไมตรีจากบุคคลมากมาย และเปนสัญลักษณของการ
ผานประสบการณที่มีความหมายอยางยิ่ง 
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บทที่  1 
 

บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 การทาํงานในปจจุบันนี้ “คน” จะมีความสําคัญกับองคการมากขึน้ทุกที ถงึแมวาในยุค
โลกาภิวฒัน จะมีเทคโนโลยีเขามามีบทบาทในการทาํงานมากขึน้ทุกที แตถงึอยางไรเครื่องมือ
เหลานี้ตองอาศัย “คน” เขามาจัดการดูแล ควบคุมการทาํงานของเครื่องมือเหลานี้ จนเปนที่ยอมรับ
กันทั่วไปวา “คน” ตองมีความสัมพันธกับองคการอยูตลอดเวลา จนอาจกลาวไดวา ทั้ง “คน” และ
องคการจะตองมีการพึ่งพากนั มีนกัวิจยัหลายทานใหความสนใจในการศึกษา ความสัมพันธ
ระหวางสมาชกิกับองคการ 
 
 หากองคการใดสามารถสรรหาคนดี  มคีวามรู  ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน และ
สามารถดงึดูดผูมีความรูใหสามารถอยูปฎิบัติงานในองคการไดนานที่สุดเทาที่จะเปนไปได  ก็จะ
เปนที่แนใจไดวาการบริหารงานในองคการจะตองเจริญกาวหนา  สามารถบรรลุเปาหมายไดอยาง
มีประสิทธิภาพ (สุธ ี สทุธิสมบูรณ และสมาน  รังสโิยกฤษณ, 2533)  องคการและระบบทางสงัคม
เกิดจากการรวมตัวของมนษุยทีม่ีการจัดกิจกรรมรวมกนั  เพือ่ใหบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว  
(Swanberg, 1990)   องคการตองมีการบริหารและจัดการระบบตางๆ ภายในใหมปีระสิทธิภาพ  
ซึ่งระบบที่สาํคัญที่สุดที่ผูบริหารองคการทุกองคการใหความสนใจคือ  ระบบทรัพยากรมนุษย 
(ธงชัย สันตวิงษ และสมยศ  สันตวิงษ, 2522)  อาจกลาวไดวา  หากระบบทรัพยากรมนษุยมี
ประสิทธิภาพและผลผลิตมากเทาใด  องคการก็จะไดรับผลดีมากยิง่ขึ้นเทานัน้ องคการจําเปนตอง
รักษาทรัพยากรมนุษย เพราะทรพัยากรมนุษยขององคการ เปรยีบเสมือนทนุที่องคการไดสะสมไว 
คือการใชเวลา และทุนทรพัยในการสรรหาผูสมัครที่ดี มีประสิทธภิาพเขามาปฏิบัติงาน มกีาร
พัฒนาจัดการฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรูความชํานาญและทักษะให ดงันัน้หากองคการตองสูญเสยี
ทรัพยากรมนษุยไป ก็เทากบัเกิดความสญูเสียขึ้นในองคการ 
 
 องคการจงึตองใหความสนใจในการรักษาทรัพยากรมนษุย ใหอยูกบัองคการใหนานที่สุด 
และยังตองจงูใจใหบุคคลทุมเทกาํลังกาย กาํลังใจ กําลังสติปญญาใหแกงานที่ไดรับมอบหมาย 
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการที่ตั้งไว นัน่คือการสรางความยดึมั่นผูกพันในองคการใหเกดิ
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ขึ้นกับสมาชิกในองคการ หรือเรียกไดวา สมาชิกที่มีความผูกพันในองคการ ถือเปนสมาชกิองคการ
ในอุดมคตินั่นเอง (Angle and Lawson, 1994)  
 

พยาบาลเปนกลุมบุคลากรใหญที่สุดในทมีสุขภาพ  และเปนผูที่อยูใกลชิดกับผูใชบริการ
ตลอด 24 ชั่วโมง   การทํางานของพยาบาลจะตองรับผิดชอบตอผูใชบริการสูง   การสรางเสริมให
พยาบาลมกีารมีความยึดมัน่ผูกพันในองคการ จะกอใหเกิดการปฏิบัติการพยาบาลที่มี
ประสิทธิภาพ  การตัดสินคุณภาพของการบริการสุขภาพสวนใหญ มาจากคุณภาพของการ
พยาบาลที่ไดรับ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) เปาหมายขององคการพยาบาลคือการใหการพยาบาล
ที่มีคุณภาพ เพื่อเปนที่ประทับใจของผูใชบริการ การพฒันาการใหการบริการทางการพยาบาลใหมี
คุณภาพไดนั้น ตองเกิดจากคุณภาพของคนในองคการ  (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2536) คุณภาพ
ของการใหการบริการทางการพยาบาลจะเกิดขึ้นไมได หากขาดแคลนบุคลากรที่มคีุณภาพ การที่
พยาบาลมีความคิดที่จะลาออกจากงาน หรือการขาดความรวมมอืในการทุมเทในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนัน้เปนการแสดงออกถึงความขาดความยึดมัน่ผกูพนัใน
องคการ 
  
 ในการศึกษาชวีิตการทาํงานสิ่งที่เปนที่กลาวถึงกันอยางกวางขวางคือ  ทัศนคติที่สัมพันธ
กับงาน (Attitude related job)   ทัศนคตเิปนสิ่งที่ไมสามารถแยกออกไดจากชีวิตการทํางาน  และ
ทัศนคติจะสงผลตอพฤติกรรมการทาํงาน (Steer and Black, 1999)   สิ่งสําคญัประการหนึง่ที่
ผูบริหารตองทาํการศึกษา  และทําความเขาใจคือ ทัศนคติที่จะเสริมสรางประสิทธิภาพการทาํงาน
ของคนในองคการ   เชน  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)   ความยดึมั่นผูกพันตอ
องคการ (Organizational  commitment)   และการมีสวนรวมในงาน (Job involvement)   
ผูบริหารองคการในยุคปจจุบนัใหความสนใจตอความรูสึกนึกคิดของบคุคลมากขึ้น  โดยคาดวาจะ
เปนแรงผลักดนัใหบุคคลเหลานัน้ไดอุทิศแรงกายแรงใจในการปฎิบัติงานอยางเต็มที ่ (อรุณ  รัก
ธรรม, 2536) 
 
 ในการทํางานของบุคคลในองคการจะมีประสิทธิภาพมากเพียงใด และจะชวยใหองคการ
สามารถบรรลเุปาหมายขององคการไดมากเพียงใดนัน้ ผูบริหารตองตองสามารถเขาใจถงึความ
ตองการของบคุคลในองคการและผสมผสานความตองการนัน้ใหเขากับจุดมุงหมายขององคการ 
ในขณะเดียวกนัก็สามารถทาํใหบุคคลนัน้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะทาํใหเกิดความ
กระตือรือรน และปรารถนาที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการตอไป (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 
2535) 
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 ความผูกพนัในองคการ ถือเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของบุคคลในองคการ การศึกษาความ
ผูกพนัในองคการ จงึจําเปนตองเขาใจบุคคลในการทํางาน ซึ่งประกอบขึ้นมาจากลกัษณะของ
บุคคล และสภาพแวดลอมผสมผสานกัน กลาวคือ ตัวบุคคลตางมพีื้นฐานสวนตัว ที่เปนตัวของ
ตัวเองติดตัวเขามาในองคการขณะที่เขามาทาํงาน ในเวลาเดียวกัน สภาพแวดลอมในองคการที่จดั
ไวนั้นก็มีสภาพเงื่อนไขเปนไปในลักษณะทีแ่ตกตางกัน ทัง้ในแงลกัษณะงาน ความสมัพันธระหวาง
บุคคลในงานเปนตน (ธงชยั สันติวงษ และชัยยศ สนัติวงษ, 2535) 
 
 ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการเปนลักษณะของความสัมพันธอยางแนนแฟน ของแตละ
บุคคลที่แสดงความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั และเกี่ยวของเปนอนัหนึ่งอนัเดียวกนักับองคการ มี
ความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ มีความเตม็ใจที่จะทุมเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ ทัง้ยงัมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
รักษาความเปนสมาชกิภาพขององคการ (Porter et al., 1974) 
 
 การที่บุคคลมคีวามยึดมัน่ผกูพนัในองคการ จะทาํใหมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน เกิด
ความไววางใจกัน ลดความขัดแยงเนื่องจากทกุคนมุงเพือ่รักษาผลประโยชนขององคการ คํานงึถึง
การมีสวนรวมในความสําเรจ็ขององคการ กอใหเกิดความเปนอันหนึง่อันเดียวกนัในองคการ การ
กระตุนใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผกูพนัในองคการใหมีระดับสูงขึ้นสามารถทําไดโดยอาศัยการ
บริหารงานในองคการ   เชน  การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การใช
สัญลักษณ (Logos) หรือคําขวัญ (Slogans)   เพื่อเปนการกระตุนใหบุคคลเกิดความรูสึกยึดมั่น
ผูกพนัในองคการ (Vechio, 1995)   ความยึดมั่นผูกพันในองคการเปนคณุลักษณะที่สาํคัญ
ประการหนึ่งของสมาชกิในองคการที่จําเปนในการพฒันา เนื่องจากบคุคลที่มีความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการสูง จะเปนผูที่มีความพึงพอใจในงาน ตองการที่จะอยูในองคการ มีความพยายามทีจ่ะ
ปฏิบัติงานใหดีที่สุดเพื่อประโยชนขององคการ มีความตองการที่จะเหน็ความกาวหนาขององคการ 
 
 นอกจากนี้ความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ ยังเปนเครื่องมือทางการบริหาร และเปนดรรชนีชี้
วัดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคการ ชวยใหสมาชิกในองคการมุงไปในทิศทางเดียวกนั 
รวมกันทาํงานในทุกระดับขององคการเพื่อผลสําเร็จขององคการ ชวยเพิ่มผลผลิตแกองคการ และ
ทําใหสมาชิกในองคการมีความมุงมั่นที่จะคงอยูในองคการ การศึกษาความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการ ของพยาบาลวชิาชีพ   จะทําใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอผูบริหารทางการพยาบาล   ที่
จะสามารถนาํไปพิจารณาปรับปรุงและพฒันาวิชาชีพพยาบาล  เพือ่ใหบุคลากรพยาบาลมคีวาม
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ยึดมั่นผูกพนัในองคการ  ซึ่งจะกอใหบุคคลมีความเชื่อในคุณคาของงาน       มีความรับผิดชอบตอ
งาน  มีความทุมเท  เสียสละ  อยางเต็มใจในการใหการปฏิบัติการพยาบาลแกผูรับบริการ  
 
 จากการวิจยัทีผ่านมา พบวา ความยดึมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชพี ใน
ประเทศไทย มีความยึดมั่นผูกพนัในระดบัปานกลาง (สะอาด วงศอนันตนนท, 2538; แจมจันทร 
คลายวงศ, 2540)  แสดงวาพยาบาลวชิาชีพในประเทศไทยยังมีความยึดมั่นผกูพนัในองคการใน
ระดับที่ไมสูงมากนกั ดังนัน้การศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่จะชวยกระตุนใหสมาชิกในองคการเกิด
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ จึงเปนเรื่องทีน่าสนใจมาก และยังเปนแนวทางในการบริหารงานที่
สอดคลองกับสภาวะการที่เกิดขึ้นจริงในองคการดวย 
 
  ผูวิจัยจงึไดทําการศึกษาความยึดมั่นผกูพนัในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร เนื่องจากกรุงเทพมหานครเปนเมืองใหญ มีคาครองชีพสงู ในยุคที่
ภาวะเศรษฐกจิอยูในชวงตกต่ํา เร่ืองของรายไดเปนเรื่องที่ทกุคนใหความสําคัญเปนลําดับตนๆ ใน
เขตกรุงเทพมหานครเปนทีต่ั้งของโรงพยาบาลเอกชนจาํนวนมาก ที่สามารถตอบสนองความ
ตองการดานรายได ใหแกพยาบาลวิชาชพี มากกวาโรงพยาบาลรัฐ ซึ่งอาจเปนเหตุจูงใจอยางหนึ่ง
ที่จะสงผล ตอความยึดมัน่ผกูพนัในองคการของพยาบาลวิชาชพี และทั้งนี้เพื่อนาํขอมูลดังกลาวไป
ใชประโยชนเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหารในอนาคตตอไป 
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
 
 1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ การมีสวนรวมในงานและความยึดมั่น
ผูกพนัในองคการ ของ พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการ  ของพยาบาลวิชาชพี 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการ และการมสีวนรวมในงาน กับ
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐาน 

 
ปจจัยสวนบุคคล (Personal characteristics) เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ซึ่ง

ประกอบดวย คุณสมบัติของบุคคลที่มีอิทธพิลตอความยดึมั่นผูกพันในองคการ ไดแก  
 
 อายุ (Age)  
 
  บุคคลที่มีอายทุี่แตกตางกัน จะมีความเชื่อคานิยมที่แตกตางกนั (Ivancevich and 
Matterson, 1999)  อายุของบุคคลทําใหตระหนักถึง ทางเลือกของการทํางานที่ลดลง บุคคลที่อายุ
มากขึ้น ยอมมกีารเรียนรูมากขึ้น มกีารสัง่สมประสบการณเกี่ยวกับการทํางานในองคการ มีหนาที่
การงานที่อยูในระดับสูง ไดรับผลประโยชนตอบแทนสูงขึน้ ยอมมีความพึงพอใจในการทํางานที่
สูงขึ้น ดงันัน้ จากการศึกษาของ Mathieu and Zajac (1990) พบวา อายุ มีความสมัพันธทางบวก
กับ ความยึดมัน่ผูกพันในองคการ สอดคลองกับการศึกษาของ สะอาด วงศอนันตนนท (2538) 
 
 สถานภาพสมรส (Marital status) 
 
 บุคคลที่มีสถานภาพสมรสคู นาจะมีความยึดมั่นผูกพนัในองคการ มากกวาผูทีม่ีสถาน 
ภาพโสด เพราะในสภาพปจจุบัน สภาพทางเศรษฐกิจทาํให คนตองการตอบแทนในเชิงแลกเปลีย่น 
โดยเฉพาะ ในกลุมที่แตงงานแลว ภาระความรับผิดชอบดานคาใชจาย ทาํใหการออกจากงานเปน
สิ่งที่ตองคาํนงึถึง ผลไดเสียมากกวาคนโสด บุคคลที่แตงงานแลว มีแนวโนมที่จะม ีความยึดมัน่ผูก 
พันในองคการ มากกวาบุคคลที่ยงัไมแตงงานเนื่องจาก ผูที่แตงงานแลว มีภาระที่ตองรับผิดชอบ 
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ทําใหตองการความมัน่คงกาวหนาในการทํางาน ไมตองการที่จะเปลีย่นแปลงการทํางาน ที่อาจทํา
ใหเกิดความรูสึกไมปลอดภัยในการทาํงาน คนที่เปนโสดจึงมีแนวโนมที่จะเปลีย่นงาน และมีความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการนอยกวาคนที่แตงงานแลว (Mathieu and Zajac, 1990) 

 
 ระดับการศึกษา (Education)  
 
 งานวิจยัของ อนันตชัย คงจนัทร (2532) พบวา ผูบริหารที่มีการศึกษาปริญญาตรี จะมี
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการนอยกวาผูบริหารที่มกีารศกึษาสงูกวาปรญิญาตรี การที่ศึกษาพบวา
ผูบริหารที่มกีารศึกษาสงูกวาปริญญาตรี กลับมีความยดึมั่นผูกพันในองคการสูงกวาผูบริหารที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี อาจเกิดจากกลุมผูบริหารทีม่ีการศึกษาสงูกวาปริญญาตรีไดรับโอกาส
หรือส่ิงจูงใจที่เหนือกวา ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา โกสียสวัสด์ิ (2534) ที่ศึกษาพบวา
อาจารยวุฒิปริญญาเอกมีความผกูพนัตอสถาบนัมากกวาอาจารยวุฒปิริญญาโท เพราะมีความ
ภูมิใจที่ไดรับมอบหมายใหสอนนิสิตในระดับสูง ไดใชความรูความสามารถ ไดทาํประโยชน สราง
ชื่อเสียงมากกวา แตในงานวจิัยของไทยบางชิ้นศึกษาพบวา ระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการ ( จารุณี วงศคําแนน, 2537)  หรืออาจเปนเพราะวาระดับการศึกษา ไมใช
ตัวแปรหลักทีม่ีอิทธพิลตอโอกาสกาวหนาในงาน หรือการเขาดํารงตําแหนงระดับสูง หรือกลุม
ตัวอยางมีความพึงพอใจลักษณะงาน สภาพแวดลอมการทํางาน และบรรยากาศขององคการ
เหมือนกนั ทําใหระดับการศกึษาไมสงผลใหเกิดความรูสกึที่แตกตางกนั หรือเปนเพราะระดับ
การศึกษาเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลแตละคน ไมใชลักษณะสวนบุคคลที่ไดรับมาจากองคการ 
อยางเชน ตําแหนงงาน เปนตน (DeCotiis & Summers, 1987) 

 
ผูที่มีระดับการศึกษาสูงจะมคีวามยึดมัน่ผกูพนัในองคการสูงกวาผูที่มรีะดับการศึกษาต่ํา

กวา เพราะผูทีม่ีระดับการศึกษาสูงจะประเมินคุณคาของสิ่งที่จะไดรับตอบแทน ทัง้ในรูปของรางวัล 
และความสูญเสียที่จะเกิดขึน้ คือ มองวาตนจะไดรับรางวัลคาตอบแทนในระดับสูงถายงัคงทํางาน
อยูหรือมีความผูกพนั และจะเปนการสญูเสียอยางมากถาลาออกจากองคการ หรือไมผูกพนักับ
องคการ (Becker, 1960)   
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 ระยะเวลาปฏิบัติงาน (Tenure)  

 
บุคคลที่มีระยะเวลาที่อยูในองคการนานจะมีโอกาสที่จะดํารงตําแหนงที่สูงขึน้ ความมั่นคง

ในหนาที่การงานมมีากขึน้ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ และเปนแรงจงูใจที่จะอยูในองคการไดนาน
ขึ้น จากการศกึษาของ Mowday และ คณะ (1982); Meyer and Allen (1984); Buchanan 
(1974) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสมัพันธทางบวก กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการ 
 
 บรรยากาศองคการ 
   
 บรรยากาศองคการที่ด ี   นาจะนาํไปสูการเสริมสรางแรงจูงใจ ใหบคุคลเกิดความรูสึกมี
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ  บรรยากาศองคการที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน จะทาํใหบคุคล
ในองคการบรรลุภาวะความเจริญเติบโตทางดานจิตใจ มีผลใหปฏิบัติงานอยางมีความสุข นําไปสู
การมีความริเร่ิมสรางสรรค ความเสยีสละใหกับองคการ และเกิดความยึดมั่นผกูพนัในองคการได 
(อุทัย เลาหวิเชียร, 2530) จากการศึกษา ของ Brown and Leigh (1996) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางบรรยากาศทางจิตวทิยา กับการมสีวนรวมในงาน ความขยนัหมั่นเพยีร การปฏิบัติงานของ
พนกังาน ซึง่บรรยากาศทางจิตวทิยาคือ บรรยากาศองคการนัน่เอง (Halpin, 1966 อางใน เจน
นารา สิทธิเหรียญชัย, 2541) พบวาบรรยากาศองคการมคีวามสัมพันธกับการมีสวนรวมในงาน ซึ่ง
ผลการวิจยัคลายคลึงกับการศึกษาของ เจนนารา สิทธิเหรียญชยั (2541) พบวา บรรยากาศ
องคการ มีความสัมพันธกับ การมีสวนรวมในงาน ซึง่การมีสวนรวมในงานเปนตัวทาํนายความยดึ
มั่นผูกพันในองคการ (Blau, 1987)  ดังนัน้ บรรยากาศองคการ จึงนาจะมีความสมัพันธกับความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการดวย 
 
 การมสีวนรวมในงาน 
  
 บุคคลที่มีการมีสวนรวมในงานสงู จะเปนผูที่อุทิศตนทํางานเพื่อองคการ โดยไม
คํานึงถึงผลประโยชนของตนเอง ผูมกีารรวมในงานสงูจะปฏิบัติงานเนือ่งจาก เปนความพึงพอใจที่
อยากจะกระทาํ เพราะเห็นวางานมีความสําคัญตอตนเอง ตอภาพลักษณของตนเอง 
 
  ดังนัน้บุคคลทีม่ีการมีสวนรวมในงานในระดับสูง นาจะมคีวามยึดมัน่ผกูพนัในองคการ
สูงดวย จาก Blau (1987) พบวา การมีสวนรวมในงานจะเปนตวัพยากรณ ความยดึมั่นผูกพันใน
องคการจากการศึกษาของ Magid et al. (1994) เร่ืองประสบการณการทาํงาน การมีสวนรวมใน
งาน กับคุณภาพชวีิตการทํางาน พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธกับ ความพึงพอใจใน
งาน เงนิเดือน ลักษณะงาน ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ  ซึ่งคลายกับการศึกษาของมอรโรว 
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(Morrow, 1983 cited in Magid et al., 1994) ทีพ่บวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพนัธ กับ
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ  และ Blau (1987) กลาววาการมีสวนรวมในงาน เปนดรรชนีชีวติ
ของความพึงพอใจในงาน และความยดึมั่นผูกพันในองคการ Everett and Elloy (1991) ได
ทําการศึกษาความสัมพันธของการมีสวนรวมในงานพบวา การมีสวนรวมในงานมีความสมัพนัธ
ทางบวกกับ ความพงึพอใจของบุคคลดาน ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน เพื่อนรวมงาน 
ความกาวหนาในอาชพี และความยึดมั่นผูกพนัในองคการ 
 
สมมติฐานการวิจยั 
 
 จากแนวคิดและเหตุผลที่ไดรับจากการทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  ผูวิจัยจงึ
ตั้งสมมติฐานการวิจยัดังนี ้
 

1. ปจจัยสวนบุคคลดานอายมุคีวามสัมพันธ กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการของ 
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

2. ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส มีความสัมพนัธกบัความยึดมั่นผูกพนัในองค 
การ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

3. ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพนัธ กบัความยึดมั่นผูกพนัในองค 
การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

4. ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพันในองค 
การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

5. บรรยากาศองคการ ของโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  มีความสมัพันธทางบวก 
กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

6. การมีสวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชพีมีความสมัพนัธทางบวกกับ ความยึดมัน่ผกู 
พันในองคการ ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
  1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้คอื   พยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในฝายการ
พยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสขุ 
กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานครและสํานักงานตํารวจแหงชาติ มาแลวไม
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นอยกวา 3 ป ในวนัที่เก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งมีโรงพยาบาลทัง้สิ้น 13 แหง และมีจํานวนพยาบาล
ทั้งสิน้จํานวน   7,924 คน 
  2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา   มตีัวแปรตน 3 ตัวแปร คือ 
                     2.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 

2.2        บรรยากาศองคการ ประกอบดวยองคประกอบ 12 ดานคือ   
ดานความชัดเจนของเปาหมาย ดานขอตกลงเพื่อมุงความสาํเร็จ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ดานโครงสรางองคการ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล ดาน
ความรับผิดชอบในงาน ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดานความจงรักภกัดีตอ
องคการ ดานการสนับสนนุในการปฏิบัติงาน ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน และดานการ
ทํางานเปนทีม 

2.3    การมีสวนรวมในงาน คือ ดานการรับรูวางานเปนสิง่สาํคัญตอชีวิต  
ดานความรับผิดชอบตองานทีท่ําอยู ดานการทุมเทและเสียสละใหกบังาน และดานการรับรูวางาน
มีผลตอความพึงพอใจของตนเอง 
 

ในการวิจัยครัง้นี้มีตวัแปรตาม  1 ตัวคือ   ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน ประกอบดวย
องคประกอบ 3 ดาน คือ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐานของสังคม 

 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1. ความยึดมั่นผูกพันในองคการ  หมายถึง   ความรูสกึ  ทัศนคติ ของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ที่มีตอองคการพยาบาล ประกอบดวยความยึดมัน่
ผูกพนั 3 ดานคือ 

1.1 ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง  
ความรูสึกของพยาบาลวชิาชีพทีม่ีตอองคการพยาบาล วาตนเปนสวนหนึง่ขององคการ มีความเตม็
ใจที่จะทุมเทแรงกายแรงใจ อุทิศตนใหกับองคการพยาบาล เนื่องจากเปนความตองการทีจ่ะ
กระทาํเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

1.2 ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยู (Continuence commitment)  
หมายถงึความรูสึกผูกพนัตอองคการพยาบาล โดยมีการคํานวณดานผลประโยชนตอบแทนที่ควร
ไดรับจากองคการ และความคุมทนุที่ตองแลกเปลี่ยนดวย กาํลังกาย กําลงัใจ ที่อุทิศตนเพื่อ
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องคการของพยาบาลวิชาชพี เปนความตองการที่จะอยูเนื่องจากความจําเปน หรือเพราะตองการที่
จะรักษาผลประโยชนของตนไว 

1.3 ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมาย 
ถึงความรูสึกผกูพนัตอองคการพยาบาล ของพยาบาลวชิาชีพ ที่เกิดจากคานิยม วฒันธรรม และ
สังคม ที่เห็นวาเมื่อเปนสมาชิกขององคการแลว ตองมคีวามยึดมัน่ผกูพนั เนื่องจากสังคมมองวา
เปนสิ่งที่ถกูตองเหมาะสม เปนความยึดมัน่ผูกพันที่เกิดจากความรูสึกวา ควรจะอยู เนื่องจากเปน
ความเหมาะสม 
 

2. ปจจัยสวนบคุคล   หมายถึง  คุณสมบัติเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร  ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาทีอ่ยูปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  
  

3. บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ที่มีตอองคประกอบแวดลอมภายใน ฝายการพยาบาลทัง้ทางตรง และทางออม 
โดยบรรยากาศดังกลาวจะมอิีทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ตาม
แนวคิดของ Litwin and Burmeister (1992) แบงเปน 12 ดานคือ 

 
 3.1 ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ( Clarity) หมายถงึ 

ฝายการพยาบาลไดกําหนดเปาหมายและนโยบายไวอยางชัดเจนเกีย่วกับการปฏบิัติงาน ทีก่ระชับ 
งายตอความเขาใจ สามารถนาํมาเปนแนวทางในการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม และมีความ
สอดคลองกับพันธกิจของฝายการพยาบาล 

 
3.2    ดานพันธสญัญา (Commitment) หมายถงึ ฝายการพยาบาลไดให 

การสนับสนุนใหพยาบาลวชิาชีพมีการตกลงรวมกัน เพื่อมุงสูเปาสูหมายและความสําเร็จของฝาย
การพยาบาล ดวยการอุทิศตนของพยาบาลวิชาชีพ 
 

3.3   ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง ฝายการ 
พยาบาลไดกําหนดขั้นตอนและ แนวทางในการปฏิบัติสาํหรับใหพยาบาลวิชาชีพ ใชเปนแนวทาง
ในการปฏิบัตงิาน มีการตรวจสอบ และประเมินคุณภาพ นําผลจากการตรวจสอบ และประเมนิ
คุณภาพมาปรบัปรุงพัฒนาเพื่อใหไดมาตรฐานที่สูงขึน้ 
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 3.4  ดานโครงสรางองคการ (Structure)   หมายถงึ      ฝายการพยาบาล
ไดจัดระบบโครงสรางของฝายการพยาบาล ที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ มี
การกระจายอาํนาจแกผูปฏิบัติงาน และมกีารติดตอส่ือสาร การประสานงานทีม่ีความคลองตัว  

 
 3.5  ดานการปฏิบัติการตามกฎระเบียบ (Conformity) หมายถงึ ฝายการ

พยาบาลไดมกีารกําหนดกฎระเบียบและขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร ใหพยาบาลวิชาชพีได
ทราบอยางทั่วถึง สามารถปฏิบัติตามได และใชเปนกฎระเบียบทีพ่ยาบาลวิชาชีพไดรับการปฏิบัติ
อยางเทาเทยีมกัน  

 
    3.6 ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล (Reward) หมายถงึ หมายถึง
ฝายการพยาบาลใหแรงจงูใจ โดยการกลาวคํายกยองชมเชย เมื่อพยาบาลวิชาชพีมีการปฏิบัติงาน
เปนทีพ่งึพอใจตามความเหมาะสม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงใหพยาบาลวิชาชพี
ไดรับทราบ 

 
3.7 ดานความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)  หมายถึง   ฝายการ 

พยาบาลไดมอบหมายภาระงานใหกับพยาบาลวิชาชพี ไดอยางเหมาะสมกับแตละตําแหนงงาน
ภายในขอบเขตของวิชาชพี 
 

3.8 ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูและทดลอง (Trial and error) หมายถึง  
การที่ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพไดทดลองเรียนรูสิ่งใหมๆ หรือใหแสดงออกใน
ดานความคิดสรางสรรคเพือ่ประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการไดทดลองนัน้ไมประสบผลสําเร็จ 
พยาบาลวชิาชีพก็จะไมถูกตําหนิ ถกูลงโทษ หรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่การงาน 
 

3.9 ดานความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty) หมายถึง ฝายการ 
พยาบาลไดมกีลยุทธใหพยาบาลวิชาชพีมีความรูสึกเปนเจาของ และรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดย
คํานึงถึงความเปนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
 

3.10  ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working supportive) หมาย 
ถึง ฝายการพยาบาล ไดใหการสนับสนุน สงเสริม และชวยเหลือพยาบาลวิชาชีพในดานสิ่งอาํนวย
ความสะดวก วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช งบประมาณ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
ใหเหมาะสม 
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3.11 ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) หมายถงึ ผูบงัคับ 
บัญชาใหความเปนกนัเองแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาเมื่อมี
ปญหา หรือสามารถขอคําแนะนํา รวมถงึการไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
 

3.12 ดานการทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถงึ การที่ฝายการ 
พยาบาลมกีารสนับสนนุใหพยาบาลวชิาชีพมีการทาํงานเปนทีม มีความเอื้อเฟอแบงปนกนัใน
ทีมงาน พรอมที่จะเผยแพรและใหความรูทีเ่ปนประโยชนแกกัน มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม 
 

4. การมสีวนรวมในงาน  หมายถงึ  ลักษณะทางจิตวทิยาของพยาบาลวชิาชีพที่
มีตอวิชาชพีพยาบาล  วาวชิาชพีพยาบาลเปนสิ่งที่มีความสาํคัญตอชีวิตและภาพลักษณของ
ตนเอง มีความรับผิดชอบตอวิชาชพีพยาบาล มีความทุมเทและเสียสละใหกบัวิชาชีพพยาบาล 
และคุณคาของวิชาชีพพยาบาลที่เกิดจากการปฏิบัติพยาบาลมีผลตอความรูสึกวาตนเองมีคุณคา
และมีความพงึพอใจ   ตามแนวคิดของ Kanungo (1982)  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 

 1. ผลที่ไดรับจากการวิจยัจะเปนแนวทางการบริหารงานบุคคลในการ
เสริมสรางความยึดมั่นผกูพนัในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อเปนแนวทางในการสรางบรรยากาศองคกรที่เหมาะสม กับการ
ปฏิบัติงานในภาวการณปจจุบัน 

 3. เปนแนวทางในการเสริมสรางการมีสวนรวมในงาน เพื่อการพัฒนา
องคการใหสามารถเจริญกาวหนามากยิ่งขึน้ 
 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การศึกษาความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ และความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมั่นผูกพันใน
องคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผูวจิัยไดทําการศกึษาคนควาจาก
ตํารา เอกสาร หนังสือ วารสาร บทความ และงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญ ดังหัวขอ
ตอไปนี้ 

1. องคการพยาบาล 
 1.1 ความหมายขององคการ และองคการพยาบาล 
 1.2 ลักษณะขององคการพยาบาล 

2. ความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
   2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในองคการ 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 2.3 แนวทางการวัด   ความยดึมั่นผูกพันในองคการ 
 2.4 ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในองคการ 

3. บรรยากาศองคการ 
3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
3.2 แนวคิดและทฤษฎี บรรยากาศองคการ 

4. การมีสวนรวมในงาน 
4.1 ความหมายของการมีสวนรวมในงาน 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีการมสีวนรวมในงาน 

5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. องคการพยาบาล 
 

1.1 ความหมายขององคการและองคการพยาบาล 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวาองคการที่แตกตางกันไวดังนี้คือ 

 
ธงชัย สันตวิงษ (2530) ใหความหมายวา องคการหมายถงึกลุมของบุคคลที่มา

รวมตัวกนั และทํากิจกรรมดวยกนั โดยกิจกรรมเหลานัน้ ไดมีการจัดประสานใหเขากันไดอยางดี 
เพื่อที่จะสามารถทํางานไดบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน หรือหลายๆวัตถปุระสงค เชนเดียวกับที่อุทยั 
หิรัญโต (2526) กลาววา องคการหมายถงึการที่บุคคลรวมกนัประกอบกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง 
โดยมีการจัดระเบียบไว   
   

 สวนทางดานองคการพยาบาล (Nursing organization) เปนองคการทางสุขภาพ ที่
มีความสลับซับซอนและใหญที่สุด นักวิชาการไดใหความหมายขององคการพยาบาลไวหลากหลาย
ดังนี้ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2533) กลาววา องคการพยาบาลคือโครงสรางที่ไดจดัตั้งขึ้น โดยมี
บุคคลอยางนอย 2 คนขึ้นไปรวมกลุมกัน เพื่อที่จะดาํเนินกจิกรรมตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการพยาบาล 
สุลักษณ มีชูทรัพย (2539) ใหความหมายองคการพยาบาลวา หมายถึง การรวมกลุมของพยาบาล
ระดับตางๆ เพื่อใหบริการพยาบาล (Nursing service) ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งหมายถึงการ
ปฏิบัติตอผูปวย และผูที่ไมสามารถชวยเหลือตัวเองได ทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม โดยยึด
หลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของ
ประชาชน และฟาริดา อิบราฮิม (2541) กลาววา องคการพยาบาล เปนการรวมกลุมของพยาบาล
ระดับตางๆ อยางมีระบบ เพื่อการทําหนาที่ตางๆ ใหงานของวิชาชีพพยาบาลเกิดความสําเร็จ 
 

สรุปไดวา องคการพยาบาลหมายถึง การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆ เพื่อ
ประกอบกิจกรรม ที่หมายถึงการใหการดูแลรักษาสุขภาพของประชาชน ทั้งที่เจ็บปวย และที่มีสุขภาพ
ดี ใหสามารถดูแลตนเอง ตามหนาที่ในความรับผิดชอบ ของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีการจัดระเบียบใน
การทํางานรวมกัน 
 

1.2 ลักษณะขององคการพยาบาล 
 

 องคการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line 
organization structure) ซึ่งเปนโครงสรางแบบธรรมดา มีสายบังคับบัญชาโดยตรงจากหวัหนา
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หนวยงาน ไปยังผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของโครงสรางอาจสูงขึ้นมีหลายชั้น หรือแบนราบเพียง 2-3 
ชั้น แลวแตหนวยงาน (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539) 
  

 การบริหารงานของฝายการพยาบาล มีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ 
โดยผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน กํากับการ และเอื้ออาํนวยทรัพยากรตางๆ ทีจ่ะดําเนินงานของ
องคการใหประสบความสําเร็จไดตามวัตถปุระสงคที่ตองการ ลักษณะงานของฝายการพยาบาลแบง
ออกเปน 3 ดาน คือดานการบริหารงานทั่วไป ดานบริหารการพยาบาล และดานบริหารงานวชิาการ  

1.2.1 การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝาย 
การพยาบาลมีระบบ โดยใหการบริหารจดัการดานตางๆ เพื่อเปนการลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน และชวยใหดําเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะการบริหารงานทั่วไปไดแก การ
จัดทําแผน การจัดการองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคมุงาน 
 

1.2.2 การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจดัการ ที่มีผลตอผูใช 
บริการตามวตัถุประสงคของหนวยงาน หรือเพ่ือแกปญหาและความตองการของผูปวย ครอบครวั 
และชุมชน ลักษณะงานบริการพยาบาล จะใหการครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกนั 
การรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสุขภาพ การบริหารงานการบริการพยาบาล มี
กิจกรรมการบริหารที่หลากหลาย เชน การจัดการบริการพยาบาลตามความตองการหรือปญหาของ
ผูปวย หรือตามความคาดหวังของผูรับบริการ และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล ไดอยาง
ครอบคลุมตลอด 24 ชั่วโมงเปนตน 
 

1.2.3  การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนบัสนุนการบริการพยาบาลใหมี 
คุณภาพ ดําเนนิงานดานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรเพื่อใหมีความรู ทักษะ มีคุณธรรม และจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะการ
บริหารงานวิชาการประกอบดวย 2 สวน คือ สวนแรกเปนการปฏิบัติการทางวิชาการ ดําเนนิงาน
เกี่ยวของกบัการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและเผยแพรผลงาน
วิชาการ ใหคาํปรึกษา ตลอดจนการคนควา การทาํวิจยัทางการพยาบาล และอีกสวนหนึ่งเปนการ
บริการการศึกษา จัดประสบการณการศกึษาภาคปฏิบตัิ การควบคมุนิเทศงานนักศึกษา และการ
อํานวยความสะดวกในการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษา 
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2. ความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 

  การพัฒนาสังคมและองคการในสภาพการปจจุบันหรืออนาคต ไดใหความสําคัญ
กับแนวความคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human resource management) ซึ่งเปนแนวคิดที่
มุงเนนและใหความสําคัญกบัคนอยางมาก ถือวาคนเปนส่ิงมีคายิ่งขององคการ โดยมุงความสนใจไป
ที่ คานิยม ทศันคติ ปทัสถาน และพฤติกรรมของพนักงาน  เพราะมองวาคนในองคการ เปนปจจัยที่
สําคัญที่สุด ที่จะทําใหองคการอยูรอดได และยังมีความเชื่อวาคนสวนใหญ สามารถทํากิจกรรมตางๆ
ได มีความตองการชวยเหลือองคการอยางแทจริง มีความสามารถทีจ่ะรับผิดชอบการทํางานดวย
ทิศทางและการควบคุมของตนเองได การบริหารจึงหนัมาใหความสนใจ  และใหความสําคัญกับ
ความรูสึกนึกคิดและจิตใจของพนักงานมากขึ้น โดยใชการจูงใจพนักงานใหเกิดแรงผลักดันที่จะ อุทศิ
แรงกาย แรงใจในการทาํงาน เพื่อใหองคการไดผลงานอยางเต็มที่ ทาํใหเกิดความคิดวา ประโยชนที่
องคการไดรับก็คือประโยชนที่ตนจะไดรับเชนกัน โดยมีความคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  
 
 ความยึดมั่นผูกพันในองคการเปนปจจัยที่นกัวิจัยจํานวนมากไดใหความสนใจ  เพราะความ
ยึดมั่นผูกพันในองคการมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทาํงานของสมาชิกในองคการและตอ
ประสิทธิผลขององคการ   เพราะหากบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันในองคการยอมจะมีพฤติกรรมที่สงผล
ใหองคการประสบความสัมฤทธิ์ผลในเปาหมายที่กําหนดไว และมีความรวมมือกันในการปฏิบัติงาน
เพื่อความเจรญิกาวหนาขององคการ 
 
 2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 
 ภรณี มหานนท (2529) ไดใหความหมายเปน 2 ลักษณะ คือ ความผูกพันเปนทางการตอ
องคการ ซึ่งอาจแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และความผูกพันทางจิตใจ
หรือความรูสึก (commitment) หมายถึง พนักงานมีความผูกพัน หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย 
คานิยม และวัตถุประสงคขององคการ โดยมีทัศนคติทีด่ี ตอองคการ และเต็มใจที่จะทุมเท พลังในการ
ทํางานเพื่อองคการจะไดบรรลุถึงเปาหมายได ถือเปนทัศนคติที่หนักแนน และเปนไปในทางบวกตอ
องคการ เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพในองคการตลอดไป โดยพนักงานมีความเต็มใจที่จะเสียสละ
ความสุขสวนตน เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 March and Simon (1958, อางใน สุกานดา ศุภคติสันติ,์ 2540) ไดมีการเริ่มตนศึกษา ความ
ผูกพันตอองคการ ในแงความสัมพันธในเชิงแลกเปลี่ยน โดยกลาววา บุคคลจะยึดติดกับองคการ 
เพื่อใหไดมาซึ่งรางวัลหรือผลลัพธที่แนนอนจากองคการ  ตอมา Becker (1960) ไดใหความหมายของ
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ความยึดมั่นผูกพันในเชิงแลกเปลี่ยนเชนเดียวกัน คือความผูกพันเปนการแสดงออกของบุคคลที่
เกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมบางอยาง อนัสืบเนื่องมาจากการที่เขาไดลงทุนเสียเวลา และพลังงาน
ไปเพ่ือส่ิงนั้น (Side bet) ซึ่งความผูกพันนี้ใชในการวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ทาํให
ทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของแตละบุคคล และกลุมตลอดจนปรากฏการณทางสังคม เชนเดียวกับ 
Kanter (1974) ที่กลาววา ความยึดมั่นผูกพันในองคการหมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่จะดํารงไว
ซึ่งความเปนสังคม และมีความจงรักภักดีตอระบบสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยู เปนความสัมพันธในเชิง
แลกเปล่ียน ระหวางบุคคลกับสังคม เชื่อมโยงระบบบุคลิกภาพ ความสนใจของบุคคล ใหเขากับ
ความสัมพันธทางสังคมทําใหส่ิงที่บุคคลตองการ สอดคลองกับส่ิงที่บุคคลตองกระทาํ 
 
 Sheldon (1971)    กลาววา  ความยดึมั่นผูกพันในองคการเปนทศันคติในเชิงบวกของ
ผูปฏิบัติงาน  โดยจะปฏิบัติงานที่สอดคลองและเปนประโยชนตอองคการ   ซึ่งแสดงถึงความเกี่ยวของ
หรือผูกพันที่บุคคลมีใหกับองคการ  โดยจะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
เชนเดียวกับ Buchanan II (1974)   ซึ่งกลาววา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เปนความรูสึกเปน
สวนหนึ่งขององคการ  รูสึกผูกพันกับเปาหมายและคานยิมขององคการ และPorter et al.  (1974) 
กลาววา ความผูกพันตอองคการ     เกี่ยวของกับการแสดงออกของแตละบุคคลอยางมั่นคง และมี
สวนรวมในองคการ แสดงใหเห็นถึงลักษณะ 3 ประการ คือ (1) ความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ (2) ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อองคการ (3) 
ความปรารถนาอยางแรงกลาในการที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป  
 

Meyer et al.  (1993)   ใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันในองคการเปนสภาวะ
ทางจิตวิทยาทางดานความสมัพันธของบุคคลในองคการที่มีตอองคการ โดยเปนส่ิงยึดเหนี่ยวให
บุคคลนั้นตัดสินใจวาจะธาํรงรักษาความเปนสมาชิกขององคการตอไปหรือไม ประกอบดวย 3 ดานคอื 
ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน สวน Nelson and Quick (1997)   ใหความหมายของ
ความยึดมั่นผูกพันในองคการวาเปนการแสดงออกของบุคคลที่ชี้ใหเห็นวามีความสอดคลองกับ
องคการอยางแรงกลา  โดยจําแนกเปน 2 ลักษณะคือ 1) ความยึดมั่นผูกพันในลักษณะที่เปนความ
ปรารถนาของตนเอง 2) ความยึดมั่นผูกพันในองคการในลักษณะตอเนื่อง (Continuance 
Commitment)  ในองคการ  เพราะวาการออกจากองคการอาจหมายถึงการสูญเสียส่ิงตอบแทนหรือ
ผลประโยชนซึ่งไมสามารถหาทดแทนได และKetchand and Strawser (2001)    กลาววา  ความยดึ
มั่นผูกพันในองคการเปนแนวความคิดที่ตองการแสวงหารูปแบบทางธรรมชาติของบุคคลที่ยึดติดกับ
องคการของตน 
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สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของสมาชิกในองคการทีม่ีตอ
องคการ โดยมีความเชื่อม่ัน ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ เกิดความรูสึกวาตนเปนสวน
หนึ่งขององคการ จึงทําใหมีความตองการที่จะดาํรงความเปนสมาชิกภาพ ในองคการตอไป 
ประกอบดวย 3 ดานคือดานจิตใจ ดานความคงอยูในงาน และดานบรรทดัฐาน 
 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎี ความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 
 Kanter (1972)   กลาววา  ความยึดมั่นผูกพันในองคการ   เปนความจงรักภักดี  ซื่อสัตยตอ
องคการ   เต็มใจที่จะอทุิศกายใจใหกับสังคมในองคการ   โดยการผูกพันตัวเองเขากับ    สัมพันธภาพ
ทางสังคม   เมื่อสังคมในองคการตอบสนองความตองการของบุคคล  โดยความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของแตละบุคคลจะมีลักษณะที่แตกตางกัน   ซึ่งเปนผลมาจากการปฏิบตัิขององคการตอ
บุคคลในองคการ   โดยแบงความยึดมั่นผูกพันในองคการเปน 3 ดานคือ 
 

1. ความยึดมั่นผูกพันในองคการที่เปนลักษณะตอเนื่อง        (Continuance  
commitment)  เปนลักษณะที่บุคคลในองคการอุทิศตนปฏิบัติงานในแกองคการ  และเสียสละเพื่อ
องคการอยางตอเนื่อง  ตลอดไป 

 
2.ความยึดมั่นผูกพันในองคการที่เปนลักษณะรวมกลุม(Cohesion commitment)   

เปนความผูกพันทางสังคมในองคการ   จงึเกิดการกระตุนใหเกิดการรวมกลุม  จนทําใหความยึดมั่น
ผูกพันในลักษณะนี้เพิ่มขึ้นได 
 

3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการในลักษณะการควบคุม (Control commitment)   
เปนลักษณะที่สมาชิกมีการผูกพัน  ยอมรับและปฏิบัติตามบรรทัดฐาน  และคานิยมขององคการ 
 

Porter et al. (1974)    และ  Mowday et al.  (1979) ใหความยึดมั่นผูกพันใน
องคการวาเปนการแสดงความรูสึกที่มีความแนนแฟนของบุคคลตอองคการ  รูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ  มคีวามจงรักภักดีตอองคการและตองการที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว   
นอกจากนี้ยังหมายถึงการมีคานิยมที่กลมกลืนกับองคการและสมาชิกอื่นในองคการ   เต็มใจที่จะอุทิศ
กําลังกายกําลังใจในการปฏบิัติภารกิจขององคการ  โดยประกอบดวยลักษณะ 3 ประการคือ 
 

1.  การมีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย      และคานิยมของ
องคการ (A strong belief in and acceptance of the organizations goals and values)  หมายถึง  
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การที่สมาชิกมีความเชื่อในทางบวกตอองคการ  มีความเชื่อที่สอดคลองกับคานิยมขององคการ  
สนับสนุนเปาหมายขององคการ   พรอมที่จะปฏิบัตงิานตามที่ไดรบัมอบหมายจากองคการและมี
ความเชื่อวาองคการที่ตนเองผูกพันอยูนั้นเปนองคการที่ดทีี่สุด 
 

     2. การมีความเต็มใจที่จะใชความพากเพียร         เพื่อทําประโยชนใหกับองคการ 
(A willingness to exert considerable effort on behalf of organization)   หมายถึง  การที่สมาชิก
มีความยินดี เต็มใจที่จะเสียสละ  ทุมเทแรงกายแรงใจ  สติปญญา  และความสามารถ  ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย  แมไมมีผลตอบแทน  รวมทัง้การเสียสละความสุขสวนตัว
เพื่อประโยชนขององคการ 
 

3. การมีความปรารถนาอยางแรงกลา ที่จะธํารงรักษา ความเปนสมาชิกของ
องคการ   (A  strong desire to maintain membership in the organization)   หมายถึง  การที่
สมาชิก  แสดงความตองการและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององคการ  มีความจงรักภักดี
ตอองคการ  ไมตองการทีจ่ะออกไปจากองคการแมวาจะไดรับผลตอบแทนที่มากกวา   มีความ
ภาคภูมิใจในความเปนสมาชิกขององคการ   พรอมที่จะบอกวาตนเปนสมาชิกขององคการ 
 

 Staw (1977 อางใน  Steers and Porter, 1983)   กลาววา  ความยึดมั่นผูกพันใน
องคการมี 2 ลักษณะคือ   
 

1. ความยึดมั่นผูกพันในองคการดานทศันคติ (Attitudinal Commitment)   
หมายถึง  ความเห็นพองตองกันของบุคคลกับองคการ  ความปรารถนาที่จะเปนสมาชกิขององคการ มี
ทัศนคตติอองคการและมีความมุงหวังที่จะปฏิบัติงานเพื่อ ใหเกิดประโยชนตอองคการ 
 

   2.   ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment)  
หมายถึง  การมีสวนรวมกับองคการ  เห็นดวยกับเปาหมายขององคการ  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 
 

 Allen and Meyer (1986) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการโดย
แบงเปน 3 แนวทางใหญๆ คอื 

1. แนวความคิดในดานพฤติกรรม (Behavior) เมื่อคนมีความผูกพันตอองค 
การก็จะแสดงพฤติกรรมตอเนื่อง คงเสนคงวาในการทํางานเพื่อองคการ มีความตอเนือ่งในการทํางาน 
โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน เนือ่งจากบุคคลจะเปรียบเทียบผลไดผลเสียที่เกิดขึ้น หากตอง
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ออกจากองคการ ซึ่งผลเสียที่เกิดขึ้น จะพิจารณาในลักษณะตนทุนที่เกิดขึ้น หรือผลประโยชนที่จะ
สูญเสียไป 

 ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและเปนพื้นฐานของแนวความคิดนี้ คือ   ทฤษฎีทีร่ียกวา Side 
bet Theory ของ  Becker (1960) ซึ่งสาระสําคัญของทฤษฎีนี้คือ การพิจารณาความผูกพันตอ
องคการ เปนผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบชั่งน้ําหนกัวา ถาหากวาลาออกไปจากองคการแลว
จะตองสูญเสียอะไร เนื่องจากการที่เขาไปเปนสมาชิกขององคการในชวงระยะเวลาหนึ่ง จะกอใหเกิด
การลงทุน เรียกวา “Side bet “ ซึ่งอาจปรากฏในรูปของเวลา กําลังกาย กําลังสติปญญาที่เสียไป 
ตลอดจนการเสียโอกาสบางอยางไป เมื่อเปนเชนนี้ บุคคลผูนั้นยอมหวังผลประโยชน ที่จะไดรับจาก
องคการในระยะยาว เชน บําเหน็จ บํานาญ ซึ่งนอกเหนือไปจากคาตอบแทนรายเดือน แตหากบุคคล
ลาออกไปกอนครบกําหนดเวลา ก็เทากับการลงทุนแรงกาย แรงใจ และสติปญญาไปนั้นไดประโยชน
ไมคุมคา เพราะฉะนั้น การทีบุ่คคลเขามาเปนสมาชิกขององคการนานเทาไหร  ก็เทากับการลงทุนนั้น
ไดสะสมเพิ่มพูนขึ้น นํามาซึ่งความยากลําบาก ที่จะตดัสินใจลาออกจากองคการ เพราะหากตัดสินใจ
ลาออกก็จะสูญเสียผลประโยชนที่จะไดรับ 

 
2. แนวความคิดดานทัศนคติ (Attitude) เปนแนวความคิดที่ไดรับการศึกษา 

อยางมาก นักวิชาการในกลุมนี้มองวา ความผูกพันในองคการ เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความปรารถนา หรือความตองการทีจ่ะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคการตอไป เพื่อชวยใหเปาหมายที่ตัง้ไวประสบความสําเร็จ 
 

3. แนวความคิดดานความถูกตองหรือบรรทดัฐานของสังคม (Norm)    แนว 
ความคิดนี้มองความยึดมั่นผูกพันในองคการวาเปนความจงรักภักด ี และเต็มใจที่จะอุทศิตนใหกับ
องคการ ซึง่เปนผลจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม โดยบุคคลรูสึกวาเมื่อเขามาเปนสมาชิกของ
องคการ จะตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและเหมาะสมที่ควรจะทํา ความ
ผูกพันตอองคการนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผกูพัน ที่สมาชิกจะตองมีในการปฏิบัติหนาทีใ่นองคการ 
 

จากแนวคิดดังกลาวขางตน Meyer et al.  (1993)   ไดจําแนกลักษณะของความยึด
มั่นผูกพันตอองคการเปน 3 ลักษณะดังตอไปนี้คือ  
 

1. ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment)  เปน  ความรูสึกผูก 
พันที่เกี่ยวของกับความรูสึกอารมณ (Want to) ทําใหเกิดความสามัคคีของกลุม พยายามรักษา
สมาชิกภาพไวดวยกัน มีความรูสึกเปนเจาของ เปนอารมณที่บุคคลยึดติดกับองคการ (Attachment 
to)  เห็นพองตองกันกับองคการ (Identification with)  และรูสึกมีสวนรวมในองคการ (Involve in)  
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เนื่องจากบุคคลมีเปาหมายของตนสอดคลองกับองคการ  และมีความเต็มใจที่จะใหการชวยเหลือให
องคการสามารถบรรลุเปาหมายได ความรูสึกดังกลาวสามารถที่จะพัฒนาใหมีมากขึ้น โดยอาศยั
ประสบการณที่ผานมา ที่ทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีเมื่ออยูในองคการ เปนมุมมองดาน ทัศนคติ                               
 

2. ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู (Continuance commitment)  เปน 
ความตองการเฉพาะของบุคคลที่ตองการรักษาสมาชิกภาพขององคการไว  เนื่องจากสิ่งตอบแทนที่
ไดรับจากองคการโดยไมมีความรูสึกชอบพอเขามาเกี่ยวของ (Need to) เปนการมองวาการทีค่นตอง
อยูในองคการเปนความจาํเปน มิฉะนั้นบุคคลจะสูญเสียผลประโยชนหลายๆอยาง ที่ควรจะไดรับจาก
การลงทุนของตนเองเปรียบเทียบกับความสมดุลยระหวางผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการ 
เปรียบเทียบกับองคการอื่นเปนมุมมองดานพฤติกรรม 
 

3. ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทดัฐาน (Normative commitment)   หมายถึง 
ความรูสึกที่บุคคลสํานึกในหนาที่หรือขอตกลงที่จะตองอยูในองคการตอไป (Ought to) เปนความ
ผูกพันที่เกิดจากการประเมินวา ความผูกพันเปนส่ิงที่ถูกตองควรจะกระทํา กลายเปนความจาํเปน 
เปนบรรทัดฐานจะตองผูกพัน เพื่อความถูกตองเหมาะสมทางสังคม สมาชิกเกิดความรูสึกวามีพันธะ
เปนสวนหนึ่งขององคการ จะตองรับรูบรรทดัฐานขององคการ  เชนความจงรักภักดี และความเลื่อมใส
ศรัทธา ตอองคการสังกัดอยู เปนมุมมองดานบรรทัดฐานของสังคม 
     

 Brewer and Lock (1995)  กลาวถึง  ลักษณะของบุคคลที่มีความยึดมั่นใน
องคการ  มีลักษณะ 7 ประการดังนี ้
 

1. มีความเห็นพองตองกันกับองคการ  หมายถึง  การทีบุ่คคลยอมรับในคานิยม
ขององคการ  เห็นวาคานิยมขององคการนั้นเปนส่ิงดี  และมีประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

2. มีความไววางใจในองคการ  หมายถึง  ความรูสึกเชื่อม่ันของบุคคลที่มีตอ
องคการวามคีวามยุติธรรม  และใหมีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อการสรางสรรคงานในองคการ 

3. แสดงความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  
การที่บุคคลทุมเทพลังความสามารถในการปฏิบัติงาน  และปกปององคการใหพนจากการถูกคุกคาม 

4. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  หมายถึง  บุคคลที่แสดงการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในการปฏิบัติหรอืการแกปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงาน 

5. การรูสึกเชิงบวกตองาน  หมายถึง  บุคคลที่มีการรับรูวาไดรับการสนบัสนุน
ในการปฏิบัติงานและมีความสุขในการทํางาน 
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6. การแสดงความหวงใยตอองคการ   หมายถึง  บุคคลที่มีความจงรักภักดีตอ
องคการ  มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  และไดรับการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นนั้นๆ 
จากองคการ 

7. การับรูถึงความยุติธรรมขององคการ  หมายถึง  บุคคลที่มีการรับรูวาการ
จัดการดานการใหรางวัลส่ิงตอบแทนในองคการมีความยุตธิรรม 
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Meyer et al. (1993) ไดอธิบายความยึดมั่น
ผูกพันในองคการไดอยางครอบคลุม ในทุกมิติ และชัดเจน เนื่องจากบุคคลอาจมีความยึดมั่นใน
องคการดวยเหตุผลที่แตกตางกันออกไปซึ่งแนวคิดของ Meyer et al. (1993) สามารถกลาวไดอยาง
ครอบคลุมในทกุดาน ในการวจิัยนี้ ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดของ Meyer et al. (1993) เปนแนวทางใน
การศึกษาวจิัย 
 
 2.3 แนวทางการประเมนิความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 
 แนวทางการวดัความยึดมั่นผูกพันในองคการ นักวิชาการแตละทานมีการสรางแบบวัดที่มี
ความแตกตางกันตามการใหคําจํากัดความที่ใหไว 
 

 Grusky (1966, cited in Mowday, Steers, and Porter, 1979) ไดสรางแบบ
ประเมินความยึดมั่นผูกพันในองคการ เปนแบบวัดที่มีขอคําถาม 4 ขอ ไดแก อายุงานในองคการ 
ความเปนผูมีความสําคัญในหนวยงาน ทศันคติตอผูบริหารของหนวยงาน และทัศนคติทั่วไปตอ
องคการ 
 

 Sheldon (1971) ไดทําการศกึษาปจจัยที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
กลุมตัวอยางเปน นักวิทยาศาสตร และวิศวกร โดยใชแบบสอบถามแบงเปน 3 ตอนคือ 
 

 ตอนที่ 1.  เปนการสอบถามความตั้งใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมภายในระยะเวลาอันใกล 
เชนการสรางผลงานที่สําคัญ การเขียนผลงานลงในวารสาร ทางวิชาชีพ แมวาหัวขอนัน้ไมไดรับความ
สนใจจากหนวยงาน 
 

 ตอนที่ 2.   เปนการสอบถามการวางแผนในอนาคต วาจะอยูในองคการนี้ตลอดไป 
หรือจะอยูไปเรือ่ยๆ แตทายที่สุดอาจมีการโยกยายไปทํางานที่อื่น 
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 ตอนที่ 3.   เปนแบบสอบถามเจตนคติที่มตีอองคการ ใหกลุมตัวอยางเลือกวงกลม 
หมายเลข 1 (หมายถึงการเปนองคการที่ดทีี่สุด) ไปจนถึง เลข 7 (เปนองคการที่แยที่สุด) ถาผูตอบ
เลือก 1 หรือ 2 แสดงวามีความยึดมั่นผูกพันในองคการมาก 
 

 ถากลุมเลือกขอความที่แสดงถึงความยึดมัน่ผูกพันในองคการ 2 ใน 3 ขอ แสดง
วามีความยึดมั่นผูกพันในองคการ และถาเลือกเพียงขอเดียวแสดงวา ไมมีความยดึมั่นผูกพันใน
องคการ 

 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานการลงทุน ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ตําแหนง และปจจัยดานประสบการณของผูปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกตอความยึดมั่นผูกพัน
ในองคการ 
 

 Hrebiniak and Alutto (1972) ไดสรางแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในองคการ โดย
กลุมตัวอยางเปนครู และพยาบาลวิชาชีพ โดยใชแบบวัด 4 ขอใหญ มีทั้งหมด 12 ขอยอย ซึ่งขอ
คําถามเปนคําถามนําวา หากไดรับขอเสนอจากองคการอื่น  หรือเงื่อนไขบางประการที่เกิดขึ้นภายใน
องคการ จะทําใหลาออกจากองคการภายใตเงื่อนไขที่ไดรบัการเสนออยางไร เชน การไดรับคาจางที่
เพิ่มขึ้น หรือลดลง ความมีอสิระในวิชาชีพที่เพิ่มขึ้นหรือลดลง ความมั่นคงในการทาํงานที่เพิ่มขึ้นหรือ
ลดลง และดานความสัมพันธกับผูรวมงานที่เพิ่มขึ้นหรือลดลง  
 

 โดยรายงานคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยการใชวธิี Spearman Brown ได .79 
แตไมมีการกลาวถึงการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Validity) 
 

 Buchanun (1974) ไดสรางแบบประเมินความยึดมัน่ผูกพันในองคการ ใน
ลักษณะที่ใกลเคียงกับ Hrebiniak and Alutto (1972) โดยใชกลุมตัวอยางคือ กลุมองคการธุรกิจ โดย
ศึกษาตัวแปรอสิระ 13 ตัวแปร คือ ความชดัเจนในบทบาท ความผูกพันในกลุมเพื่อน เจตคติของกลุม
ตอองคการ ความคลาดเคลื่อนของสิ่งที่ควรไดรับจากองคการกับความเปนจริง ความทาทายของงาน
ในปแรกความขัดแยงในเปาหมายของบุคคลและองคการความรูสึกถึงความสําคัญของตนตอองคการ 
การไดรับการยอมรับจากผูอื่น ความกลัวตอความลมเหลว บรรทัดฐานตอความผูกพันตอองคการ 
บรรทัดฐานของความผูกพันตองาน ความรูสึกวาพึ่งพาองคการได  โดยทําการศึกษาใน 3 มิติคือ 

1. ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (organizatioal identification)  
มีขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ มีคาความเที่ยง เทากับ .86  

2. ดานการมีสวนรวมในงาน (job involvement) มีขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ มี 
คาความเที่ยงเทากับ .84 
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 3.  ดานความจงรักภักดีในองคการ (organizational loyalty) มีขอคําถามทั้งส้ิน  
2 ขอ มีคาความเที่ยง เทากับ .94  

 คาความเที่ยงรวมทั้ง 3 ดาน เทากับ .94 
 

 Porter et al. (1974) ไดสรางแบบสอบถามที่เปนที่นิยมใชกันอยางแพรหลาย มี
ชื่อเรียกวา Organizational Commitment Questionair (OCQ) เครื่องมือทั้งหมด มี 15 ขอคําถาม 
แบงออกเปน 3 ดานคือ 

1.    ดานความเชือ่และการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ มี 6 ขอ  
ไดแก 

1.1 ทานมักพูดใหเพื่อนหรือผูอื่นฟงเสมอวา หนวยงานของทานดี เหมาะสมที่ 
จะเขาทํางานดวย 

1.2 ทานพบวาคานิยมของทานกับขององคการคลายคลึงกัน 
1.3 ทานภูมใจที่จะบอกกับใครๆวา ทานเปนสมาชิกขององคการแหงนี้  
1.4 องคการแหงนีส้รางแรงบันดาลใจใหทานไดมากที่สุดทางการปฏิบัติงาน 
1.5 ทานรูสึกวาทานคิดถูกที่เลือกทํางานในที่แหงนี้ 
1.6 บอยครั้งที่ทานไมเห็นดวยกับนโยบายขององคการ ในสาระสําคัญที่เกี่ยว 

กับบุคลากร 
2.    ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ มี 6 ขอ ไดแก 

2.1 ทานมีความรูสึกจงรักภักดีตอองคการนี้นอยมาก 
2.2 ทานสามารถทาํงานกับองคการอื่นไดดีเชนเดียวกันหากชนิดของงาน 

คลายคลึงกัน 
2.3 การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยในสภาพแวดลอมการทํางานของทานก ็

สามารถเปนเหตุใหทานลาออกจากองคการนี้ได 
2.4 ทานคิดวาทานคงไมไดรับอะไรมากนักในการอยูกับองคการนี้ตลอดไป 
2.5 สําหรับตัวทานแลวองคการนีจ้ะเปนองคการที่ดีที่สุดที่ทานจะทํางานดวย 
2.6 การตัดสินใจการทํางานในองคการแหงนี้เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด  

3.   ดานความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค 
การ มีทั้งหมด 3 ขอ คือ 

3.1 ทานเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อจะชวยใหองคการนี ้
ประสบความสําเร็จ 

3.2 ทานยอมทํางานทุกชนิดที่ไดรบัมอบหมาย เพื่อความเปนสมาชิกขององค 
การนี ้
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3.3 ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงขององคการเสมอ 
 

 โดยขอคําถามแตละขอจะมีคาํตอบใหเลือก ในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 7 
ระดับ ตามแนวของ Likert scale คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยเล็กนอย ไมแนใจ 
ไมเห็นดวยเล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ลักษณะขอคําถามมี ทั้งขอความเชิงรับ 
และเชิงปฏิเสธ อยูดวยเพื่อลดความลาํเอียงของการตอบ 
 

 Mowday et al. (1979) ไดนําเครื่องมือวัดความผูกพันในองคการ (OCQ) ไป
ทําการศึกษา ใน 9 องคการซึง่มีหลากหลายอาชีพ มีการรายงานระดับความเที่ยงของแบบวัด 
(Internal consistency reliability) ไดเทากับ .82 - .93 โดยมีคามัธยฐาน (Median) เทากับ .90 และ
รายงานคาความเที่ยงแบบทดสอบซ้ํา (Test – retest reliability) เทากับ .53 - .75  
 

 Mathieu and Farr (1991) ไดศึกษาความชัดเจนของแบบวัดในความตรงเชิง
จําแนก (Discriminant validity) ของตัวแปรเจตคติ 3 ตัวแปร คือความยึดมั่นผูกพันในองคการ การมี
สวนรวมในงาน และความพึงพอใจในการทํางาน โดยใชแบบวัด OCQ ของ Porter et al (1974) โดย
รายงานคาความเที่ยงไวที่ .88 
 

 Allen and Meryer (1990 ) ไดสรางแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในองคการ ซึ่งตาม
แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ประกอบดวย 3 ดานคือ 
 

1. ความผูกพันดานจิตใจ เปนแบบวัดประกอบดวยคําถาม 8 ขอ เปนแบบ 
ประมาณคา 7 ระดับ มีขอคําถามทั้งที่เปนทางบวก และที่เปนขอคําถามทางลบ มีคาความเชื่อมั่น .87 
โดยในดานความยึดมั่นผูกพันในองคการดานจิตใจนี้ ประกอบดวยองคประกอบยอย 4 ดานคือ 

1.1 ความรูสึกเปนเจาขององคการ 
1.2 ความรูสึกผูกพันกับองคการ 
1.3 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 
1.4 ความภาคภูมิใจในการใชเวลาที่เหลืออยูเพื่ออุทิศใหกับองคการ 
 

 2. ความผูกพันดานการคงอยูในงาน เปนการประเมินความยึดมั่นผูกพัน  ดาน
พฤติกรรม โดยเปนแบบสอบถามจํานวน 8 ขอ แบบประมาณคา 7 ระดบั มีขอคําถามทั้งทางบวก 
และทางลบ แบบสอบถามนี้มีคาความเชื่อมั่น ที่ .75 ประกอบดวยองคประกอบยอย 3 ดานคือ  
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2.1  ความตองการที่จะคงอยูเนื่องจากวาขาดทางเลือก แมวาอาจไมตองการ 
ที่จะอยู อาจเนือ่งจากภาระความรับผิดชอบดานการเงิน หรือการตองการการตอบแทนบางอยางจาก
ส่ิงที่ตน ไดรับจากองคการ 

2.2  ความรูสึกไมมั่นคงหากวามีการเปลี่ยนแปลงสถานภาพการทํางานไปที่ 
แหงใหม 

2.3 ความรูสึกวาไดทุมเทแรงกาย แรงใจ แลกําลังสติปญญา ใหกับองคการ 
ไว หากตองออกจากองคการ เกิดความกลัววาจะสูญเสียบางอยางไป 

 
 3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเนื่องจากเกิดความไม

แนใจลังเลในการลาออก เนื่องจากกลัววา ผูรวมงาน และผูบังคับบัญชาจะผิดหวัง และเปนความรูสึก
วาที่ตองอยูในองคการเนื่องจากเปนพันธะ และหนาที่ตอองคการ ตองานในความรับผิดชอบ เปน
แบบสอบถามจํานวน 8 ขอ เปนการประมาณคา 7 ระดับ ขอคําถามมีทั้งทางบวกและลบ มีคาความ
เชื่อมั่น .79 

 Meyer, Allen and Smith (1993) ไดมีการนําเครื่องมือ ของ Allen and Meyer 
(1990) มาทําการพัฒนาขึ้นใหม ทําการศกึษาในกลุมของพยาบาลวิชาชีพ และนักศึกษาพยาบาล 
เพื่อที่จะทําการศึกษา เรื่องของความยึดมั่นผูกพันในอาชพี (Occupational commitment) และความ
ยึดมั่นผูกพันในองคการ (Organizational commitment) โดยทําการสรางแบบสอบถามขึ้นมาใหม 
เพื่อวัดความยดึมั่นผูกพันในอาชีพ และวัดความยึดมั่นผูกพันในองคการ ทั้ง 3 ดาน คอื ความยึดมั่น
ผูกพันดานจิตใจมีคาความเชื่อมั่น .85 ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยูในงานมีคาความเชื่อม่ัน .83 
และความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคาความเชื่อม่ัน .77  

 
 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชแบบวัดของ Meyer et al.(1993) มาเปน

แนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 
 2.4 ปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 
 Steers (1977) ไดทําการศึกษาปจจัยเบื้องตน ของความยึดมั่นผูกพันในองคการ และไดแบง
ออกเปน 3 ประเภทใหญๆ คอื  

1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรตางๆที่ระบ ุ
ถึง คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในองคการ 
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2. ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ (Job characteristics) หมายถึง สภาพของงานที่แตละ 
บุคคลรับผิดชอบวามีลักษณะเปนอยางไร ซึ่งประกอบดวย 5 ลักษณะ คือ ความเปนอิสระในงาน 
(Autonomy) ความหลากหลายในงาน (Task variety) ความสําคัญของงาน (Task significance) 
ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) และผลปอนกลับของงาน(Feed back) 

3. ประสบการณในการทํางาน (Work experience) หมายถึงความรูสึกของผู 
ปฏิบัติงานแตละคนวามีการรับรูตอการทาํงานที่ผานมาในองคการเปนอยางไร โดยกําหนดไว 4 
ลักษณะ คือ ทัศนคตขิองสมาชิกที่มีตอองคการ (Group attitude) ความคาดหวังที่ไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ (Met expectation) ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ (Personal 
importance) และความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงได (Organizational dependability) 
 

 สวน  Allen and Meyer (1990) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันใน
องคการในแตละดาน ดังตอไปนี้คือ 

1.  ความผูกพันดานจิตใจ เกิดจากปจจัย 4 ลักษณะดังนี้คอื 
1.1  ปจจัยสวนบุคคล (Personal characteristics)     
1.2  คุณลักษณะงาน (Job characteristics)     
1.3  ประสบการณในการทํางาน (Work expereince) 
 1.4  คุณลักษณะทางโครงสราง (Structural characteristics)  

 
2.  ความผูกพันดานความคงอยูในองคการ พัฒนามาจากปจจัยพ้ืนฐาน 2 ปจจัย  

ไดแกขนาดหรอืจํานวนของการลงทุนที่แตละบุคคลไดทําไป และการรับรูถึงการขาดทางเลือก 
ความรูสึกผูกพันที่เกิดขึ้นจึงเกิดจากการจายคาตอบแทน แลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคการ ซึ่ง
ความผูกพันในองคการลักษณะนี้เกิดจากปจจัย 4 ลักษณะดังนี้คือ 

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

 
3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดรับอิทธิพลมาจาก ประสบการณของแตละ 

บุคคล โดยเริ่มจากครอบครวั วัฒนธรรม สังคม และการขัดเกลาขององคการ ในตอนเริ่มเขาสูองคการ 
ที่จะทําใหสมาชิกขององคการเกิดความฝงใจ และเชื่อถือ  ซึ่งเกิดจากปจจัยเหลานี้คือ 

3.1 ความผูกพันกับผูรวมงาน (Coworker commitment)  
3.2 การพึ่งพาองคการ (Organizational dependability) 
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3.3 การจัดการที่มสีวนรวม (Participation management) 
  

 จากการศึกษาของนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวตางประเทศ ไดมีความสนใจใน
ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในองคการ ซึ่งมีความสําคัญอยางมากดังทีม่าแลว ความยึดมั่นผูกพันใน
องคการสวนหนึ่งเกิดขึ้นมา ปจจัยสวนบุคคล โดยในสถานการณหนึ่งบุคคลอาจจะถกูกระตุนใหเกิด
ความยึดมั่นผูกพันในองคการ แตในอีกสถานการณหนึง่กลับไมเกิดความผูกพันใดๆ ก็ได (Kiesler 
1971, อางใน ธนพร จงวิทยาดี, 2543) 
 
3. บรรยากาศองคการ 
 
 3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 
 มีผูใหความหมายของบรรยากาศองคการไวหลายแนวคิด  เชน 
 สมยศ นาวีการ (2525) ใหความหมายวา บรรยากาศคือกลุมลักษณะของสภาพแวดลอมของ
งาน ที่พนักงานรับรู ทั้งทางตรงและทางออม และบรรยากาศองคการเปนแรงกดดันทีสํ่าคัญอยางหนึ่ง
ที่มีอิทธิพลตอพนักงานในการทํางาน ในสวนของ อรุณ  รกัธรรม (2536)   ใหความหมายวา  เปนกลุม
ของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่บุคคลผูปฏิบัติงานรับรูทัง้ทางตรงและทางออม  โดย
บรรยากาศดังกลาวจะมีอิทธพิลตอพฤติกรรมในการปฏิบัตงิานของบุคคลในองคการ 

 
 Litwin and stringer (1968)  ใหความหมายวาเปนการรับรูของแตละบุคคลเกี่ยวกับ
องคประกอบของสภาพแวดลอมในองคการ  ทั้งทางตรงและทางออม ตามความคาดหวังและ
แรงจูงใจของแตละบุคคล  Helliriege and Slocum (1974 cited in Muchinsky, 1983)  กลาววา  
เปนกลุมของคุณลักษณะบางสวนขององคการหรือระบบยอยขององคการ  ซึง่เกี่ยวของกับสมาชิกและ
สภาพแวดลอมในองคการ Dubrin (1984) ใหความหมายวา บรรยากาศองคการเปนผลมาจาก 
พฤติกรรมของสมาชิกและนโยบายขององคการ เปนส่ิงที่รับรูโดยสมาชิกในองคการ ทั้งทางตรงและ
ทางออม เปนพื้นฐานในการอธิบายสถานการณตางๆ เปนแหลงที่จะกดดันพฤติกรรมตางๆของบุคคล 
 
 Reddin (1988) กลาววาบรรยากาศองคการประกอบดวยปจจัยตางๆ ที่มีตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตางขององคการหนึ่งจากองคการตางๆ Swanberg 
(1990)   ใหความหมายวา  เปนการจัดกลุมของรูปแบบอยางเปนทางการ   การผอนคลาย  การ
ปกปอง  การระมัดระวงั   การยอมรับ  การไววางใจ  และอื่นๆ  ซึ่งทําใหเกดิอารมณรวมของสมาชิกใน
องคการ  และเปนส่ิงที่ทําใหสมาชิกมีความประทับใจ  และรับรูเกี่ยวกับองคการนั้น 
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 Boonyens (1993  อางถึงใน  เจนนาราสทิธิ  เหรียญชัย, 2541)  ใหความหมายวา  เปนการ
รับรูของสมาชิกในองคการ  ที่มีตอนโยบาย  การดําเนินการบริหารงานขององคการ  และการใชแบบ
ภาวะผูนําของผูบริหาร  ซึ่งมผีลตอพฤติกรรมของสมาชิก Cherrington (1994) ไดกลาววา บรรยากาศ
องคการเปนคณุลักษณะ หรือความเชื่อทีแ่บงแยกองคการหนึ่งออกจากอีกองคการหนึ่ง คลายกับคํา
วา “บุคลิกภาพ” (Personality) “บรรยากาศองคการจึงอาจหมายถึง บคุลิกภาพขององคการ ซึง่เปน
คุณลักษณะคงที่ ของแตละองคการ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
 
 จากความหมายตางๆที่กลาวมา จึงอาจสรปุไดวา “บรรยากาศองคการ” เปนการรับรูหรือ
ความเขาใจของสมาชิกในองคการที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ทั้งทางตรงและทางออม และมี
อิทธิพลตอสมาชิกในองคการ  โดยจะเปนตัวกําหนดรปูแบบความคาดหวังของสมาชิกตอ
องคประกอบตางๆขององคการ ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอทัศนคติ และความพอใจที่สมาชิกมีตอองคการ 
และมีลักษณะเฉพาะตัวหรือเปนเอกลักษณของแตละองคการ  
 
 3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ 
 

 บรรยากาศในองคการเปนเรือ่งที่นักวิชาการและนักบริหารที่มีชื่อเสียงในองคการ
ตางๆ ไดใหความสนใจศึกษามาตั้งแตศตวรรษ ที่ 19 และมีพัฒนาการเรื่อยมา จนกระทั่งกลาง
ศตวรรษที่ 19 ซึ่งมีการพัฒนามาโดยลําดับ ดังนี ้
 

 Schneider (1990, อางในบุญใจ ล่ิมศิลา,2542)  ไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยการรวบรวมเจาของแนวคิด หัวขอที่ศึกษาและจุดเนนที่สําคัญ ตั้งแต
ป 1938-1987 ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้
 

 Lewin เปนบุคคลแรกที่ศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศองคการเมื่อป 1930 โดย
พยายามที่จะเชื่อมโยงพฤติกรรมของบุคคล กับสภาพแวดลอมเขาดวยกัน และเสนอรูปแบบของ
ความสัมพันธไววา B= f (P,E) ซึ่งรูปแบบดังกลาวอธิบายไดวา พฤติกรรมของคนในหนวยงานหรือ
องคการ (B) จะเกิดจากองคประกอบ 2 สวน คือ บุคลิกลักษณะของบุคคล (P) กับสภาพแวดลอมใน
หนวยงานขององคการ (E)  
 

 Cornell (1955, อางในบุญใจ ลิ่มศิลา,2542) ไดบรรยายถึงลักษณะของ
บรรยากาศองคการไววา เปนรวมของการรบัรูของบุคคลในองคการ เกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของตนที่
เกิดขึ้น นอกจากนี้ยังไดกําหนดตัวแปรของบรรยากาศองคการไว 6 ตวัแปร คือ 1) ขวัญและกําลังใจ 
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2) ความรับผิดชอบ 3)การมอบอํานาจในการตัดสินใจ 4) การประเมินผลการใชอํานาจในการ
ตัดสินใจ 5) การมีปฏิสัมพันธ ระหวางหัวหนาและผูใตบังคับบัญชา 
 

 Argyris (1958, อางในบุญใจ ล่ิมศิลา,2542) ไดใชคํา “บรรยากาศองคการ” ใน
การอภิปรายผลการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของบทบาทผูมีสวนรวมในองคการ ธนาคาร พบวา
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ถูกเผชิญกับปญหาดานการออกคําส่ัง ความคิดที่สับสน ลําดับชั้นที่
มาก การมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยสรุปเปนปจจัย 3 ดานคือ  
 

1. ดานองคการรปูนัย ไดแก นโยบายการปฏิบัติ การพรรณนางาน การลดจํานวน 
สมาชิกเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก และการคงไวซึ่ง
ความเปนตัวของตัวเอง 

2. ดานบุคลิกภาพ ไดแก ความตองการ ความสามารถ คานยิม การรูจักตนเอง  
การขาดการมสีวนรวม  

3. ดานองคการอรูปนัย ไดแก ปจจัยที่เกี่ยวกับมิตรสัมพันธในกลุม ซึ่งเกิดจากผูมี 
สวนรวมในองคการดิ้นรนอยางตอเนื่อง ในการปรับองคการที่เปนรูปนัยใหเปนอรูปนัย  เพื่อวาองคการ
ที่เปนอรูปนัย จะสามารถบรรลุความสําเร็จขององคการได ขณะเดียวกันก็สามารถตอบสนองความ
ตองการของคนในองคการไดอีกดวย 

ทั้งนี้ Argyris ไดอธิบายวา ปจจัยทั้ง 3 ดาน ตองพิจารณาผสมผสานกัน การแบง 
และการจัดรูปแบบของแตละบุคคลในองคการ นอกจากนีย้ังตองมีการใหขอมูลยอนกลับ เพื่อคงไวซึ่ง
รูปแบบที่เปนของตนเองในแตละองคการ 
 

 McGregor (1960) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ บรรยากาศในการบริหารโดยเนนวา 
บรรยากาศองคการเปนส่ิงแรกที่ถูกกําหนดโดยผูบริหาร และเปนผูกําหนดสัมพันธภาพกับ
ผูใตบังคับบัญชา ตอจากนั้น Litwin and Stringer (1968) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจกับบรรยากาศ
องคการ โดยมีจุดเนนวา บรรยากาศองคการโดยรวมมีผลตอสถานการณ ของแรงจูงใจใหบรรลุ
ความสําเร็จ อาํนาจ และความผูกพัน ซึ่งสอดคลองกับ Killian (1968) ที่ใหความเห็นวา บรรยากาศ
องคการ กอใหเกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และความสําเร็จขององคการ  โดยชี้ใหเห็นวาบรรยากาศ
องคการเปนผลจากการทําความเขาใจกัน และสรางทัศนคติทีด่ีตอกนั ซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงการ
ยอมรับในความสําเร็จขององคการรวมกัน  ตอมา Reddin (1988) ศึกษาพบวาบรรยากาศองคการมี
พ้ืนฐาน 4 แบบ ไดแก แบบเนนระบบ (System climate)  แบบเนนคน (People climate) แบบเนน
ผลผลิต (Producteion climate) และแบบเนนทีม (Team climate) 
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 Forehand (1964 cited in Gibson et al., 1973) ไดจําแนกองคประกอบหรือ
ปจจัยของบรรยากาศองคการออกเปน 5 ประการคือ 
 

1. ขนาดและโครงสรางขององคการ (Size and structure) โดยทั่วไปแลว เรา 
จะคิดวาองคการขนาดใหญมีความมั่นคง แตองคการขนาดใหญจะบริหารงานเปนรูปนัยและไม
คํานึงถึงตวับุคคล ซึ่งมีผลกระทบตอจิตใจของคนในแตละระดับขององคการเปนอยางมาก สวน
โครงสรางขององคการ มีความสําคัญและเกี่ยวพันกับขนาดขององคการ องคการที่มขีนาดใหญจะทํา
ใหผูปฏิบัตงิานมีความหางเหนิกับผูบริหารงานระดับสูงมาก อาจทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเขาใจผิด
วาตนเองมคีวามสําคัญตอองคการนอย ความหางเหินดังกลาวจะทําใหเกิดการบริหารงานที่ไม
คํานึงถึงตวับุคคลมากขึ้น 

2. แบบของผูนํา (Leadership patterns) แบบของผูนํามีหลายรูปแบบพฤติ 
กรรมของผูนําจะเปนแรงกดดันในการสรางบรรยากาศองคการ และมีอิทธิพลโดยตรงตอผลงาน และ
ความพึงพอใจในงาน ของผูบริหาร ซึ่งผูปฏบิัติงานสามารถรับรูได 

3. ความซบัซอนของระบบ (System complexity) หมายถึงจํานวนและ 
ลักษณะของการเกี่ยวของ ระหวางระบบตางๆที่องคการนัน้ใชอยู  

4. เปาหมายและทิศทาง (Goal direction) องคการแตละประเภท ยอมมีเปา 
หมายและทิศทางแตกตางกนั ตามประเภทขององคการนั้น เชนองคการธุรกิจยอมมีเปาหมายที่ผล
กําไรเปนตน 

5. ขอบขายงานและการติดตอส่ือสาร (Communication network) การติดตอ 
ส่ือสารในองคการเปนเรื่องทีสํ่าคัญอยางหนึ่ง เพราะการติดตอส่ือสาร จะแสดงใหเหน็ถึงสายใยในการ
ติดตอ อํานาจในการบริหาร และความสัมพันธของกลุม การติดตอส่ือสารจากระดับบนลงมาลางจาก
ระดับลางขึ้นบน หรือในระดบัเดียวกัน จะสามารถสะทอนใหเห็นแนวคดิในการบริหารในองคการนัน้
ได  
 

Litwin and Stringer (1968)   ไดเสนอทฤษฎีบรรยากาศองคการ   โดยพัฒนาโดย
พัฒนาจากรูปแบบการจูงใจของ  McClelland (1961, cited in Litwin and Stringer, 1968)   เรียกวา
ทฤษฎีการแสวงหาเพื่อใหไดมาในส่ิงที่ตองการ (McClelland ‘s acquired-needs Theory)   ทฤษฎีนี้
เชื่อวาโดยทั่วไปความตองการตัวบุคคลมี 2 ประการคือ  ตองการความสุขสบาย  และตองการ
ปราศจากความเจ็บปวด  ตอมามีการเรยีนรูถึงความตองการอีก 3 ประการที่นอกเหนือจากความ
ตองการพื้นฐาน 2 ประการดงักลาว   ซึง่แตละบุคคลมีความตองการเหมือนกัน  แตระดับของความ
ตองการอาจแตกตางกันออกไปในแตละบุคคล   ซึ่งความตองการทั้ง 3 ประการมีดังนีค้ือ 
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 1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement)   หมายถึง  ความ
ปรารถนาความสําเร็จในงาน   บุคคลที่ตองการความสําเรจ็สูง  จะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ
ประสบความสําเร็จ   และกลัวความลมเหลว  ตองการแขงขัน  ชอบเส่ียง  พอใจที่จะวิเคราะหประเมิน
ปญหา  มีความรับผิดชอบ  เพื่อใหงานสําเรจ็  ตองการขอมูลยอนกลับในการทํางาน   มีความตองการ
ที่จะทํางานใหดีกวาผูอื่น  และสนใจในความสําเร็จมากกวาจะคํานึงถึงผลประโยชนหรือรางวัล 

2. ความตองการความสัมพันธ (Need for affiliation)  หมายถึง  ความ
ตองการที่จะกําหดความสัมพันธสวนตัวกับบุคคลอื่น   บุคคลที่ตองการความสัมพันธสูงจะพอใจใน
การเปนที่รัก  และหวังจะไดรับการมีน้ําใจตอบแทนจากคนอื่นๆ  มีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงจาการ
ตอตานของสมาชิกอื่นๆ   พยายามในการรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น  พอใจในการใหความ
รวมมือมากกวาการแยงชิง   และตองการสรางความเขาใจอันดีภายในสังคมที่ตนเองเปนสมาชิกอยู 
    3. ความตองการการมีอํานาจ (Need for power)   หมายถึง  ความตองการที่
จะมีอิทธิพลหรือควบคุมบุคคลอื่น  บุคคลที่มีความตองการการมีอํานาจสูง  จะมีสวนเกี่ยวของกับการ
ควบคุมและสรางอิทธิพลทรัพยากรตางๆ และในสังคม  ใชอิทธิพลในการสรางความยอมรับนับถือ
จากบุคคลอื่น  ตองการความเปนผูนําและอยูเหนือผูอื่น  มักจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ  มักจะนิยมและเชื่อระบบอํานาจที่มอียูในองคการ 
 

 จากแนวคิดนี้  Litwin and Stinger (1968)  ไดนํามาพัฒนาทฤษฎีบรรยากาศ
องคการ  โดยกลาววา  ระบบองคการจะเนนถึงปจจัยที่ผูบริหารเกี่ยวของอยูคือ  โครงสรางของ
องคการ  โครงสรางของสังคม  ภาวะผูนํา  การบริหารงาน  กระบวนการตัดสินใจ  และความตองการ
ของสมาชิกในองคการ   ส่ิงตางๆ เหลานี้ทําใหเกิดองคประกอบของสิ่งแวดลอมในการทํางานของ
สมาชิกในองคการ   ซึ่งสมาชิกในองคการรบัรู  และถือเปนบรรยากาศองคการ  โดยมีรปูแบบการจูงใจ
ทั้ง 3 ประการของ McClelland (cited in Litwin and Stringer, 1968)  เปนส่ิงกระตุน  ซึ่งจะสะทอน
ใหเห็นพฤติกรรมที่เกิดตามมาของสมาชิกในองคการ   สวนขอมูลยอนกลับเปนปจจัยสําคัญที่มี
อิทธิพลตอปจจัยดานเหตุหรอืระบบองคการ   บรรยากาศองคการ  และพฤติกรรมของบุคคลดังแสดง
ในแผนภูมิที่ 1 
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แผนภูมิที่  1   การจูงใจและรปูแบบบรรยากาศของพฤติกรรมองคการ 
(Litwin, G.H. and Stringer, R.A., 1968: 41) 

 
 จากแนวคิดดังกลาว  Litwin and Stringer (1968)  ไดแบงบรรยากาศองคการ

ออกเปน 3 แบบคือ   
 1. บรรยากาศแบบมุงผลสําเร็จของงาน  (Achievement oriented climate)    

เนนเปาหมายขององคการเปนส่ิงสําคัญ   บรรยากาศแบบนี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดสรางสรรค  
ผลผลผลิต  ความพึงพอใจในงาน  และระดับความตองการทํางานใหสําเร็จจะมีสูง  มีลักษณะที่
สําคัญคือ 

1.1 เปนความรับผิดชอบของบุคคล 
 1.2 มีการคํานวณความเสี่ยงในงาน  และนวัตกรรมที่เกิดขึ้นในสังคม 
 1.3 การใหรางวัลและการยอมรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานด ี
 1.4 สรางความประทับใจใหแกบุคลากรที่เปนสวนหนึ่งของความ 

กาวหนา  และความสําเร็จในองคการ 
 2. บรรยากาศแบบมุงความสัมพันธ (Affiliation oriented climate)  

ผูปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธอันดีตอกัน  มีความใกลชิดสนิทสนมกัน  บรรยากาศแบบนี้จะ

ระบบองคการ การรับรู 
ส่ิงแวดลอม
องคการ 

ส่ิงกระตุน 
การจูงใจ 

พฤติกรรมที่
เกิดขึ้น 

ความสําคัญตอ
องคการ 

เทคโนโลยี บรรยากาศ
องคการ 

ความสําเร็จ กิจกรรม ผลผลิต 

โครงสรางองคการ  ความสัมพันธ ปฏิสัมพันธ ความพึงพอใจ 
โครงสรางสังคม  ความมี

อํานาจ 
ความรูสึก การคงอยูในงาน 

ภาวะผูนํา   (การโยกยาย) 
การบริหาร 

 
  นวตกรรม 

กระบวนการตดัสินใจ              ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  การปรับตัว 
ความตองการของสมาชิก    ชื่อเสียง 
    (ภาพลักษณ) 

ขอมูลยอนกลับ 
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กอใหเกิดความพึงพอใจในงานสูง   มีทัศนคติทีด่ีตอผูรวมงาน  แตความคิดริเริ่มในการทํางานอยู
ระดับปานกลาง  ผลการทํางานอยูในระดับต่ํา  มีลักษณะสําคัญดังนี ้

 2.1 การเปดโอกาสใหมีการพัฒนาในทีมงาน  และสนับสนุนใหมีการ
สรางสัมพันธภาพในกลุมอยางเปดเผยและจริงใจ 

2.2   ใหการสงเสริมและสนับสนุนแกบุคลากรในทุกระดับ 
 2.3 ใหความเปนอสิระในงาน  และจัดโครงสรางไมซับซอน  หรือที่มี

การบีบบังคับนอย 
 2.4 ใหการยอมรับบุคลากรทุกคนวาเปนสมาชกิที่มีความสําคัญตอ

กลุม 
 3. บรรยากาศที่มุงการใชอาํนาจ (Power oriented climate)  อํานาจในการ

ตัดสินใจอยูที่ผูบริหาร  ผูปฏิบัติงานตองทําตามระเบียบเครงครัด   บรรยากาศแบบนี้กอใหเกิดขวัญ
และความพึงพอใจในงานต่ํา  ขาดความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีลักษณะที่สําคัญคือ 

 3.1 มีการกําหนดโครงสรางที่ชดัเจน  เชน  กฎระเบียบ  ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน  เปนตน 

 3.2 ใหการยอมรับในบุคคลที่มีอํานาจหนาที่รับผิดชอบ   และตําแหนง
ที่มีระดับสูงกวา 

3.4  กระตุนใหมีการใชอาํนาจหนาที่อยางเปนทางการ  ในการจัด 
การกับความขดัแยง หรือความคิดเห็นที่ไมตรงกัน 
 

 Litwin and Stringer (1968)  กลาววา  บรรยากาศองคการ   เปนสวนสําคัญของ
การเชื่อมโยงระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอม   การรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอองคประกอบแตละ
ดานของบรรยากาศองคการจะเกิดจากความตองการทัง้ 3 ดาน  หรือดานใดดานหนึง่เปนแรงกระตุน   
ซึ่งความตองการเหลานี้จะมผีลตอการรับรูของบุคคลในองคประกอบแตละองคประกอบแตกตางกัน
ออกไป    เนื่องจากบุคคลมีความตองการในแตละดานแตกตางกันออกไปในแตละบุคคล  แตสามารถ
นํามาวิคราะหหรือประเมินใหเห็นภาพรวมของบรรยากาศองคการนัน้ๆ ได   องคประกอบของ
บรรยากาศองคการแบงได 8 ดานตามแนวคิดของ Litwin and Stringer (1968)  ซึ่งประกอบไปดวย 
 

 1. ดานโครงสรางองคการ (Structure)  เปนความรูสึกของบุคคลหรือสมาชิก
ในองคการเกี่ยวกับการปกครอง  กฎระเบียบขอบังคับ   การบริหารงาน  การควบคุม  การนิเทศ  เปน
การรับรูขอจํากัดของแตละสถานการณในงาน  ขั้นตอนการดําเนินงานที่มากมาย  การถือตาม
ระเบียบ  และการติดตอส่ือสารตามสายบังคับบัญชา  จะทําใหความตองการความสําเร็จของบุคคล
เพิ่มหรือลดลงได    ความตองการการมอีํานาจของบุคคลจะเกิดความสําคัญ  เพื่อใหไดมาเพื่อการ
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ยอมรับในตําแหนง  หรือสถานภาพของบคุคล  โครงสรางที่มีลักษณะเปนทางการ  จะมีระยะหาง
ระหวางสังคมเพิ่มมากขึ้น   ซึ่งจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลได  McGreger (1960 cited in Litwin 
and Stringer, 1968)  กลาววา  การที่โครงสรางองคการที่ซับซอน   มีการควบคุม  เครงครัดตอ
ระเบียบ  และขาดความยืดหยุนของการทาํงาน  ทาํใหเกิดการใชประสิทธิภาพในองคการ   เกิด
บรรยากาศที่เครงครัด  ไมจงูใจใหคนชื่นชอบองคการ  นอกจากนี้  Fishman and Harris (1962, 
cited in Litwin and Stringer, 1968)   พบวา  การที่องคการคอยกํากบัดูแลใกลชิด  หรือมีลักษณะ
ของการสั่งการ  จะมีความสัมพันธทางบวกกับการขาดงานและการลาออกจากงาน   การสราง
บรรยากาศในองคการนั้น   ควรจะทําใหทุกกลุมไดมีสวนรวมในการทาํงาน   ดังนัน้โครงสรางที่เปน
ทางการและไมเปนทางการจะกอใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่แตกตางกันดวย 
 

 2. ดานความรับผิดชอบในงานของบุคคล (Individual responsibility)   การ
รับรูเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง  มีอิสระในการปฏิบัตงิาน  ไมจําเปนตองมีการ
ตรวจสอบดานการตัดสินใจในทุกเรื่องหากบุคคลมีความรับผิดชอบในงาน  บุคคลที่มีความรับผิดชอบ
ในงานจะรูสึกวาบรรยากาศในงานเปนไปดวยดี   Horowitz (1961,  cited in Litwin and Stringer, 
1968)  พบวา  บุคคลที่มีความตองการความสําเร็จสูงจะชอบทํางานที่ใหมีความรับผิดชอบเอง  
สามารถทําตนไดดวย  สามารถทํางานไดดวย  ความสามารถของตนเอง  และมักตองการขอมูล
ยอนกลับในการทํางาน  เพื่อจะนําไปปรับปรุงมาตรฐานการทํางานของตนเอง  บุคคลที่มีความ
รับผิดชอบในงาน  จะมคีวามรับผิดชอบตอผลลัพธของคนที่เกิดขึ้นและหากสถานการณบังคับวา
จะตองทาํใหสําเร็จ  โดยขาดการคํานงึถึงความรับผิดชอบของบุคคลจะทําใหแรงจูงใจภายในของ
บุคคลลดลง  แมวางานนัน้จะประสบความสําเร็จก็ตาม  Argyris และ Likert  (1964, cited in  Litwin 
and Stringer, 1968)   พบวา  การเพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลจะทําใหเกิดความจงรักภักดี  การ
ยืดหยุนในกลุม  และมาตรฐานการทํางานของกลุมสูงขึ้น 
 

 3. ดานความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and support)    เปนการรับรู
ถึงมิตรภาพทีดใีนองคการ   และเปนการรับรูถึงความชวยเหลือระหวางกนัของผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงาน   มีการสนับสนนุซึ่งกันและกันระหวางระดบับนและระดับลาง    บรรยากาศของการ
ทํางานเปนกลุม  เนนความรูสึกที่ดี  ความเปนเพื่อน  และกลุมที่ไมเปนทางการ   ซึ่งจะชวยใหประสบ
ความสําเร็จสูงขึ้นได   ในขณะที่ความอบอุนจะชวยลดความวิตกกังวลในการทํางานได  และสัมพันธ
ภาพที่ดีจะกอใหบุคคลเกิดความตองการประสบความสําเร็จสูงขึ้น     การชวยเหลือเกื้อกูลกันใน
องคการ  และการเปนการสรางสัมพันธภาพ  จะกอใหเกิดความตองการดานความสัมพันธขึ้น   บุคคล
จะชอบบรรยากาศที่อบอุนและเปนมิตร   ความตองการดานอํานาจไมมีผลตอบรรยากาศองคการทีม่ี
ความอบอุน   มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน   จะชวยกระตุนใหสมาชิกมีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มี
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ความเขมแข็งอดทนกับงานที่หนัก   มีทัศนคติทีด่ี   มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  และเกิดความ
เชื่อม่ันผูกพันในองคการได 
 

 4. ดานการใหรางวัลและการลงโทษ   การเห็นดวยและไมเห็นดวย  (Reward 
and punishment, approval and disapproval)   เปนการรับรูเกี่ยวกับการไดรับรางวัลสําหรับงานที่
ควรปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ   ระบบการใหรางวัลในองคการ  มีลักษณะเปนกระบวนการที่
ใชมากในองคการมากกวาการลงโทษ   องคประกอบดานนี้จะวดัการรบัรูการใหความสําคัญของการ
ใหรางวัลและการลงโทษ    ถาหากระบบการใหรางวัลมีรูปแบบที่ชัดเจน  เฉพาะเจาะจง  คํานึงถึงการ
ปฏิบัติงานเปนหลัก   และการประเมินทียุ่ติธรรม  จะกระตุนใหบุคคลตองการความสําเร็จมากขึ้น  
เพราะรางวัลทีไ่ดรับคือเปนความสําเร็จของแตละบุคคล  ทําใหลดความกลัวตอความลมเหลว   การ
ใหรางวัลที่ไมมีความชัดเจนแนนนอนหรอืขึ้นอยูกับการปฏิบัติของผูบริหาร  จะกอใหเกิดบรรยากาศ
การไมยอมรับ 
 

 5. ดานความขัดแยงและความอดทนตอความขัดแยง (Conflict and 
tolerance  for conflict)   เปนความรูสึกของบุคคลในองคการเกี่ยวกับการเผชิญหนาในการแกปญหา   
ความคิดเห็นทีแ่ตกตางกัน  รวมทั้งอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานนั้น    เปนการวัดการรบัรู
เกี่ยวกับปรากฎการณที่เกิดขึน้ระหวางบุคคลซึ่งมีความแตกตางกัน   หนวยงานที่มีการแขงขันภายใน  
จะกอใหเกิดบรรยากาศที่ตงึเครียด    การแกไขปญหาความขัดแยงในองคการเปนกระบวนการที่
สําคัญ   ในความแตกตางและการผสมผสานในหนาที่ขององคการ    การเผชิญหนากบัความขัดแยง
จะปลุกเราดานความตองการความสําเร็จ   เพราะตองการทําใหเหน็ขอมูลที่ชัดเจนมากขึ้น   จงึ
ตองการขอมูลยอนกลับวาส่ิงที่ลงมือปฏิบัติไปนั้นทําไดดีเพียงใด  บุคคลที่ตองการความสัมพันธมักจะ
ไมชอบบรรยากาศของความขัดแยง   บรรยากาศของความขัดแยงและอดทนตอความขัดแยงจะ
กระตุนบุคคลดานความตองการอํานาจใหสูงขึ้นดวย 
 

6.  ดานมาตรฐานของการปฏิบตัิงานและความคาดหมาย (Performance   
standard and expectation)  เปนการรับรูถึงความสัมพันธของเปาหมายที่กําหนดไวในลักษณะที่
ชัดเจนหรอืคลุมเครือองคประกอบดานนี้จะเปนการวัดการรับรูถึงการใหความสําคัญของผลการ
ปฏิบัติงาน  และความชัดเจนของความคาดหวังที่เกี่ยวกบัผลการปฏิบัติงาน   บุคคลที่มีความตองการ
ความสําเร็จจะมีความสัมพันธกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สูง   องคการใดที่สรางมาตรฐานการ
ปฏิบัติที่สูงหรือต่ําเกินไปจะสงผลกระทบตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุคล   และ
กอใหเกิดการรบัรูถึงบรรยากาศการทาํงานที่แตกตางกัน 
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 7. ดานเอกลักษณองคการและความจงรักภักดีของกลุม (Organizational  
identity and group loyalty)  องคประกอบดานนี้บางครัง้นิยมเรียกวา   ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  
เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความรูสึกในความเปนเจาของในองคการ   คานิยมของสมาชิกใน
องคการ   ในองคการตองมีการทํางานรวมกับผูอื่น   คุณลักษณะของแตละบุคคล  และเปาหมายของ
กลุมจะมีความสําคัญตอความจงรักภักดีตอกลุม  และการเพิ่มเอกลักษณของกลุมจะนําไปสูการ
ปฏิบัติที่ดีขึ้น   ลดการคํานงึถึงประโยชนสวนตน   มีความสัมพันธที่ดีขึ้น   องคประกอบดานนี้มผีล
โดยตรงตอความตองการดานความสัมพันธ    มีผลทางออมตอความตองการดานความสําเร็จ  มี
ความสัมพันธทางลบกับความตองการดานอํานาจ   เนื่องจากการเนนเอกลักษณขององคการ  
เปาหมายขององคการ   สมาชิกในองคการทําเพื่อผลสัมฤทธิ์ขององคการ   ทําใหความเดนในอาํนาจ
ลดลง     มีการเนนความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุม   และความเปนเอกลักษณของ
กลุม  มีขอสันนิษฐานวาบรรยากาศองคการทีด่ีควรเนนการมีเอกลักษณขององคการและความ
จงรักภักดีของกลุม   แลวยังกอใหเกิดการเพิ่มผลผลิตขององคการดวย  เนื่องจากเกิดความรูสึกของ
การมีสวนรวมในองคการ 
 

 8. ดานความเสี่ยงและการรับความเสี่ยงในงาน (Risk and risk taking)  เปน
การรับรูของบคุคลเกี่ยวกับความเสี่ยง   หรอืความปลอดภัยในการปฏิบตัิงาน   เปนการวัดการรับรูถงึ
ความเสี่ยง  และการเปลี่ยนแปลงในองคการ   การคาํนวณการรับความเสี่ยงในงาน   หรือการ
ตัดสินใจหาแนวทางที่ปลอดภัยที่สุดในงาน   มีความสําคัญในการกระตุนดานความตองการ
ความสําเร็จ  โดยเฉพาะผลที่เกิดกับทัศนคติดานความเสี่ยงในงาน  บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่ตองการ
ความสําเร็จ  จะเสนอตัวในการปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงปานกลาง   Berg (1965, cited in Litwin 
and Stringer, 1968)   พบวา  การรับรูความเสี่ยงในงานจะไมมีผลตอความตองการดาน
ความสัมพันธ  และความตองการดานอํานาจ    ผูบริหารแบบดั้งเดิมที่อยูในภาวะที่ปลอดภัย   มักจะ
ปฏิเสธที่จะนําเสนอส่ิงใหมๆ หรือการยอมรับส่ิงใหมๆ  เนื่องจากการทดลองสิ่งใหมๆ  อาจจะเกิด
ความสูญเสียไดเชนกัน   ดังนั้นบุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะตั้งเปาหมายในระดับปานกลาง  
และวิเคราะหอยางถี่ถวนวาจะทําอยางไรจึงจะประสบความสําเร็จโดยที่ความเสี่ยงในงานนอยที่สุด 
 

 บรรยากาศองคการดานตางๆ ดังกลาวมีความสําคัญ    เนื่องจากจะสงผลถึง
พฤติกรรมในการทํางานของสมาชิกในองคการ   ซึ่งจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของ
องคการใหสูงขึ้น  การสรางบรรยากาศองคการที่สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลจะทําให
สมาชิกขององคการ   เกิดความพึงพอใจในการทํางาน   มีแนวโนมที่จะกอใหสมาชิกในองคการมี
ความยึดมั่นผูกพันในองคการและการมีสวนรวมในงานใหสูงขึ้นได  
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 DuBrin (1984)  ไดแบงบรรยากาศองคการ  หรอืตัวประกอบของบรรยากาศ
องคการไว 7 มติิดังนี ้

 1. มิติความมีอิสระสวนบุคคล   หมายถึง  ระดับความเปนอิสระในการ
ตัดสินใจหรือการใชอาํนาจอยางอิสระของพนักงาน 

 2. มิติโครงสราง  หมายถึง  ระดับที่เกี่ยวของกับการกําหนดวัตถุประสงค   
วิธีการทาํงาน  งานที่ถูกกําหนด  ตลอดจนการติดตอส่ือสารถึงบุคคลตางๆ ในองคการของผูบริหาร   
ซึ่งขั้นตอนตางๆ จะถูกกําหนดในรูปแบบของตําแหนงหนาที่ในการทํางาน 

 3. มิติมุงรางวัล    หมายถึง  ระดับของการสงเสริมการใหรางวัล   มุงที่
ประสิทธิภาพของผลงาน  โดยจะพิจารณาจากผูบริหารในองคการ   องคการจะมีสวนใหพนักงานมี
ลักษณะมุงรางวัลสูงเพื่อผลผลิตขององคการ   ซึ่งจะสงผลถึงบรรยากาศขององคการ 

 4. มิติของความอบอุนและการสนับสนุน   หมายถึง  ระดับของการชวยเหลือ
ซึ่งกันและกัน    การสนับสนุนทางดานอารมณ   จะกอใหเกิดความไววางใจกันและกัน  นําไปสูความ
พึงพอใจ  โดยการสนับสนุนซึ่งกันและกันจะเกิดในทุกระดับ   คือจากผูบริหาร  จากสมาชิกคนอื่นๆ ใน
องคการ   รวมทั้งจากตนเอง 

 5. มิติความเจริญกาวหนาและการพัฒนา  หมายถึง  ระดับการปรับตัวใหเขา
กับสภาพแวดลอมในองคการ   และระบบการบริหารงานของผูบริหาร  มีการสงเสริม ใหสมาชิกมี
โอกาสพัฒนา  และมีความกาวหนาในการทํางาน 

 6. มิติการรับรูตอความเสี่ยง  หมายถึง  ระดับของการรับรูถึงความเสี่ยงในการ
ทํางาน  โดยผูบริหารเปดโอกาสใหปฏิบัติงานไดอยางอิสระ  สามารถพัฒนาส่ิงใหมๆ โดยปราศจาก
ความหวาดกลัวตอความเสี่ยงที่จะถูกตอบโต  หรือการถูกลงโทษใดๆ  

    7.  มิติควบคุม หมายถึง  ระดับการควบคุมตางๆ  ของพฤติกรรมตางๆ ของ
สมาชิกในองคการ  ลักษณะขององคการที่เปนระบบราชการ  จะมีการควบคุมมาก  จะมีลักษณะของ
องคการที่มีความเขมงวด  ซึง่แตกตางจากลักษณะขององคการที่ไมมีความเขมงวดคอื  จะใหสมาชิก
ในองคการควบคุมตนเอง  มีการตรวจสอบพฤติกรรมตนเอง 
 

 นอกจากนี้  DuBrin  ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการไว  6 
ปจจัยคือ 

 1. ภาวะทางเศรษฐกิจ  ในภาวะเศรษฐกิจที่มีความมั่นคงสูง  โครงการที่มี
ความเสี่ยงสูง  อาจไดรับการยอมรับ   หากในภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา   ความระมัดระวังจะเขามาแทนที่
ความเชื่อม่ันดงักลาว 

 2. รูปแบบของความเปนผูนํา  ทัศนคติ  และวิธีการบริหารที่ใชกับ
ผูใตบังคับบัญชา  เนือ่งจากแนวทางในการบริหารและการปฏิบัติของผูบังคับบัญชาระดับสูงจะถูก
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ปฏิบัติตามจากผูใตบังคับบัญชาและผูบริหารในระดับรองลงมา  เพราะถือเปนแนวทางปฏิบัติที่
ถูกตองขององคการ 

 3. นโยบายขององคการ   มีผลตอการรับรูของสมาชิกในองคการ   ตอการ
สรางความรูสึกประทับใจ  เชน   องคการที่มีนโยบายการใชบุคคลภายนอกดํารงตาํแหนงระดับสูง  จะ
มีบรรยากาศการแขงขันในองคการต่ํา 

 4. คานิยมของบุคคลในองคการ   คานิยมในองคการจะมีผลกระทบตอบุคคล
ในองคการ  องคการที่มีคานยิมสูงทางดานสวัสดกิาร  จะทําใหบรรยากาศอบอุน  เปนมิตร มากกวา
องคการที่มีคานิยมดานการมุงเนนผลงาน   เพราะจะสรางความพึงพอใจใหสมาชิกในองคการได
มากกวา 

 5. โครงสรางองคการ   องคการที่มีการกําหนดโครงสรางไวอยางเปนทางการ
ใหความสําคญักับระเบียบและวิธีปฏิบัติจะทําใหไมเกิดความคลองตวัในการทํางาน  ขาดความเปน
มิตรและอบอุน  ตางจากโครงสรางที่ไมเปนทางการ   ยึดถือโครงสรางนอย  จะทําใหเกิดความ
คลองตัวในการทํางาน 

 6. คุณลักษณะของสมาชิก    บรรยากาศองคการไดรับอิทธิพลจาก
คุณลักษณะของบุคคลภายในองคการ   เชน  อายุโดยเฉลี่ยของสมาชิกในองคการ  หรือแมกระทั่งการ
แตงกายของสมาชิก 

 จากการพิจารณาองคประกอบทั้ง 7 มิติ  ของ DuBrin (1984)  Conor (1980  
cited in DuBrin, 1984)  ไดแบงบรรยากาศองคการออกเปน 2 แบบ คือ 

 1. บรรยากาศแบบเปด   หมายถึง  บรรยากาศที่มีมิติของความมีอิสระสวน
บุคคล   มิติการมุงรางวัล  มติิความเอื้อเฟอ  เปนมิตรอบอุน  สวนมิติโครงสรางของตําแหนงหนาที่การ
งานอยูในระดบัต่ํา 

 2. บรรยากาศแบบปด  หมายถึง   บรรยากาศที่มีโครงสรางของตําแหนงหนาที่
การงานอยูในระดับสูง   สวนมิติของความมอีิสระสวนบุคคล  มิติการมุงรางวัล  มิติความเอื้อเฟอเปน
มิตรอบอุนอยูในระดับต่ํา 
 

 สวนแนวความคิดของ  Halpin  และ  Croff (1966)   พบวาบรรยากาศองคการนั้น
เปนสภาพขององคการอันเปนผลรวมระหวางพฤติกรรมของผูบริหาร   และพฤติกรรมของผูรวมงาน  
ซึ่งสงอิทธิพลตอแรงจูงใจหรือสรางความกดดนัใหกับสมาชิกในองคการ   แสดงพฤติกรรมออกมาทัง้
เชิงบวกและเชิงลบ   เกิดจากประสบการณทั้งทางตรงและทางออม   การรับรูบรรยากาศองคการตาม
แนวคิดของ   Halpin และ  Croff (1996)   มีหลายมิติ   โดยไดทําการศึกษาบรรยากาศองคการใน
โรงเรียนประถมศึกษา  71 แหง  ไดทําการวิเคราะหปจจยั (Factor analysis)  พบวาขอคําถามจาํนวน 
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64 ขอจะถูกจัดกลุมเปน 8 องคประกอบ   แบงออกเปน 2 ดานคือ  พฤติกรรมของครูมี 4 มิติ   
พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรยีนมี 4 มิติ  ดังนี้คือ 
 

 พฤติกรรมผูบริหาร (Principal ‘s behavior)  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบริหารทุก
ระดับในสถานศึกษาในโรงเรยีนประถมศึกษามี 4 มิติคือ 

 1. มิติหางเหิน (Aloofness)   หมายถึง  การรับรูของครูทีม่ีตอพฤติกรรมของ
ผูบริหารวามีรปูแบบเปนทางการ  คํานงึถึงกฎระเบียบขอบังคับ  กฎเกณฑ  และนโยบายอยาง
เครงครัด  มากกวารูปแบบการบริหารอยางไมเปนทางการ   มีการติดตอส่ือสารโดยรวมมากกวาการ
ติดตอส่ือสารเปนรายบุคคล  ทําใหเกิดความรูสึกถึงความสัมพันธที่หางเหิน  

 2. มิติเนนผลงาน (Production emphasis)   หมายถึง  การรับรูของครตูอ
ผูบริหารวา  ผูบริหารมีการควบคุม ส่ังการใกลชิด   ครูตองปฏิบัติตามคําส่ังผูบริหารอยางเครงครดั  
ปราศจากการแสดงความคิดเห็นใดๆ  

 3. มิติผลักดัน (Thrust)  หมายถึง  การรับรูของครูตอผูบริหารวา   ผูบริหาร
พยายามกระตุนใหครูปฏิบัตติาม   โดยใชวิธีปฏิบัติงานใหดีที่สุดจนตองถือเปนแบบอยางแทนการ
ตรวจตราหรือนิเทศงานโดยตรง 

 4. มิติมิตรสัมพันธ (Consideration)   หมายถึง  การรับรูของครูตอผูบริหารวา  
ผูบริหารใหการปฏิบัติตอครู  โดยการชวยเหลือเกื้อกูลในการปฏิบัติงาน  และดานสวนตวัเปนอยางด ี
 

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

 1. มิติขาดความสามัคคี  (Disengagement)   หมายถึง  การรับรูของครูตอ
สมาชิกในองคการในลักษณะตางคนตางทาํ  ขาดความรวมมือและประสานงานกัน  ทั้งที่ลักษณะของ
งานตองอาศัยความรวมมือกันจึงจะประสบความสําเร็จ 

2. มิติอุปสรรค (Hindrance)  หมายถึง  การรับรูของครูตอพฤติกรรมการ 
ทํางานของคณะครูวา  ขาดความสะดวกและคลองตัวจากระบบการบริการ   มีการมอบหมายงาน
มากจนเกินไป  หรือการมีกฎระเบียบขอบังคับที่เกินความจําเปน   ที่จะกอใหเกิดความยุงยากกวาที่
ผูบริหารจะคอยอํานวยความสะดวกให 

3. มิติขวัญ  (Esprit)  หมายถึง  การรับรูของครวูามีขวัญและกําลังใจในการ 
ปฏิบัติงานดีมาก  มีความรักสามัคคีในหมูคณะ  เพราะไดรับการตอบสนองทางสังคมและความสําเร็จ
ในการทํางานสูง 

4. มิติความสนิทสนม  (Intimacy)  หมายถึง  การรับรูของครตูอพฤติกรรม 
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ของคณะคร ูวามีความสนิทสนมกลมเกลียว  มีความสุขในการทํางาน แตอาจไมเกี่ยวกับความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานก็ได   
 

ซึ่ง  Halpin and Croft (1966)  ไดนําเอาองคประกอบบรรยากาศองคการทั้ง 8   
มิติ  มาจัดบรรยากาศองคการไดเปน  6  แบบ  โดยการแปลคะแนนขององคประกอบทัง้ 8 มิติใหเปน
ผลคะแนน  ซึ่งเรียงจากบรรยากาศองคการที่พึงประสงคที่สุด  ไปจนถึงบรรยากาศองคการที่ไมพึง
ประสงคที่สุด  ดังนี ้
 

บรรยากาศแบบเปด  (The open  climate)  หมายถึง  บรรยากาศที่เอื้อ 
อํานวยตอการปฏิบัติงาน  ทีผู่ปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจ  มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  มีความพึง
พอใจในงาน  ผูบริหารอํานวยความสะดวกในการปฏิบัตงิาน   มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิก
ขององคการ  จูงใจใหปฏิบตัิงานโดยไมใชการบังคับตรวจตราอยางใกลชิด  ชวยเหลือเกื้อกูลกันเปน
อยางดี  ครูกับผูบริหารมีความใกลชิดสนิทสนมกันมาก  กฎและระเบียบตาง ๆ สามารถยืดหยุนได  
ผูบริหารไมเนนผลงานมากนัก 
 

บรรยากาศแบบอิสระ  (The autonomous  climate)  หมายถึง   
บรรยากาศที่ผูบริหารยอมใหครูมีความสัมพันธภายในกลุม  จึงกอใหเกิดความสัมพันธกันเปนอยางดี  
มีขวัญกําลังใจสูง  กอใหเกิดความรวมมือในการทํางาน  แตผูบริหารจะหางเหินจากครูมาก  โดยจะ
วางระเบียบไวเปนแนวทางในการปฏิบัติ  แตจะไมคอยกํากับดูแลใกลชิด  เปดโอกาสใหทํางานอยาง
อิสระ  ตามความสามารถ  ไมเนนผลงาน ผูบริหารเกื้อกูลระดับปานกลาง 
 

บรรยากาศแบบควบคุม  (The  controlled  climate)  หมายถึง   
บรรยากาศที่ผูบริหารมุงผลงานเปนสําคัญ  ควบคุมใกลชิด  เมื่อผลการปฏิบัติงานออกมาดีครูจึงจะมี
ขวัญและกําลังใจ  ตางคนตางมุงความสําเรจ็ของงาน  การประสานงานรวมมือกันจึงนอย  ขาดความ
คลองตัวในการทํางาน  ความสนิทสนมอยูในระดับต่ํา  เนื่องจากผูบริหารมุงเนนผลงานมาก  มมีิติ
ของความหางเหิน  ผูบริหารมักทําตามความคิดเห็นของตนเสมอ  ไมคอยรับฟงความคิดเห็น  ลงมือ
ปฏิบตัิเปนแบบอยางของครู  การชวยเหลือเกื้อกูลอยูในระดับต่ํา 
 

บรรยากาศสนิทสนม  (The  familia  climate)   หมายถึง  บรรยากาศที่ผู 
บริหารกับครูมคีวามสัมพันธใกลชิดกันอยางดี  แตผูบริหารละเลยตอการอํานวยการ  ทาํใหขาดความ
รวมมือ ไมเครงครัดในกฎระเบียบ  ทําใหรูสึกวาการทํางานคลองตัวไมมีอุปสรรค  บรรยากาศการ
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ชวยเหลือเกื้อกูลอยูในระดับสูง  การบริหารไมมุงเนนผลงาน การประเมินผลงานและการสั่งการทั้ง
ทางตรงและทางออมมีนอย  ไมพยายามที่จะกระตุนหรอืสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

5. บรรยากาศแบบรวบอํานาจ  (The  paternal  climate)  หมายถึง  
บรรยากาศที่มกีารควบคุมดูแลอยางใกลชิด  แบงงานกันทําโดยไมมีการประสานงาน  ผูบริหารจะรวบ
งานไวทาํเองเปนสวนใหญ ทําใหครรููสึกวามีภาระความรับผิดชอบนอย  ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา  
ขวัญและกําลังใจต่ํา  เนื่องจากผูบริหารควบคุมตรวจตราอยางใกลชิด  วางตารางการทํางานไวอยาง
ชัดเจน  มุงเนนผลงานมาก  โนมนาวใหครทูํางานหนักตลอดเวลา  ทาํใหเกิดความรูสึกหางเหิน  การ
ชวยเหลือเกื้อกูลมีนอย 
 

6. บรรยากาศแบบปด  (The  closed  climate)  หมายถึง  ที่มีการใชกฎ 
ระเบียบอยางเครงครัด  โดยไมคํานึงการทํางานของคร ู  ขาดการประสานงานรวมมือ  ขาดความ
คลองตัวในการปฏิบัติงาน  ไมมีความพึงพอใจในการทํางาน  ขวัญและกําลังใจของครอูยูในระดับต่าํ  
มีการควบคุมตรวจตราอยางใกลชิด  มีความรูสึกหางเหิน  ผูบริหารมุงเนนผลงานสูง  การชวยเหลือ
เกื้อกูลอยูในระดับต่ํา  
 

 Litwin and Burmeister (1992) ไดพัฒนาบรรยากาศองคการ ของ Litwin and 
Stringer (1968)  โดยแบงมิติของบรรยากาศองคการออกเปน 12 มิติดงัตอไปนี้ 
 

1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (Clarify)  หมายถึง เปาหมาย 
และนโยบายขององคการที่กําหนดไวอยางชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ  มีความกระชับ  
งายตอความเขาใจ  สามารถนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม  มีความสอดคลอง
กับพันธกิจ   

2. พันธสัญญา  (Commitment)  หมายถึง  องคการมีการสนับสนุนให 
บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันในองคการ  โดยการอุทิศตนเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการ  
 

3. มาตรฐานการปฏิบัติการ  (Standard)  หมายถึง  องคการไดกําหนดขั้น 
ตอนและแนวทางในการปฏิบตัิสําหรับใหบุคลากร  ใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน  มีการตรวจสอบ
และประเมินคุณภาพ  และนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางาน  เพื่อใหได
มาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น 
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4. โครงสรางองคการ  (Structure)  หมายถึง  องคการไดจดัระบบโครงสราง 
ขององคการที่เอื้อตอการดําเนินงาน  มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงาน  และมีการติดตอส่ือสาร  
ประสานงานทีค่ลองตัวขึ้น  เอื้อตอการปฏบิัติงานของบุคลากรในองคการ 
 

5. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ  (Conformity)  หมายถึง  องคการมีการ 
กําหนดกฎระเบียบและขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหบุคลากรในองคการ  ไดรับทราบอยางทั่วถงึ 
สามารถปฏิบัติตามได  และเปนกฎระเบียบที่ใชกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 
 

6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล  (Rewards)  หมายถึง  องคการใหแรง 
กระตุนจูงใจ  โดยการกลาวคํายกยองชมเชย  เมื่อบุคลากรปฏิบัติหนาที่เปนที่พึงพอใจ  ตามความ
เหมาะสม   มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงใหผูปฏิบัติงานไดรบัทราบ 
 

7. ความรับผิดชอบในงาน  (Resposibility)   หมายถึง  องคการไดมอบ 
หมายภาระความรับผิดชอบใหกับบุคลการไดอยางเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ในแตละงาน 
 

8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  (Trial and error)    หมายถึง   
องคการไดเปดโอกาสใหบุคลากรทดลองเรียนรูส่ิงใหม  หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรค  
เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน  แมวาการทดลองริเริ่มส่ิงใหมนั้นจะไมประสบความสําเร็จ  บุคลากร
จะไมถูกลงโทษ  ถูกตําหนิหรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที ่
 

9. ความจงรักภักดีในองคการ  (Loyalty)  หมายถึง  องคการไดมีกลยุทธให 
บุคลากรมีความรูสึกเปนเจาของ  และมีคุณคาในตนเอง  โดยคํานึงถงึความเปนบุคคลของ
ผูปฏิบัติงาน 

10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  (Working  supportive)  หมายถึง  องค 
การไดใหการสนับสนุนสงเสริม  และชวยเหลือบุคคลากรในดานส่ิงอํานวยความสะดวก  วัสดุอุปกรณ  
เครื่องมือเครื่องใช  งบประมาณ  และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
 

11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน  (Warmth)   หมายถึง  ผูบังคับบัญชาของ 
องคการใหความเปนกันเองของผูใตบังคับบัญชา  โดยผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษากับ
ผูบงัคับบัญชาเมื่อมีปญหาหรือตองการคําแนะนําปรึกษา  รวมถึงการไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชา 
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12. การทํางานเปนทีม (Teamwork)  หมายถึง  องคการสนับสนุนให 
บุคลากรมีการทํางานเปนทีม  มีความเอื้อเฟอ  แบงปนในทีมงาน  พรอมที่จะเผยแพรและใหความรูที่
เปนประโยชนแกกัน  มีความรูสึกเปนเจาของ  เต็มใจ  และเสียสละเพื่อความสําเร็จของทีม 
 

 จากความหมายตางๆ ที่กลาวมาขางตน  ผูวิจัยสนใจที่จะใชแนวคดิของ  Litwin 
and  Burmeister (1992)   ซึ่งไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวาเปนการรับรูของบุคคล
เกี่ยวกับองคประกอบภายในองคการทั้งทางตรงและทางออม   ซึ่งจะเกิดขึ้นตามความคาดหวังและ
แรงจูงใจของแตละบุคคล และการรับรูนั้นจะเกิดจากทศันคติของบุคคลที่มีตอองคการ  ซึ่งเปน
ความหมายทีช่ัดเจนครอบคลุมเนื้อหาที่เปนองคประกอบขององคการ  ในการศึกษาครั้งนี้   ผูวิจัยจงึ
ใชแนวคิดของ Litwin and  Burmeister (1992) เปนแนวทางในการดาํเนนิการวิจัย 
 
4. การมีสวนรวมในงาน  
 

 การมีสวนรวมในงานเปนระดบัที่บุคคลแสดงออกทางจติวทิยาที่มีตองาน  หรือ
ความสําคัญของงานมีตอภาพลักษณของตนเอง   กระบวนการของการมีสวนรวมรวมกับงานไดมีการ
กลาวถึงกันอยางกวางขวางทัง้นักจิตวิทยาและนักสังคมวิทยา 

 นักจิตวิทยาจะมองถึงเงื่อนไขตางๆ ขององคการที่จะนําไปสูการมีสวนรวมในงาน  
เชน  ความหมายของงาน  ประสิทธิภาพของผูบริหาร  เปนตน 

 สวนทางดานนกัสังคมวิทยาจะมองถึงกระบวนการทางสังคมที่จะนาํไปสูความ
รวมมือของบุคคลที่จะสอดคลองกับงานทั้งทางดานบรรทดัฐานและคานยิม 

 การมีสวนรวมในงานเปนแนวความคิดหนึ่งซึ่งถือวาเปนทศันคติของคนที่มีตองาน
ที่ทําอยูในปจจบุัน (Kanungo, 1982)  ทัศนคติที่มตีองานเปนเรื่องที่นาสนใจ  และศึกษากัน
แพรหลายในองคการทั้งภาครัฐและเอกชน  เพราะทัศนคติที่มีตองานจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลในองคการ  (Steers and Black, 1999 ; Kellelr, 1997 ; Lodahl and Kejner, 
1965 ; Huselid and Day, 1991 ; Robbins, 2000)  บุคคลจะอยากมีสวนรวมในงานเมื่อบุคคลมี
ความพึงพอใจในการทํางาน (Knoop, 1995)   นอกจากนี้การมีสวนรวมในงานยังเปนดรรชนชีี้วัด
คุณภาพชีวิตอนัหนึ่งคือ  เมื่อคนมีสวนรวมกับการทํางานจะสามารถมคีวามสุขไดจากการทํางานซึ่ง
เปนพื้นฐานของชีวิตมนุษย (Tayler, 1975  cited in Elloy and Everett, 1991)   หากมองในแงของ
ผลประโยชนที่ไดจากการมีสวนรวมในงานจะพบวาจะชวยเพิ่มผลผลิต (Productivity)  และคุณภาพ
ชีวิตของบุคคลดวย (Elloy and Everett, 1991 ; Mauno, 2000)   เนื่องจากสามารถดึงดูดบุคลากร
เขาสูงานไดอยางเหมาะสม 
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 4.1 ความหมายของการมสีวนรวมในงาน 
 
 นักวิจัยสวนใหญใหความหมายของการมีสวนรวมในงานคลายคลึงกันวา   การมีสวนรวมใน
งานเปนเอกลักษณทางจิตวทิยาของบุคคลที่มีตองานทีท่าํอยู 
 
 Rabinowitz and Hall (1977)   ใหความหมายวา   เปนเอกลักษณทางจิตวทิยาของคนที่มี
ตองาน  และระดับของผลการปฏิบัติงานจะสงผลตอการนับถือตนเอง  และภาพลักษณของตนเอง
Lodahl and Kejner (1965)  ใหความหมายวา  เปนลักษณะทางจิตวทิยาของบุคคลที่มีตองาน   วา
งานเปนส่ิงสําคัญตอภาพลักษณของตนเอง  และผลจากการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองมี
คุณคา สวนแนวคิดของ Kanungo (1982)  ใหความหมายวาเปนเอกลักษณทางจิตวทิยาของบุคคลที่
มีตองานและกอใหเกิดกระบวนการเรียนรู  และเปนอารมณดานดีของบุคคลที่มีใหกับงาน   เปนการ
รับรูถึงความตองการที่จะทุมเทเพื่องาน  งานเปนส่ิงสําคัญ  และงานมีผลตอความตองการดานความ
พึงพอใจ  โดยในความหมายของ “งาน”  ของ Kauungo (1982)  หมายถึงงานทีท่ําอยูในปจจุบนั 
(Job) ไมไดเปนความหมายถึง “งาน” โดยทั่วไป (Work) สวน Knoop (1995)  และ Blau (1985)   ให
ความหมายคลายคลึงกันวาการมีสวนรวมในงาน   เปนความกระตือรือรนที่จะมีสวนรวมในการ
ทํางาน   และเปนการรับรูวาผลของการปฏิบัติงานนั้นจะทําใหตนเองรูสึกมีคุณคา 
 
 Vechio (1995)   ใหความหมายวา  เปนการแสดงออกของบุคคลที่มีตองานโดยแสดงออก
ผานทางพฤติกรรมการปฏิบัตงิาน  ซึ่งจะบงชี้ถึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคล Brown and 
Leign (1996)  กลาววา  เปนการรับรูทางจิตวิทยาของคนที่มีตองาน Gallie et al (1998)   ให
ความหมายวา  การมีสวนรวมในงานไมใชเปนส่ิงที่บุคคลรูสึกเพียงแตพึงพอใจกับงาน   แตเปน
ความรูสึกของบุคคลวางานเปนส่ิงที่นาสนใจและนาซึมซับ Steers and Black (1999)   กลาววา  การ
มีสวนรวมในงานคือการที่บุคคลใหความสนใจใสใจในงานและผูกพันกับงาน   เปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีตองานโดยไมเกี่ยวกับความพึงพอใจ   แตเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองานโดยตรง และ 
Ivancervich and Matterson (1999)   กลาวถึงการมีสวนรวมในงานวาเปนรูปแบบพฤตกิรรมของ
บุคคลที่แสดงเกี่ยวกับกิจกรรมของงาน  โดยบุคคลจะแสดงออกถึงความตั้งใจ  จดจออยูกับงาน   มี
ชีวิตเพื่องาน  พอใจกับงานที่ทําอยู  และทุมเทใหกับงาน 
  

 ความหมายของการมีสวนรวมในงานนั้นยังมีการใหความหมายที่หลากหลาย
แตกตางกันออกไปและยังมีความสับสนของความหมายของคําวา ”งาน”   Reeve and  Smith 
(2001)   ไดทําการศึกษาถึงมิติของเครื่องมือที่ใชในการวัดการมีสวนรวมในงานแลวพบวา  การใหคํา
จํากัดความของ  Lodahl and Kejner (1965)   ยังขาดความชัดเจนเนื่องจากยังใชคําวา “งาน”  ที่
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หมายถึงงานทีท่ําอยูในปจจุบนั (Job)  กับงานที่เปนความหมายโดยทั่วไป (Work)  โดย  Lodahl and 
Kejner (1965) ยังคงใชสองคํานี้ทดแทนกันไปมาได 
 

 Kanungo (1982)   ไดทําการศึกษาเพื่อแยกลักษณะของการมีสวนรวมงานที่ทํา
ใหในปจจุบัน  (Job involvement)  กับการมีสวนรวมในงานโดยทัว่ไป (Work involvement) ออกจาก
กัน   เพื่อใหการมีสวนรวมในงานเดนชัดขึน้   โดยการมสีวนรวมในงานของ Kanungo (1982)  นั้นมี
ลักษณะเปนมิติเดียว ตางจากของ Lodahl and Kejner (1965)  ซึ่งแยกออกเปน 5 มิติ 

 
ลักษณะของบุคคลที่มีสวนรวมในงาน 
 

 Brown (1996)  ไดรวบรวมและสรุปลักษณะของบุคคลที่มีสวนรวมในงานโดยใช
แนวคิดพื้นฐานของ  Lodahl and Kejner (1965)  เอาไวดังนี้คือ 

 1. บุคลิกลักษณะของบุคคล   บุคคลที่มีสวนรวมในงานจะมีบุคลิกภาพเดนๆ 
3 ประการคือ 

1.1 เปนบุคคลที่มีจริยธรรมในงานสูง 
1.2 เปนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในสูง 
1.3 เปนบุคคลที่มีความสํานึกในคุณคาของตนเองสูง 

 
2. ลักษณะงานของงานและพฤติกรรมการควบคุมงาน   บุคคลที่มีความ

ผูกพันในงาน  มักจะพิจารณาถึงงานที่มีคณุคาสูง  มีความทาทาย   มีความหลากหลายใชทักษะสูง  
และสามารถมองเห็นลูทางของความสําเร็จของงาน  บุคคลเหลานี้จะมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูนิเทศงาน  
ซึ่งเปนผูใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  มีสิทธิมีเสียงในการกําหนดมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงาน  สถานการณตางๆ ในการปฏิบัติงานจะเปนส่ิงกระตุนใหบุคคลเกิดความตองการกาวหนา
และจะเปนผูมีสวนรวมในงานสูง 

3.  ทัศนคติของบุคคลตองาน   บุคคลที่มีสวนรวมในงานสวนใหญมักจะมีความ 
พึงพอใจในงานโดยเฉพาะอยางยิ่งกับงานโดยตรง  บุคคลเหลานี้จะมีความพึงพอใจที่มีตองาน
โดยตรงแมวาจะขาดการชวยเหลือจากผูนิเทศงาน  ขาดการติดตอส่ือสารที่ดี   หรือขาดความเปน
ประชาธิปไตย   ในสถานการณเชนนี้บุคคลที่มีการมีสวนรวมในงานต่าํจะไมมีความพึงพอใจในงาน
และมีแนวโนมที่จะออกจากงานไดงายกวาบุคคลที่มีสวนรวมในงานสูง 
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4. การรับรูในบทบาทของบุคคล   บุคคลที่มีสวนรวมในงาน   จะรับรูบทบาท
หนาที่ของตนและมักจะไมมีปญหากับบทบาทที่ขัดแยง   หรือบทบาทที่คลุมเครือ   ซึ่งจะไมมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบตัิงานของบุคคลเหลานี้ 
 

5. ลักษณะอื่นๆ  โดยทั่วไป   การเจ็บปวยทางกายใจ  หรือผลกระทบทาง
สังคมจะสงผลถึงบุคคลที่มีสวนรวมในงานนอยมาก   ทั้งระดับความเครียด  ความวติกกังวล  
ภาวะแทรกซอนทางสุขภาพ  หรือความขัดแยงในครอบครวักับงาน  จะพบไดนอยในบุคคลเหลานี้ 
 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชคําจาํกัดความของ Kanungo (1982)  ใน
การศึกษาเนื่องจากตัวผูวิจัยตองการศึกษาการมีสวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ที่หมายถึง
วิชาชีพพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันมากกวางานในความหมายที่เปนงานโดยทั่วไป   โดย 
Kanungo (1982)  ไดพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวดัการมีสวนรวมในงานโดยใชแนวคิดพื้นฐานของ 
Lodahl and Kejner (1965)  โดยผูวิจัยใหความหมายวา   การมีสวนรวมในงานหมายถึง  เอกลักษณ
ทางจิตวิทยาของบคุคลที่มีตอวิชาชีพพยาบาล  เปนการรับรูถึงความตองการที่จะทุมเทในการใหการ
บริการพยาบาล   และพัฒนาวิชาชีพ  และเล็งเห็นวาวิชาชีพพยาบาลเปนส่ิงสําคัญ  และมีผลตอ
ความตองการดานความพึงพอใจและภาพลักษณของตนเอง 
 
 4.2 แนวคิดที่เกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน 
 
 Lodahl and Kejner (1965)   ไดสรางแบบวัดการมีสวนรวมในงานแบบหลายมิติ 
(Multidimensions)  โดยแบงออกเปน 5 มิติดังนี้คือ 

 1. มิติที่  1   เปนการรับรูของบคุคลที่มีตอความคาดหวังในงานสูง   บุคคลจะ
รูสึกส้ินหวังเมื่อผูใหการสนับสนุนหรือผูนิเทศงานไมสนใจเกี่ยวกับงาน   ซึ่งจะทําใหบุคคลที่มีการมี
สวนรวมในงานเกิดความวติกกังวล  จนกระทั่งเกิดการเมินเฉยตองาน   และรับรูเพียงวา งานเปน
เพียงเครื่องมือที่จะสรางความพึงพอใจจากบุคคลอื่น 

 2. มิติที่  2   เปนการรับรูของบคุคลที่มีสวนรวมในงานสูงมาก    มากเกินกวา
ปกติที่บุคคลโดยทั่วไปจะแสดงออก   เปนระดับของการมสีวนรวมในงานที่สูงที่สุด  ใหความสําคัญกบั
งานมากกวางานเปนสวนสําคัญของชีวิต  อาจกลาวไดวา  มีชีวิต  หายใจ  กิน  และนอนเปนงาน 

 3. มิติที่  3  เปนมิติที่มีความสมบูรณที่สุดของการมีสวนรวมในงาน  โดยมี
พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับการมีสวนรวมในงาน  เชน   การปฏิบัติงานจนเสร็จแมวาจะ
เลยเวลาเลิกงานโดยไมหวังส่ิงตอบแทน   การรับรูวาเวลาผานไปอยางรวดเรว็เมื่อทาํงาน   หรือการ
รูสึกอยากจะทําโทษตวัเองเมือ่เกิดความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน 
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 4. มิติที่  4   เปนการรับรูดานลบของการมีสวนรวมในงาน  บุคคลจะรูสึกผิด
เมื่อผลการปฏิบัติงานออกมาไมดี   และมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงที่จะไปทํางานเมื่อเกิดความรูสึกวา
ตนเองทํางานผิดพลาด 

 5. มิติที่ 5  เปนการรับรูของบคุคลที่มีความภาคภูมิใจในองคการ   มีความ
ทะเยอทะยานในการทํางาน   ตองการความกาวหนาในการทํางาน  และตองการมีสวนรวมในการ
ทํางาน 
 

 แบบสอบถามของ Lodahl and  Kejner (1965)เปนแบบสอบถามที่มีขอคําถาม
ทั้งส้ิน 20 ขอ มีคาความเชื่อมั่นที่ .87 และแบบสอบถามอยางยอมีจํานวนขอคําถามทัง้ส้ินจํานวน 6 
ขอ มีคาความเชื่อม่ันอยูที่ .73  
 

 Rabinowitz and Hall (1977)  และ Reeve and Smith (2001)   กลาววา  แบบ
วัดการมีสวนรวมในงานของ Lodahl and  Kejner (1965) แมวาจะทาํการวิเคราะหปจจัย (Factor 
analysis)  แลววามีหลายมิต ิ  แตยังไมมีการนิยามหรือใหคําจํากัดความที่ชัดเจนในแตละมิติ  การใช
ขอคําถามในแตละมิติขึ้นอยูกับแตละบุคคลจะแปลความหมาย   แตแบบวัดการมสีวนรวมในงานของ 
Lodahl and Kejner (1965)   ยังคงถูกนํามาใชอยางแพรหลายเนื่องจากเปนการแปลความหมายจาก
คะแนนโดยรวม (Reeve and Smith, 2001)  
  

 จากขอจํากัดในการใชแบบวดัการมีสวนรวมในงานของ Lodahl  and Kejner 
(1965)   Kanungo (1982)   จึงพัฒนาแบบวัดการมีสวนรวมในงานโดยใชแนวคิดของ Lodahl  and 
Kejner (1965)  ดวยการปรับปรุงขอคําถามเดิมของ Lodahl  and Kejner (1965)      จึงทําการ
พัฒนาแบบวัดที่มีมิติเดียว ซึ่งเครื่องมือของ Kanungo (1982) สามารถที่จะแยก การมีสวนรวมในงาน
ซึ่งทําอยูในปจจุบัน ออกจากการมีสวนรวมในงานที่มีความหมายถึงงานโดยทั่วไป และแรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) โดยขอคําถามของ Kanungo (1982) มีจํานวนทั้งส้ิน 10 ขอคําถาม 
ปรับปรุงจากขอคําถามของ Lodahl  and Kejner (1965) มีคาความเชื่อม่ันอยูที่ .87 และความตรง
ตามเนื้อหาที่ .80 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชคําจาํกัดความของ Kanungo (1982) มาเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถามในการศึกษา เนื่องจากตัวผูวิจัยตองการศึกษาการมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ  ที่หมายถึงวิชาชีพพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบนัมากกวางานในความหมายที่
เปนงานโดยทัว่ไป   โดย Kanungo (1982)  ไดพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวัดการมีสวนรวมในงานโดย
ใชแนวคิดพื้นฐานของ Lodahl and Kejner (1965)  โดยผูวิจัยใหความหมายวา   การมีสวนรวมใน
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งานหมายถึง  เอกลักษณทางจิตวิทยาของบุคคลทีม่ีตอวิชาชีพพยาบาล  เปนการรับรูถึงความ
ตองการที่จะทุมเทในการใหการบริการพยาบาล   และพัฒนาวิชาชีพ  และเล็งเห็นวาวิชาชีพพยาบาล
เปนส่ิงสําคัญ  และมีผลตอความตองการดานความพึงพอใจและภาพลักษณของตนเอง 
 
5. เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ 
 

 Fried and Ferris (1987  อางถึงใน  Rentsch and Steel, 1998)   กลาววา  
ลักษณะงานเปนตัวทํานายของแรงจูงใจในการทํางาน  ความพึงพอใจในการทาํงาน  และการมสีวน
รวมในงาน 
 

 Couger (1990 cited in Tor Quimaraes, 1997)    พบวาถาลักษณะของงานเปน
งานที่ทาทายและนาสนใจมากจะทําใหบุคคลอยากมีสวนรวมในงาน   มีความพึงพอใจในงาน  และมี
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ Mathieu and Zajac (1990)    ไดทําการศึกษาถึงสาเหตุ  
ความสัมพันธ  และผลลัพธของความยึดมั่นผูกพันในองคการ พบวา  การมีสวนรวมในงาน  และ
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ Meyer et al. (1991) 
กลาววาแมวารูปแบบทั้ง 3 ของความผูกพันตอองคการ ไดแกความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพัน
ดานการคงอยู และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม ลวนมีความสัมพันธเชิงลบกับการ
ลาออกจากงาน แตทั้ง 3 แบบมีความแตกตางกันในพฤติกรรมการปฏบิัติงาน และผลการปฏิบัติงาน 
ความผูกพันดานความรูสึก และความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธเชิงบวกกับผล
การปฏิบัติงาน โดยความผูกพันดานความรูสึกมีระดับของความสัมพันธที่มากกวา ขณะที่ความผูกพัน
ดานการคงอยูไมมีความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงาน 
 

 Elloy and Everett (1991)   พบวาลักษณะงานและผลจากงาน  เชน  ความพึง
พอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันในองคการสามารถทํานายการมีสวนรวมในงานไดดีกวาตวัแปร
ทางดานปจจัยสวนบุคคล Knoop (1995)    ศึกษาถึงความสัมพันธของการมีสวนรวมในงาน  ความ
พึงพอใจในงาน  และความยดึมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลประจําการ  และอาจารยพยาบาล ใน
อเมริกา  ความยึดมั่นผูกพันในองคการ  มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในงาน แตไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน Udo et al (1997)  ไดศึกษาถึงสาเหตุของการตั้งใจลาออก
จากงาน  โดยทําการวิเคราะหอิทธิพลความเครียดในบทบาท  ลักษณะงานและการมีสวนรวมในงาน  
กับความพึงพอใจในงาน   ความยึดมั่นผูกพันในองคการ  และความตัง้ใจทีจ่ะอยูในงานพบวา   
ความเครียดในบทบาทสงผลทางลบตอความพึงพอใจในงาน  และความตั้งใจที่จะอยูในงาน   การมี
สวนรวมในงานสงผลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในองคการและความตั้งใจทีจ่ะอยูในงาน 
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 Kacmer and Carlson (1999) ศึกษาถึงสาเหตุ และผลที่เกิดขึ้นของ ความยึดมั่น
ผูกพันในองคการของกลุมบุคลากรที่ทํางานอยูในโรงพยาบาล พบวา อายุ สถานภาพสมรส และการมี
สวนรวมในงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ  Ingersoll et al. (2000) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ และความพรอมในการเปลี่ยนแปลง กับความยึดมั่น
ผูกพันในองคการ ในกลุมตัวอยางบุคลากรในโรงพยาบาล ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ ความพรอมขององคการในการเปลี่ยนแปลง 
มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 

 Cobert and Kwon (2000) ไดทําการศึกษาถึงปจจยัที่กอใหเกิดความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ทํางานในวิทยาลัย และในมหาวทิยาลัย พบวา เพศ ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองคการ และลักษณะงานที่มคีวามหลากหลายของงาน มคีวามสัมพันธในเชิงบวกตอ
ความยึดมั่นผูกพันในองคการของบุคลากร Laschinger et al. (2001) ทําการศึกษาถึงผลกระทบของ 
การเสริมสรางพลังอํานาจในสถานที่ทํางาน ความพึงพอใจตอความไววางใจในองคการของพยาบาล
ประจําการ ในแคนาดา พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในสถานที่ทํางานอยูในระดับปานกลาง ความ
ไววางใจของพยาบาลมีใหกับผูรวมงานมากกวาใหกับการบริหารงานในองคการ ดานความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลอยูในระดับต่ํา และพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันในองคการดานการคงอยู
มากกวา ความยดึมั่นผูกพันดานจิตใจ และการเสริมสรางพลังอํานาจในสถานที่ทํางานมี
ความสัมพันธกับ ความไววางใจในองคการ และความยึดมั่นผูกพันในองคการ 
 

 สวนในงานวจิยัของไทย จิรจิตต ราคา (2530) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศ
องคการ กับความผูกพันตอสถาบันที่ตนเองสอนอยูของอาจารยประจาํ ในสถาบันการศึกษาเอกชน 
พบวา การรับรูบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอสถาบันที่สอนอยูประจํา 
และยังพบวาระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ของอาจารยที่สอนอยูในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐบาล มีระดบัสูงกวาใน สถาบันเอกชน เนื่องจากบรรยากาศการทาํงานในสถาบันอดุมศึกษาของรฐั 
ดีกวาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม (2537) ไดศึกษาความผูกพันในองคการ
ของวิทยาจารย ซึ่งปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาล ในเขตภาคเหนอื 
จํานวน 149 คน พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการทํางาน ระดบัตําแหนง และ
ปจจัยรางวัลตอบแทนภายใน ไดแก ความทาทายของงาน และความอิสระของงาน ปจจัยการตอบ
แทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนา ความพึงพอใจจาก
ผลตอบแทนพิเศษ มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ ในขณะที่ปจจยัสวนบุคคลดาน 
การศึกษา สถานภาพสมรส คาตอบแทน ไมมีความสัมพันธ กับความยดึมั่นผูกพันในองคการ 
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 สะอาด วงศอนันตนนท (2538) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาล ลักษณะงาน ความรูสึกวาองคการสามารถพึ่งพิงได ความคาดหวังการไดรบัการ
ตอบสนองจากองคการ ทศันคติตอเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันใน
องคการ สวนความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท มีความสัมพันธทางลบกับ ความยึด
มั่นผูกพันในองคการ วรรณดี ชูกาล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน และปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
อาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคืออาจารยพยาบาล 
จํานวน 382 คน ผลการศึกษาพบวา คาเฉล่ียภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง และ
คาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในองคการโดยรวมอยูในระดับสูงมาก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน
วิทยาลัยพยาบาล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงาน มี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในองคการของอาจารยพยาบาล อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ
ของอาจารยพยาบาล 

 
 วรัญญา วงศประสิทธิ์ (2540) ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอความยึดมั่นผูกพันในองคการ 

ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ 
จํานวน 378 คน พบวา พยาบาลวิชาชีพมีระดับ ความยึดมั่นผูกพันในองคการ การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน และความเครียดในบทบาท อยูในระดับปานกลาง  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
สถานภาพสมรส และความเครียดในบทบาท สามารถรวมกันอธิบาย               ความแปรปรวนของ 
ความยึดมั่นผูกพันในองคการไดรอยละ 43.75 สวนดานปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ ตาํแหนง 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ     สุ
กานดา ศภุคติสันติ์ (2540) ศึกษาลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอมองคการทีม่ีผลตอความยึด
มั่นผูกพันของพนักงานบริษัทเงินทุน พบวา พนักงานที่มอีายุมากกวา 35 ปมีความผูกพันตอองคการ
มากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา และพนักงานที่มีระดบัการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความยึดมั่น
ผูกพันในองคการมากกวาพนกังานที่จบปรญิญาตรีหรือสูงกวา สวนสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานลักษณะงาน ลักษณะองคการ ประสบการณในการทาํงานกับองคการมีความสัมพันธทางบวกตอ
ความยึดมั่นผูกพันในองคการ โดยประสบการณในการทํางานกับองคการเปนตัวพยากรณความยดึ
มั่นผูกพันในองคการไดดีที่สุด 
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 พรอมพรรณ ปหัตถกิจกูล (2541) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอ ความยึดมั่นผูกพัน
ในองคการ และความผูกพันในวิชาชีพพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดของพยาบาลมีความสัมพันธทางบวก กับความยึดมั่น
ผูกพันในองคการ และความผูกพันตอวิชาชีพ สวนระดับการศึกษาไมพบวามีความสัมพันธกับ ความ
ยึดมั่นผูกพันในองคการ และความยึดมั่นผูกพันในวิชาชพี และพยาบาลที่มีความแตกตางกัน ดาน
สถานภาพสมรส ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และความพึงพอใจในงาน มีความยดึ
มั่นผูกพันในองคการ และในวิชาชีพแตกตางกัน นงเยาว แกวมรกต (2542) ศึกษาผลการรับรู
บรรยากาศองคการที่มีตอความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน การรับรูบรรยากาศองคการทั้งโดยรวม และรายดาน ไดแก ดาน
โครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร ทรัพยากรบุคคล การบริหารงานของผูบังคับบัญชา  และ
ลักษณะงาน โดยบุคคลที่มีการรับรูบรรยากาศองคการทั้งโดยรวมและรายดานดี จะมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวา พนักงานที่รบัรูบรรยากาศในทางทีด่ีนอยกวา 
 

 ทิพวรรณ ศิริคณู (2542) ศึกษาถึงระดับคณุภาพชีวิตการทํางานและความผูกพัน
ตอองคการ เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบรรษัทบริหาร
สินทรัพย สถาบันการเงิน พบวา มีระดบัของคุณภาพชีวิตอยูในระดบัปานกลาง แตมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการในระดับสูง ในดานลักษณะสวนบุคคลพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ที่แตกตาง
กันทําใหระดับของความยึดมัน่ผูกพันในองคการแตกตางกนั ในขณะที่ระดับตําแหนงงาน สายงาน ที่
แตกตางกันไมทําใหความยึดมั่นผูกพันในองคการแตกตางกัน สวนปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ       และนอกจากนี้ ธนพร 
จงวิทยาด ี (2544) ศึกษาบรรยากาศองคการ กับความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาล
ตํารวจ พบวา บรรยากาศองคการโรงพยาบาลตํารวจโดยภาพรวมอยูในระดับดีมาก สวนระดับ
ความรูสึกผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับดีปานกลาง ความผูกพันดานความรูสึกอยูในระดับดี
มาก บรรยากาศองคการกับความรูสึกผูกพันตอองคการมคีวามสัมพันธกันในทุกดาน โดยบรรยากาศ
ในดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดานสัมพันธภาพในหนวยงานมี
ความสัมพันธดานความรูสึกในระดับสูง แตบรรยากาศองคการทุกดานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ดานการคงอยูในระดับต่าํ 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. อายุ  
2. สถานภาพสมรส 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 

บรรยากาศองคการ (Litwin and 
Burmeister, 1992) 

1. ความชัดเจนของเปาหมายและ
นโยบาย 
2.พันธสัญญา 
3.มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
4.โครงสรางองคการ 
5.การปฏิบัติตามกฏระเบียบ 
6.การใหรางวลั 
7.ความรับผิดชอบในงาน 
8.การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการ
ทดลอง 
9.ความจงรักภักดีในองคการ 
10.การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
11.ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
12.การทํางานเปนทมี 

การมีสวนรวมในงาน (Kanungo,1982) 

 
ความยึดมัน่ผกูพันในองคการ 
(Meyer, Allen and Smith, 1993) 

1. ความผูกพนัดานจิตใจ 
2. ความผกพนัดานการคงอยู 
3. ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจยัครั้งนีเ้ปนวิจยัเชงิบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษา
หาความสัมพนัธระหวางตัวแปร (Correlation studies) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความยึดมัน่
ผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล 
บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ ของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร โดยมีข้ันตอนการดําเนนิการวิจัยดังนี้  
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
  

ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้คือ   พยาบาลวิชาชพีระดับ 3 ข้ึนไปมีวุฒกิาร 

ศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีประสบการณการทํางานในวชิาชีพมาแลวอยางนอย 3 ป 
นับจนถึงวันเกบ็รวบรวมขอมลู สังกัดโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 

กลุมตวัอยาง 
 กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวชิาชีพระดับ 3 ข้ึนไปสังกัดโรงพยาบาลของรัฐ 

กรุงเทพมหานคร ที่อยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม ทบวงมหาวิทยาลยั 
สํานักงานตํารวจแหงชาติ และกรุงเทพมหานคร ทีม่ีขนาดเตียงตั้งแต 500 เตียง ข้ึนไป  ซึ่งมีจาํนวน 
13 แหง  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane ที่ระดับความเชือ่มั่น 95% และ
ใชการสุมตัวอยางอยางเปนข้ันตอน (Multi-stage random sampling) โดยมีข้ันตอนดังนี ้

1. สํารวจจํานวนพยาบาลวชิาชีพ ที่มีประสบการณการทาํงานในวิชาชพีมา 
แลวอยางนอย 3 ป โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 13 แหง พบวามีจาํนวนพยาบาล
วิชาชพีทัง้สิน้ 7,924 คน (จากการสํารวจของผูวิจยั โดยสอบถามจากฝายการพยาบาล แตละ
โรงพยาบาล ระหวางวันที ่1 พฤศจิกายน พ.ศ.2544 – 30 พฤศจิกายน พ.ศ.2544) 
 

2. กําหนดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตร Taro Yamane ที่ระดับ    
ความเชื่อมั่น .95 ใหมีความคลาดเคลื่อนที่ระดับ .05 
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                   n       =           n                  =              7924                   =   381 
                1+Ne2                    1+7924 (.05)(.05) 
 

 เมื่อระดับความมีนัยสาํคัญเปน .05 
 n     ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N     ขนาดของประชากร 
 e     ขนาดของความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได (5%) 

 
 ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรฐั ในเขต

กรุงเทพมหานคร        ที่มปีระสบการณการทาํงานในวิชาชพีมาแลวอยางนอย 3 ป นับจนถงึวนั
เก็บขอมูล จาํนวน 381 คน  
 

3. เลือกโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง โดยการจําแนกโรงพยาบาลออกเปน 5  
กลุมตามสงักดั คือ กระทรวงสาธารณสุข ทบวงมหาวทิยาลยั กระทรวงกลาโหม และสํานกังาน
ตํารวจแหงชาติ จากนั้นจึงสุมโรงพยาบาลในสังกัด ดวยการสุมอยางงาย (Simple random 
sampling) ดวยวธิีการจับฉลาก ใชอัตราสวน 1 : 2 ในกรณีที่โรงพยาบาลมี 3 แหงใชอัตราสวน     
2 :3 และกรณทีี่ แหงเดียว กาํหนดใหโรงพยาบาลนัน้เปนตัวอยาง 
 

4. หากลุมตัวอยางจากแตละโรงพยาบาลทีสุ่มได โดยการคํานวณตามสดั 
สวนประชากรในแตละโรงพยาบาล ในกรณีที่กลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอยกวา 30 คน ใหปรับ
กลุมตัวอยางเพิ่มเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตวัแทนของกลุมประชากรได จากนั้นจงึคํานวณ
สัดสวนประชากรจากโรงพยาบาลที่เหลือ 
 

5. เลือกกลุมตัวอยางหอผูปวยจากแตละแผนก  ทกุแผนกที่ใหการบริการผู 
ปวย คือ แผนกศัลยกรรม แผนกอายุรกรรม แผนกสูตนิรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนก
ผูปวยนอก แผนกตา หูคอ จมูก แผนกผูปวยพิเศษ แผนกหองผาตัด แผนกหองฉุกเฉิน และหอ
ผูปวยหนัก คํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนของโรงพยาบาลในแตละแผนก เลือกหอผูปวยในแต
ละแผนกดวยการสุมอยางงาย โดยการจบัฉลาก และเลือกกลุมตัวอยางโดยการจับฉลากจาก
รายชื่อของพยาบาลวชิาชพีที่สุมได ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการดังรายการ
ที่แสดงไวใน ตารางที่ 1 
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ตารางที ่1           จาํนวนประชากร และกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ จําแนกตาม

สังกัดและโรงพยาบาล 

 

 

 

 

 

 

สังกัด โรงพยาบาล ประชากร กลุมตัวอยาง 
กระทรวงสาธารณสุข 
 
 
กระทรวงกลาโหม 
 
 
ทบวงมหาวิทยาลัย 
 
กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
สํานักงานตํารวจ 
แหงชาติ 

ราชวิถ ี
นพรัตนราชธาน ี
เลิดสิน 
พระมงกุฏเกลา 
ภูมิพลอดุลยเดช 
สมเด็จพระปนเกลา 
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 



  57
                                                                                                                                        

เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามที่ผูวจิัย นํามาใช ดัดแปลง และสราง

ขึ้นเองตามความเหมาะสมของแนวคิด และกลุมตัวอยาง โดยมวีัตถุประสงคเพื่อ  ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ประกอบดวย แบบสอบถามจํานวน 4 ชดุ  ดังนี้คือ 

1. แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ ในเขต 
กรุงเทพมหานคร ไดแก อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  เปน
คําถามปลายเปด และเลือกตอบ  

2. แบบสอบถามบรรยากาศองคการโดยใชแนวคิดของ  Litwin and Burmeister  
(1992) โดยใชแบบสอบถามของ เสาวรส บุนนาค กาํหนดน้ําหนักความสําคัญในแตละดานเทากนั 
จํานวนขอคําถามในแตละดานเทากนั ดานละ 5 ขอ ซึ่งมีองคประกอบ 12 ดานคือ 

2.1 ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
2.2 พันธสัญญา 
2.3 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2.4 โครงสรางองคการ 
2.5 การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
2.6 การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
2.7 ความรับผิดชอบในงาน 
2.8 การเปดโอกาสใหเรียนรูและทดลอง 
2.9 ความจงรักภักดีในองคการ 
2.10 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
2.11 ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
2.12 การทาํงานเปนทีม 

 เปนคําถามจาํนวน 60 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ คือ  
            คะแนน      ระดับความเปนจริง                                        ความหมาย 
 5               เปนจริงมากที่สดุ       หมายถงึ     ขอความที่พิจารณาแลวเปนจริงมากที่สุด 
 4               เปนจริงมาก              หมายถึง    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงมาก 
 3               เปนจริงปานกลาง      หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงปานกลาง 

2               เปนจริงนอย              หมายถึง    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงนอย 
 1               เปนจริงนอยที่สดุ       หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลววาเปนจริงนอยที่สุด 
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  ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของบรรยากาศองคการของ
โรงพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2538) 
  คะแนนเฉลีย่   4.50 ข้ึนไป  หมายถงึ  บรรยากาศองคการของโรงพยาบาล เอื้อตอ
การปฏิบัติงานอยูระดับสูงมาก 
  คะแนนเฉลีย่   3.50 – 4.49  หมายถึง บรรยากาศองคการของโรงพยาบาลเอื้อ
ตอการปฏิบัติงานอยูระดับสูง 
  คะแนนเฉลีย่   2.50 – 3.49 หมายถงึ บรรยากาศองคการของโรงพยาบาลเอื้อตอ
การปฏิบัติงานอยูระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลีย่   1.50 – 2.49 หมายถงึ บรรยากาศองคการของโรงพยาบาลเอื้อตอ
การปฏิบัติงานอยูระดับตํ่า 
  คะแนนเฉลีย่   ต่ํากวา 1.50 ลงมา  หมายถึง บรรยากาศองคการของโรงพยาบาล
เอื้อตอการปฏิบัติงานอยูระดบัตํ่ามาก 

 
3.   แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน ของพยาบาลวชิาชีพ ซึง่ผูวิจยัสรางขึ้น 

เองจากการคนควา เอกสาร ตํารา รวบรวมคํานยิามสรปุเปนคําจาํกัดความที่ใชในการวิจัยครั้งนี้
แลวนาํมาสรางเปนแบบสอบถาม ขึ้นจากแนวคิดของ Kanungo (1982) โดยไดรับคําแนะนําจาก
ผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 7 ทาน ขอคําถามมจีํานวนทั้งสิน้ 10 ขอ 
 

 เปนคําถามจาํนวน 10 ขอ ลกัษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ ตามแนวของ Rating scale คือ  

 
คะแนน      ระดับความเปนจริง                                        ความหมาย 
5               เปนจริงมากที่สุด        หมายถึง     ขอความที่พจิารณาแลวเปนจริงมากที่สุด 
4               เปนจริงมาก               หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงมาก 
3               เปนจริงปานกลาง       หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงปานกลาง 
2               เปนจริงนอย               หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงนอย 
1               เปนจริงนอยที่สดุ        หมายถึง    ขอความที่พิจารณาแลววาเปนจริงนอยที่สุด         
 
 ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของ การมีสวนรวมในงาน ตามการรับรู
ของพยาบาลวชิาชีพ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2538) 
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คะแนนเฉลีย่   4.50 ขึ้นไป  หมายถงึ  ระดับการมีสวนรวมในงานอยูระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลีย่   3.50 – 4.49  หมายถึง  ระดับการมีสวนรวมในงานอยูระดับสูง 
คะแนนเฉลีย่   2.50 – 3.49 หมายถงึ  ระดับการมีสวนรวมในงานอยูระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่   1.50 – 2.49 หมายถงึ  ระดับการมีสวนรวมในงานอยูระดับตํ่า 
คะแนนเฉลีย่   ต่ํากวา 1.50 ลงมา  หมายถึง  ระดับการมีสวนรวมในงานอยูระดับตํ่ามาก 
 

4.  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ ซึง่ผูวิจัย 
สรางขึ้นเองจากการคนควา เอกสาร ตํารา รวบรวมคํานิยามสรุปเปนคาํจํากัดความที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้แลวนํามาสรางเปนแบบสอบถาม ข้ึนจากแนวคิดของ Meyer et al. (1993) โดยไดรับคําแนะ 
นําจากผูทรงคณุวุฒิ จาํนวนขอคําถามมีจาํนวนทั้งสิน้ 18 ขอ กําหนดน้ําหนกัความสําคัญในแตละ
ดานเทากนั จาํนวนขอคําถามในแตละดานเทากนั ดานละ 6 ขอ ซึ่งมอีงคประกอบ 3 ดานคือ 

4.1 ความผูกพนัดานจิตใจ 
4.2 ความผูกพนัดานการคงอยู 
4.3 ความผูกพนัดานบรรทัดฐาน  

 
 เปนคําถามจาํนวน 18 ขอ ลกัษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ ตามแนวของ Rating scale คือ  
คะแนน      ระดับความเปนจริง                                        ความหมาย 
5               เปนจริงมากที่สดุ        หมายถึง     ขอความที่พจิารณาแลวเปนจริงมากที่สุด 
4               เปนจริงมาก               หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงมาก 
3               เปนจริงปานกลาง       หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงปานกลาง 
2               เปนจริงนอย               หมายถงึ    ขอความทีพ่ิจารณาแลวเปนจริงนอย 
1               เปนจริงนอยที่สดุ        หมายถึง    ขอความที่พิจารณาแลววาเปนจริงนอยที่สุด                 
 
 ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของ ความยึดมั่นผกูพันในองคการ ตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชพี ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2538) 

 
คะแนนเฉลีย่   4.50 ข้ึนไป  หมายถงึ  ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการอยูระดับสูงมาก 
คะแนนเฉลีย่   3.50 – 4.49 หมายถงึ  ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการอยูระดับสูง 
คะแนนเฉลีย่   2.50 – 3.49 หมายถงึ  ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการอยูระดับปานกลาง 
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คะแนนเฉลีย่   1.50 – 2.49 หมายถงึ  ระดับความยึดมั่นผูกพันในองคการอยูระดับตํ่า 
คะแนนเฉลีย่   ต่ํากวา 1.50 ลงมา  หมายถึง  ระดับความยึดมั่นผกูพนัในองคการอยูระดับตํ่ามาก 
 

 ลักษณะของแบบสอบถามที่เปน Rating scale มี 2 ประเภทคือ ขอความในเชงิ
รับ (Positive ) และ ขอความในเชิงปฏิเสธ  (Negative) โดยกําหนดคะแนนความคิดเห็นแตกตาง
กันดังนี ้

 
 เห็นดวย

ที่สุด 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

ที่สุด 
 

ขอความเชงิรับ 5 4 3 2 1 คะแนน 
ขอความเชงินเิสธ 1 2 3 4 5 คะแนน 

 
 
การสรางเครือ่งมือและการตรวจสอบเครื่องมือ 
 

 มีขั้นตอนการสรางแบบสอบถามดงันี ้
 1. ศึกษาเอกสาร  ตํารา  ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกีย่วของเพื่อเปนแนวทางใน

การสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 
 2.  กําหนดโครงสรางของเนือ้หา  ตามกรอบแนวคิด  และทฤษฎี 
 3.  สรางแบบสอบถาม 
4.  ทดสอบความตรงตามเนือ้หาของเครื่องมือ  โดยใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ 

จํานวน    7 ทาน เพื่อตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validity)  
5. นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒ ิไป 

ทดลองใชกับกลุมพยาบาลวิชาชพี จํานวน  30 คน ที่มลัีกษณะใกลเคียงกับกลุมประชากรที่ศึกษา 
เพื่อหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability) ที่โรงพยาบาลสมเด็จพระนั่งเกลา จงัหวดั
นนทบุรี 

6. วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยวิธหีาคาสมัประสิทธิ์แอลฟา 
ของ     ครอนบาค (Cronbach’s Alpha  Coefficient) 

7. นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช และปรับปรุงแกไขแลวไปใชในการเก็บ 
รวบรวมขอมูล 
 



  61
                                                                                                                                        
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ ตรวจสอบความตรงของ
เนื้อหา และความเที่ยงของเครื่องมือมีข้ันตอนดังนี ้

1. ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validity) โดยการนาํแบบสอบ 
ถามที่สรางขึน้ไปใหอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธตรวจสอบ และแกไขเนื้อหา ภาษา หลังจากนั้น
นําแบบสอบถามพรอมคําจาํกัดความไปใหผูทรงคุณวฒุิ ทีม่ีประสบการณดานการบรหิารการ
พยาบาล ทัง้โรงพยาบาล และสถาบนัการศึกษา จาํนวน 7 ทาน ตรวจสอบดานเนื้อหา ความ
สอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอดจนใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข โดยเลือก
เกณฑการสอดคลอง และการยอมรับ รอยละ 80 นํามาพิจารณาปรับปรุงเครื่องมือ 
  
 ในงานวิจัยครัง้นี ้ไดกําหนดคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิไวดังตอไปนี ้

1. มีการศึกษาระดับปริญญาโท ขึ้นไป 
2. มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ 
3. มีความรู หรือมีประสบการณ ความเชี่ยวชาญในงานดานการบริหาร 

 การจัดการทรัพยากรมนษุยในองคการ 
4. มีประสบการณการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity)  

 ของแบบสอบถามการวิจยั 
  
 จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคณุวุฒิทัง้ 7 ทาน มจีํานวนขอคําถามที่
ตองปรับปรุงดังนี ้
 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
  ลดขอคําถามวุฒิการศึกษาที่ต่ํากวาปริญญาตรีออก 1  ขอ 
 แบบสอบถามความยึดมัน่ผกูพันในองคการ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3  ขอ 
  เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในเชงิบวก 3  ขอ 
 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 3  ขอ 
  เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความในเชงิบวก 1  ขอ 
 สวนเกณฑการใหคะแนน ผูทรงคุณวุฒทิั้ง 7 ทาน เห็นดวยกับเกณฑการให
คะแนนที่ตั้งไว 
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 หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุิ และผาน
ความเห็นชอบของอาจารยทีป่รึกษาวทิยานิพนธแลว ไดนําไปทดลองใชเพื่อหาคาความเทีย่งตอไป   

   
5. การหาความเที่ยง (Reliability) นําแบบสอบถามที่ผานการปรับ 

ปรุงแกไขแลว ไปทําการทดลอง (Try out) กับพยาบาลประจําการโรงพยาบาลพระนั่งเกลา จงัหวัด
นนทบุรี จาํนวน 30 คน แลวนาํขอมูลมาวิเคราะห หาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยการหา
คาสัมประสิทธิ์แอลฟา ของครอนบาค ดวยโปรแกรม สําเร็จรูป SPSS/FW Version 9.0 และ
วิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item analysis) ดวยการหาคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอ กับคะแนนรวม โดยใชเกณฑการพิจารณา ตัดขอคําถามที่มีความสอดคลองกับขอ
คําถามอืน่ทั้งฉบับนอย คือขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่าํกวา .2 จากนั้นนําแบบสอบถามไป
ใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจรงิ แลวนํามาหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึง่ดวยวธิีเดียวกัน 
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในองคการ บรรยากาศ

องคการ และการมีสวนรวมในงาน 
 

แบบสอบถาม ความเที่ยงของ
แบบสอบถาม 

ทดลองใช (n=30) 

ความเที่ยงของ
แบบสอบถาม 

เก็บขอมูลจริง (n=400) 
ความยึดมั่นผูกพันในองคการ .8235 .8311 
1. ความยึดมัน่ผูกพนัดานจติใจ .8223 .8430 
2. ความยึดมัน่ผูกพนัดานการคงอยู .5755 .7337 
3. ความยึดมัน่ผูกพนัดานบรรทัดฐาน .7945 .7389 
บรรยากาศองคการโดยรวม .9721 .9808 
1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย .8675 .9393 
2. พนัธสัญญา .8869 .9024 
3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน .7677 .8586 
4. โครงสรางองคการ .8581 .8653 
5. การปฏิบัตติามกฎระเบียบ .8163 .8433 
6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล .8505 .8693 
7. ความรับผิดชอบในงาน .8304 .8908 
8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง .8895 .9036 
9. ความจงรักภักดีในองคการ .8413 .8690 
10. การสนบัสนุนใหปฏิบัติงาน .8214 .8791 
11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน .9094 .9345 
12. การทาํงานเปนทีม .8883 .9128 
การมสีวนรวมในงาน .8782 .8586 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

 การดําเนินการเก็บขอมูลทําตามขั้นตอนดงันี้คือ 
1.ขอหนงัสือจาก จากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั ถงึ

โรงพยาบาลทีไ่ดรับการสุมตัวอยาง ทั้งหมด 8 แหงเพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 
2.สงหนงัสือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล ไปยงัผูอํานวยการโรงพยาบาล

ตางๆ และผูอํานวยการสํานกัการแพทยกรุงเทพมหานคร พรอมโครงรางวทิยานพินธ และตัวอยาง
แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด 

 3.เมื่อไดรับอนุญาตแลว จงึตดิตอประสานงานกับผูที่รับผิดชอบเพื่อขออนุญาตใน
การเก็บรวบรวมขอมูล โดยชี้แจงวัตถุประสงค วิธกีารเก็บรวบรวมขอมูล และกาํหนดนัดหมายวนั
เวลาในการเกบ็ขอมูล 

4.ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนนิการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง โดย
ติดตอประสานงานกับฝายการพยาบาล เพื่อขอรายชื่อแผนกพยาบาล     และจํานวนพยาบาลใน
แตละแผนกจากนัน้จงึทาํการสุมตัวอยางเพื่อใหไดขนาดกลุมตัวอยางตามที่ตองการ แลวมอบ
แบบสอบถามผานไปยงัหวัหนาหอผูปวยทีสุ่มได อธิบายคุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถามวาเปน
พยาบาลวชิาชีพ ที่ปฏิบัติหนาที่มาแลวไมต่ํากวา 3 ป ในการเลือกกลุมตัวอยางใชสุมจากตารางเวร
ที่ปฏิบัติงาน โดยขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามกลบัคืนภายใน 1สัปดาห หลงัไดรับ
แบบสอบถามแลว ขอความรวมมือจากหวัหนาหอผูปวยในการรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน และ
กําหนดนัดหมายเวลาในการขอรับแบบสอบถามที่รวบรวมไดกับหัวหนาหอผูปวย 

 5. ใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนระยะเวลา 8 อาทิตย ตั้งแตวันที ่1 
มีนาคม 2545 จนถึง วนัที ่30 เมษายน 2545 

6.  ไดรับแบบสอบถามกลบัคืนเปน จํานวนทัง้สิ้น 336 ฉบับ จากที่สงไปทั้งหมด 
400 ฉบับ คิดเปนรอยละ 84  

7. เมื่อรวบรวมแบบสอบถามไดทั้งหมดแลว ตรวจสอบความสมบูรณของแบบ 
สอบถาม ปรากฏวามีแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ จํานวน 1 ฉบับ จงึมแีบบสอบถามที่สมบูรณ
นํามาใชในการวิเคราะหขอมูลไดทั้งสิน้ 335 ฉบับ คิดเปนรอยละ 83.75  ของแบบสอบถามทั้งหมด 

8. นําแบบสอบถามมาตรวจนับคะแนนตามทีก่ําหนดไว และนําขอมลูบันทกึลงใน
แบบลงรหัสเพือ่ทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
นําขอมูลที่เกบ็รวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง มาวิเคราะหตามระเบยีบวิธีทางสถิติ 

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW Version 9.0 ในการประมวลผลขอมูลดังนี ้
 1.   วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแกอายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน ดวยสถิติขั้นพืน้ฐาน ความถี่ 
(Frequency) รอยละ (Percent)  

2. วิเคราะหขอมูล ความยึดมั่นผูกพันในองคการ บรรยากาศองคการ และการมี
สวนรวมในงานดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
จําแนกรายดานและโดยรวม และดวยจาํนวน และรอยละในรายขอ 

3. วิเคราะหหาความสัมพนัธ ของปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏบิัติงาน กับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ ดวยการหาคา
สัมประสิทธิก์ารจรณ (Contingency coefficient : C) แลวทาํการทดสอบดวยสถิติทดสอบ ไค – 
แสควร (Chi – square :χ2) ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ .05 
  4. วิเคราะหหาความสัมพนัธบรรยากาศองคการ และ การมีสวนรวมในงานกับ 
ความยึดมัน่ผกูพันในองคการ ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสนั (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ .05 
                         คาระหวาง + 0.70 ถึง + 1.00              มีความสัมพันธในระดับสูง 
                         คาระหวาง + 0.30 ถงึ + 0.69                   มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
        คาระหวาง + 0.00 ถงึ + 0.29                   มีความสัมพันธในระดับตํ่า 

 สวนเครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธดังนี ้

ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเปนบวก หมายความวา ขอความทั้ง สองมีลักษณะ
เพิ่มหรือลดตามกัน แตหากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปนลบ หมายความวา ขอมูลทั้งสองมี
ลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขามกนั 

   
 



บทที่ 4  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลของการศกึษา ความยดึมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชพี และ
ความสัมพันธระหวาง ปจจยัสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความ 
ยึดมั่นผูกพนัในงาน ของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลวชิาชีพ จาํนวน 335 คน ผูวิจยัไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี ้

ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
เสนอเปนคาความถี่ และรอยละ ในตารางที่ 3 

ตอนที ่ 2 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของระดับบรรยากาศ
องคการ การมีสวนรวมในงาน และความยึดมั่นผกูพนัในองคการ จาํแนกตามรายดาน โดยรวม 
จํานวน และรอยละ ของพยาบาลวิชาชพีที่ตอบแบบสอบถามในรายขอ แสดงผลการวิเคราะหใน
ตารางที่ 4-8 

ตอนที ่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพนัธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศ
องคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมั่นผกูพันในองคการ แสดงผลการวิเคราะห ใน
ตาราง  ที่ 9-13 
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ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบคุคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จาํแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

 

 

 
ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

 
จํานวน (คน) 

 
รอยละ 

อายุ 
        20 - 30 ป 
        31 – 40 ป 
        41 – 50 ป 
        51 – 60 ป 
 
สถานภาพสมรส 
        โสด 
        คู 
       หมาย / หยา / แยก 
        
ระดับการศึกษา 
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
        
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 
         3 –   5   ป 
         6 – 10   ป 
        11 –15  ป 
        16 – 20  ป 
         21 –25  ป 

26 ปข้ึนไป 
 

 
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 (ตอ) 
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 

จํานวน (คน) 
 

รอยละ 
สังกัดที่ปฏิบติังาน 
        กระทรวงสาธารณสุข 
        ทบวงมหาวิทยาลัย 
        สํานักงานตํารวจแหงชาติ 
        กระทรวงกลาโหม 
        กรุงเทพมหานคร 
แผนกที่ปฏิบติังาน 
        ศัลยกรรม 
        อายุรกรรม 
       สูต ิและนรีเวชกรรม 
       กุมารเวชกรรม 
       ผูปวยนอก 
       พิเศษ 
       หองผาตดั 
       หอผูปวยหนกั 
        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 พบวากลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 335 คน สวนใหญมอีายุระหวาง 20-30 ปมีจํานวนสงูสุด คิดเปนรอยละ49.8  รองลงมาคือ
อายุระหวาง 31-40 คิดเปนรอยละ33.6  อายุระหวาง 51-60ป มีจํานวน นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 
2.1 สถานภาพสมรส สวนใหญสถานภาพ โสดมีจาํนวนสูงสุด คดิเปนรอยละ 63.7  และ 
สถานภาพหมาย นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 2.7  

วุฒิการศึกษาพบวาจบการศึกษา ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทาเปนจํานวนสงู
ที่สุดคิดเปนรอยละ 92.5 รองลงมาคือ จบการศึกษาระดับปริญญาโท รอยละ 7.5  และไมมีระดับ
การศึกษาที่สูงกวาปริญญาโท  
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กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาในการทํางานระหวาง 3-5 ป มากที่สุดคดิเปนรอยละ 
36.3 รองลงมาคือ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 20.4  และ ระยะเวลาการทํางานที่สูงกวา 26ปขึ้นไป มี
จํานวนนอยทีสุ่ดคิดเปนรอยละ 4.2  

กลุมตัวอยางที่สังกัดกรุงเทพมหานคร คิดเปนรอยละ 29.0 รองลงมาคือสังกัดกรม
ตํารวจ คิดเปนรอยละ 23.6  สังกัดทบวงมหาวิทยาลยั มีจํานวนนอยที่สุดคิดเปน    รอยละ 12.5 

สําหรับแผนกที่ปฏิบัติงานพบวากลุมตัวอยางปฏิบัตงิานในแผนกศัลยกรรม มาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 24.2  รองลงมาคือแผนกอายุรกรรม รอยละ 23.9 สวนที่นอยที่สุดคือ แผนก
พิเศษ คิดเปนรอยละ 3.9 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดบับรรยากาศ
องคการ การมีสวนรวมในงาน และความยึดมัน่ผูกพันในองคการ จาํแนก
ตามรายดาน และโดยรวม แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคการ จาํแนกตามรายดาน 
และโดยรวม 

 

บรรยากาศองคการ X S.D. ระดับ 

1. ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 3.18 .82 ปานกลาง 

2. ดานพนัธสญัญา 3.14 .75 ปานกลาง 

3. ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.46 .69 ปานกลาง 

4. ดานโครงสรางองคการ 3.13 .71 ปานกลาง 

5. ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 3.31 .67 ปานกลาง 

6. ดานการยกยองชมเชย และใหรางวัล 3.08 .75 ปานกลาง 

7. ดานความรับผิดชอบในงาน 3.27 .69 ปานกลาง 

8. ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 2.75 .80 ปานกลาง 

9. ดานความจงรักภักดีในองคการ 3.21 .73 ปานกลาง 

10. ดานการสนับสนนุใหปฏิบัติงาน 3.00 .74 ปานกลาง 

11. ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 3.25 .77 ปานกลาง 

12. ดานการทาํงานเปนทีม 3.37 .74 ปานกลาง 

บรรยากาศการทํางานโดยรวม 3.18 .61 ปานกลาง 
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จากตารางที ่ 4 พบวาบรรยากาศการทํางานโดยรวม ของพยาบาลวิชาชพี 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มีระดับของบรรยากาศองคการที่เอือ้อํานวยตอการปฏิบัติงานอยู
ในระดับ ปานกลาง ( X=3.18)   เมื่อพิจารณารายดาน  ไดแก  ดานความชัดเจนของเปาหมายและ
นโยบาย ดานพนัธสัญญา ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางองคการ ดานการปฏบิัติ
ตามกฎระเบียบ ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการเปด
โอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดานความจงรักภักดใีนองคการ ดานการสนับสนนุในการ
ปฏิบัติงาน ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน และดานการทาํงานเปนทมีพบวา  ทุกดานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยดานมาตรฐานการปฏิบัติงานม ีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X= 3.45)  รองลงมาคือ  ดาน
การทาํงานเปนทีม  ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ  และดานความรบัผิดชอบในงาน  ตามลําดบั 
( X= 3.37, 3.31 และ 3.27 ตามลําดับ)   
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ตารางที่ 5 จํานวน และรอยละ ของบรรยากาศองคการ จําแนกตามรายขอตามระดับความคิดเห็น 

 

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย         

1. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดเปาหมายและนโยบายไวอยางชัดเจน 25 7.5 118 35.2 119 35.5 56 16.7 17 5.1 

2. เปาหมายและนโยบายมีความกระชับเขาใจงาย 19 5.7 94 28.1 145 43.3 60 17.9 17 5.1 

3.  เปาหมายและนโยบายสามารถใชเปนแนวทางปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 17 5.1 96 28.7 148 44.2 59 17.6 15 4.5 

4.  เปาหมายและนโยบายงายตอการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ 12 3.6 78 23.3 168 50.1 60 17.9 17 5.1 

5.  เปาหมายและนโยบายสอดคลองกับพันธกิจของฝายการพยาบาล 23 6.9 133 39.7 137 40.9 36 10.7 6 1.8 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ดานพันธสัญญา           

1. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน 23 6.9 105 31.3 147 43.9 49 14.6 11 3.3 

2.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลมีสวนรวมในการวางแผน
และตัดสินใจในงานตางๆ 

17 5.1 81 24.2 155 46.3 68 20.3 14 4.2 

3.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีกลยุทธเพื่อสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานเพื่ออุทิศ
ตนใหองคการ 

13 3.9 67 20.0 148 44.2 80 23.9 27 8.1 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใชกลยุทธในการใหบุคลากรพยาบาลมุงปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ตามเปาหมาย 

12 3.6 85 25.4 155 46.3 70 20.9 13 3.9 

5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดประชุมหรือจัดกิจกรรมใหกับบุคลากรพยาบาลอยาง
สม่ําเสมอ 

30 9.0 135 40.3 139 41.5 27 8.1 4 1.2 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน           

1.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับบุคลากร
พยาบาลใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

47 14 135 40.3 132 39.4 19 5.7 2 .6 

2.  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีกลยุทธในการสงเสริมใหแตละหนวยงานปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง 

31 9.3 127 37.9 147 43.9 27 8.1 3 .9 

3. ฝายการพยาบาลมีระบบการใหรางวัลแกหนวยงานที่มีผลงานดีเลิศ/ไดมาตรฐาน 18 5.4 73 21.8 138 41.2 80 23.9 26 7.8 

4. ฝายการพยาบาลไดจัดตั้งคณะกรรมการเพื่อตรวจสอบคุณภาพภายในโรงพยาบาล 55 16.4 153 45.7 107 31.9 17 5.1 3 .9 

5. ฝายการพยาบาลไดมีการตรวจสอบคุณภาพการดําเนินงานของหนวยงาน อยางสม่ําเสมออยาง
นอยทุก 1 ป 

47 14.0 133 39.7 122 36.4 28 8.4 5 1.5 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ดานโครงสรางองคการ           

1. ฝายการพยาบาลไดจัดโครงสรางองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 16 4.8 115 34.3 148 44.2 49 14.6 7 2.1 

2.  ฝายการพยาบาลมีระบบการติดตอสื่อสารที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 11 3.3 96 28.7 155 46.3 64 19.1 9 2.7 

3. ฝายการพยาบาลมีการมอบอํานาจการตัดสินใจไปยังคณะกรรมการฝายตางๆ 21 6.3 106 31.6 157 46.9 47 14.0 4 1.2 

4. ฝายการพยาบาลมีการกําหนดขอบเขตการปฏิบัติงานแตละตําแหนงงานไวอยางชัดเจน 31 9.3 122 36.4 136 40.6 40 11.9 6 1.8 

5. ฝายการพยาบาลไดจัดอัตรากําลังไดอยางเหมาะสมกับปริมาณงาน 11 3.3 50 14.9 124 37.0 104 31.0 46 13.7 

ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ           

1. ฝายการพยาบาลไดกําหนดกฎระเบียบในการปฏิบัติงานอยางเปนลายลักษณอักษร 39 11.6 131 39.1 132 39.4 27 8.1 6 1.8 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

2. ฝายการพยาบาลไดมีการประกาศใหบุคลากรรับทราบถึงกฎระเบียบเมื่อเขาปฏิบัติงาน 52 15.5 145 43.3 119 35.5 16 4.8 3 .9 

3. กฎระเบียบของฝายการพยาบาลมีความเหมาะสมกับสภาพการณปจจุบันสามารถปฏิบัติตาม
ได 

17 5.1 102 30.4 155 46.3 47 14.0 14 4.2 

4. ในการพิจารณาลงโทษผูที่ไมปฏิบัติตามกฎระเบียบมีความยืดหยุนอยางมีเหตุผล 11 3.3 94 28.1 180 53.7 43 12.8 7 2.1 

5.  ฝายการพยาบาลใชกฎระเบียบกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 10 3.0 92 27.5 144 43.0 67 20.0 22 6.6 

ดานการยกยองชมเชย และใหรางวัล 
          

1. ฝายการพยาบาลนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการปรับปรุงพัฒนาบุคลากร 12 3.6 102 30.4 160 47.8 52 15.5 9 2.7 

2. ฝายการพยาบาลมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากปริมาณงาน และ
คุณภาพซึ่งมีขอมูลประกอบที่ชัดเจน 

16 4.8 87 26.0 163 48.7 56 16.7 13 3.9 



 

 

77

ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

3. ฝายการพยาบาลไดจัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานแตละตําแหนงเปนที่ยอมรับ สําหรับใช
ในการพิจารณาการใหรางวัล และการเลื่อนขั้น 

14 4.2 88 26.3 146 43.6 70 20.9 17 5.1 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการประกาศเกียรติคุณผูที่มีผลงานดีเดนประจําป 21 6.3 88 26.3 133 39.7 64 19.1 29 8.7 
5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีการเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรใหรับทราบ
อยางทั่วถึง 19 5.7 83 24.8 156 46.6 54 16.1 23 6.9 

ดานความรับผิดชอบในงาน           

1. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับบุคลากรพยาบาลอยาง
เหมาะสมตามวิชาชีพ 

21 6.3 116 34.6 155 46.3 32 9.6 11 3.3 

2. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากรพยาบาลอยางเหมาะสม
กับภาระงาน 

18 5.4 106 31.6 155 46.3 50 14.9 6 1.8 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

3. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลไดทํางานตามความสนใจ
และความถนัด 

11 3.3 75 22.4 161 48.1 70 20.9 18 5.4 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหผูปฏิบัติงานรวมรับผิดชอบในการดําเนินงาน 17 5.1 130 38.8 152 45.4 33 9.9 3 .9 
5. ฝายการพยาบาลไดปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลไดตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 24 7.2 140 41.8 139 41.5 27 8.1 5 1.5 

ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
          

1. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดเงินอุดหนุนในบุคลากรพยาบาลทําการทดลองริเริ่ม
สรางสรรคสิ่งใหม โดยมีแนวคิดพื้นฐานของวิชาการ 

8 2.4 63 18.8 122 36.4 99 29.6 43 12.8 

2. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดสรรเวลาใหบุคลากรไดมีการทดลองหรือสรางสรรคสิ่งใหม
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประโยชนขององคการ 

10 3.0 60 17.9 141 42.1 93 27.8 31 9.3 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

3. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหแรงเสริม/แรงจูงใจแกบุคลากรพยาบาลในการทดลองหรือ
ริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม 

6 1.8 54 16.1 161 48.1 83 24.8 31 9.3 

4. ในการทดลองหรือริเริ่มสิ่งใหมนั้นแมวาจะไมประสบผลสําเร็จ จะไมถูกตําหนิ ถูกลงโทษหรือ
ไดรับผลกระทบตอตําแหนงงาน 

9 2.7 76 22.7 152 45.4 74 22.1 24 7.2 

5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดสถานที่หรือสถานการณจําลองเพื่อใหบุคลากรพยาบาล
ไดมีการทดลองริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม 

6 1.8 45 13.4 138 41.2 99 29.6 47 14.0 

ดานความจงรกัภักดีในองคการ 
          

1. ผูบังคับบัญชาไดใหความเคารพและนับถือในความเปนบุคคลของบุคลากรพยาบาล 22 6.6 119 35.5 142 42.4 42 12.5 10 3.0 

2. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลมีความจงรักภักดี ความซื่อสัตย
ตอฝายการพยาบาล/หนวยงาน 

21 6.3 105 31.3 149 44.5 46 13.7 14 4.2 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 
3. ฝายการพยาบาลใหบุคลากรพยาบาลไดเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานและกิจกรรมของ
ฝายการพยาบาล 18 5.4 122 36.4 143 42.7 43 12.8 9 2.7 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหบุคลากรพยาบาลทรายเกี่ยวกับการดําเนินงาน ขาวสาร 
ความเคลื่อนไหวตางๆของฝายการพยาบาล/หนวยงาน 

22 6.6 125 37.3 140 41.8 39 11.6 9 2.7 

5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานชวยเหลือเกื้อกูลใหบุคลากรพยาบาลมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 13 3.9 76 22.7 136 40.6 83 24.8 27 8.1 

ดานการสนับสนุนใหปฏิบัติงาน 
          

1. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนุนการจัดอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ในการ
ปฏิบัติงาน อยางเพียงพอ และเหมาะสม 

11 3.3 80 23.9 163 48.7 70 20.9 11 3.3 

2. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนุนใหมีการจัดสิ่งแวดลอมที่เหมาะสม ในการ
ปฏิบัติงานแกบุคลากรพยาบาล 

11 3.3 98 29.3 159 47.5 55 16.4 12 3.6 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

3. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการจัดสรรงบประมาณดานการปฏิบัติงานหรือสวัสดิการ
อยางเพียงพอแกบุคลากรพยาบาล 

8 2.4 70 20.9 129 38.5 100 29.9 28 8.4 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนุนใหมีตํารา และเอกสารสําหรับการคนควา แก
บุคลากรพยาบาลใชเสริมความรูในการปฏิบัติงาน 

21 6.3 85 25.4 147 43.9 68 20.3 14 4.2 

5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีสื่อเทคโนโลยีที่ชวยในการสืบคนขอมูล 12 3.6 81 24.2 143 42.7 76 22.7 23 6.9 

ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
          

1. ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา 26 7.8 112 33.4 146 43.6 37 11.0 14 4.2 
2. ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหความเขาใจ และยอมรับฟงเหตุผลของ
ผูใตบังคับบัญชา 19 5.7 100 29.9 151 45.1 51 15.2 14 4.2 

3.ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดกระทําตนเปนที่ไววางใจในการให
คําปรึกษาหารือใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา 

16 4.8 101 30.1 151 45.1 55 16.4 12 3.6 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

4.ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหความไววางใจ แกผูใตบังคับบัญชา 19 5.7 106 31.6 161 48.1 43 12.8 6 1.8 

5. ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหอิสระแกบุคลากรพยาบาลในการ
ปฏิบัติงาน แทนการควบคุมอยางใกลชิด 

21 6.3 114 34.0 161 48.1 35 10.4 4 1.2 

ดานการทํางานเปนทีม 
          

1. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลมีการทํางานเปนทีม 46 13.7 130 38.8 136 40.6 19 507 4 1.2 

2. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเห็นความสําคัญของการเอื้อเฟอ 
แบงปน และแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานเปนทีม 

33 9.9 119 35.5 149 44.5 29 8.7 5 1.5 

3. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดกิจกรรมสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลมีความรัก ความ
สามัคคี เต็มใจเสียสละใหแกทีมงาน  

28 8.4 98 29.3 146 43.6 52 15.5 11 3.3 
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ตารางที่ 5 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 บรรยากาศองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

4. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลในทีมมีความไววางใจซึ่งกัน 
และกัน 

24 7.2 107 31.9 153 45.7 43 12.8 8 2.4 

5. ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะของทีมงาน 21 6.3 111 33.1 161 48.1 35 10.4 7 2.1 
n = จํานวน 
 จากตารางที่ 5 พบวาบรรยากาศองคการดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย พยาบาลวิชาชีพรอยละ 50.1 เหน็ดวยกบั เปาหมายและนโยบายงาย
ตอการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จเปนจริงในระดับปานกลางมากที่สุด และเปาหมายและนโยบายสอดคลองกับพนัธกิจของฝายการพยาบาล และ รอยละ 1.8 เหน็วา
เปนจริงนอยทีสุ่ดเปนจํานวนนอยที่สุด ดานพนัธสัญญา รอยละ 46.3 เหน็ดวยกับฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาลมีสวนรวมในการ
วางแผนและตดัสินใจในงานตางๆ และ ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใชกลยุทธในการใหบุคลากรพยาบาลมุงปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย สําเร็จเปนจริง
ในระดับปานกลางมากที่สดุ และฝายการพยาบาลหรอืหนวยงานไดจัดประชุมหรือจัดกิจกรรมใหกับบุคลากรพยาบาลอยางสม่ําเสมอ เปนจริงนอยทีสุ่ดเปนจํานวน
นอยที่สุดคือ รอยละ 1.2 ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานรอยละ 45.7 เหน็วาเปนจริงมากมาก เปนจาํนวนมากที่สุด สวน ฝายการพยาบาลหรอืหนวยงานไดจัดทําคูมือ
หรือมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรพยาบาลใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเหน็วาเปนจริงนอยที่สุด มีจํานวนนอยที่สุดคิดเปนรอยละ .6 ดานโครงสราง
องคการ รอยละ46.9 เห็นดวยกับฝายการพยาบาลมกีารมอบอํานาจการตัดสินใจไปยังคณะกรรมการฝายตางๆ เปนจํานวนมากที่สุด และรอยละ 1.2 เห็นดวยนอย



 

 

84

ที่สุดเปนจาํนวนนอยที่สุด ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ รอยละ 53.7 เหน็ดวยกับในการพิจารณาลงโทษผูทีไ่มปฏิบัติตามกฎระเบียบมคีวามยืดหยุนอยางมีเหตุผล 
เปนจํานวนมากที่สุด สวนรอยละ .9 เห็นวา ฝายการพยาบาลไดมีการประกาศใหบคุลากรรับทราบถึงกฎระเบยีบเมื่อเขาปฏิบตัิงานเหน็เปนจริงนอยที่สุด คิดเปนรอย
ละ .9 ดานการยกยองชมเชย และใหรางวัล รอยละ48.7 เหน็ดวยกับฝายการพยาบาลมีระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงานโดยพจิารณาจากปริมาณงาน และ
คุณภาพซึ่งมีขอมูลประกอบที่ชัดเจนในระดับปานกลาง เปนจํานวนมากที่สุด และรอยละ 2.7เหน็วาฝายการพยาบาลนาํผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการ
ปรับปรุงพัฒนาบุคลากรเปนจริงนอยที่สุดเปนจํานวนนอยที่สุด รอยละ 2.7 ดานความรับผิดชอบในงาน รอยละ48.1 เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปด
โอกาสใหบุคลากรพยาบาลไดทํางานตามความสนใจและความถนัดเปนจริงปานกลาง เปนจํานวนมากที่สุด และรอยละ.9 เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานได
ใหผูปฏิบัติงานรวมรับผิดชอบในการดําเนินงาน เปนจริงนอยที่สุดเปนจํานวนนอยที่สุด ดานเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง รอยละ48.1เห็นวาฝายการพยาบาล
หรือหนวยงานไดใหแรงเสริม/แรงจูงใจแกบคุลากรพยาบาลในการทดลองหรือริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม เปนจริงปานกลางเปนจํานวนมากที่สุด และรอยละ 1.8 เหน็วา
ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหแรงเสริม/แรงจงูใจแกบุคลากรพยาบาลในการทดลองหรือริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม เปนจริงมากที่สุด มีจํานวนนอยทีสุด ดานความ
จงรักภักดีในองคการ พยาบาลวิชาชีพ รอยละ44.5 เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลมีความจงรักภกัดี ความซื่อสัตยตอฝายการ
พยาบาล/หนวยงานเปนจริงปานกลาง มีจํานวนมากที่สุด และรอยละ2.7เหน็วาฝายการพยาบาลใหบุคลากรพยาบาลไดเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานและ
กิจกรรมของฝายการพยาบาลเปนจริงนอยที่สุดเปนจาํนวนนอยที่สุด ดานการสนับสนนุในการปฏิบัติงาน รอยละ48.7เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานได
สนับสนนุการจัดอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ในการปฏบิัติงาน อยางเพียงพอ และเหมาะสมเปนจริงปานกลางมีมากที่สุด และรอยละ2.4เห็นวาฝายการพยาบาลหรือ
หนวยงานมีการจัดสรรงบประมาณดานการปฏิบัติงานหรือสวัสดิการอยางเพียงพอแกบุคลากรพยาบาลเปนจริงมากที่สุดมนีอยที่สุด ดานความอบอุนในการ
ปฏิบัติงาน รอยละ 48.1เห็นวาผูบงัคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหความไววางใจ แกผูใตบังคับบัญชาเปนจริงปานกลาง มากทีสุ่ด และรอยละ 
1.2 เหน็วาผูบงัคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหอิสระแกบุคลากรพยาบาลในการปฏิบัติงาน แทนการควบคมุอยางใกลชิดเปนจริงนอยทีสุ่ด มีจํานวน
นอยที่สุดดานการทาํงานเปนทีม รอยละ48.1 เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดประเมินผลการปฏิบัติงานในลักษณะของทมีงานเปนจริงปานกลางมากทีสุ่ด 
และรอยละ 1.2 เหน็วาฝายการพยาบาลหรือหนวยงานสนับสนนุใหบคุลากรพยาบาลมีการทํางานเปนทีมเปนจริงนอยที่สุด มจีํานวนนอยทีสุ่ด 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของการมีสวนรวมในงาน จําแนก  โดยรวม จาํนวนและรอยละของการมีสวนรวมในงานเปนรายขอ 
 

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 การมีสวนรวมในงานรายขอ 

n % n % n % n % n % 

1. สิ่งสําคัญที่เกิดขึ้นกับขาพเจามักมีสวนเกี่ยวของกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน 23 6.9 119 35.5 153 45.7 33 9.9 7 2.1 

2. สําหรับขาพเจางานเปนเพียงสวนเล็กๆในชีวิตขาพเจา 89 26.6 123 36.7 92 27.5 25 7.5 6 1.8 

3. ขาพเจามีความผูกพันกับงานที่ทําอยูเปนอยางมาก 44 13.1 126 37.6 131 39.1 29 8.7 5 1.5 

4. งานของขาพเจาเปนอาหาร ชีวิต และการหายใจ 23 6.9 93 27.8 140 41.8 53 15.8 26 7.8 

5. ความสนใจของขาพเจามักมีศูนยกลางอยูกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน 22 6.6 111 33.1 153 45.7 36 10.7 13 3.9 

6. ขาพเจารูสึกถูกมัดติดกับงานที่ทํา ซึ่งยากที่จะแยกตัวออกจากงานที่ทําได 12 3.6 57 17.0 160 47.8 83 24.8 23 6.9 

7. โดยปกติขาพเจารูสึกวาถูกผูกยึดติดกับงานที่ทําอยู 34 10.1 86 25.7 145 43.3 54 16.1 16 4.8 

8. เปาหมายในชีวิตของขาพเจาสวนใหญเกี่ยวของกับงาน 20 6.0 125 37.3 136 40.6 41 12.2 13 3.9 
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ตารางที่ 6 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 การมีสวนรวมในงานรายขอ 

n % n % n % n % n % 

9. ขาพเจาคํานึงถึงวางานเปนแกนแทของชีวิต 30 9.0 111 33.1 145 43.3 36 10.7 13 3.9 

10. ขาพเจาจะหมกมุนอยูกับงานเกือบตลอดเวลา 10 3.0 39 11.6 167 49.9 81 24.2 38 11.3 

การมีสวนรวมในงานโดยรวม 3.24 .61 ปานกลาง 

n = จํานวน 

จากตารางที่ 6 พบวาการมสีวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับ ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.24 
สวนดานรายขอ ขาพเจาจะหมกมุนอยูกับงานเกือบตลอดเวลา มพียาบาลวิชาชีพเหน็วาเปนจริงปานกลางมากที่สุด รอยละ 49.9 และ รอยละ1.5 เห็นวาขาพเจามี
ความผูกพนักบังานทีท่ําอยูเปนอยางมากเปนจริงนอยทีสุ่ด มีจํานวนนอยที่สุด 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผกูพนัในองคการ 
จําแนกรายดาน และโดยรวม 

ตัวแปร X S.D. ระดับ 

ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการดานจิตใจ 3.73 .67 สูง 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยู 3.06 .70 ปานกลาง 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัดฐาน 3.09 .66 ปานกลาง 

ความยึดมั่นผูกพันในองคการโดยรวม 3.29 .51 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 7 พบวา ความยึดมั่นผกูพนัในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดบั ปานกลาง ( X=3.29) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาความยึดมัน่
ผูกพนัในองคการดานจิตใจอยูในระดับสูง และ ดานการคงอยูและดานบรรทัดฐาน อยูในระดบั
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสงูสุดคือดานจิตใจ ( X= 3.73) และ ดานการคงอยู มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
( X=3.06)  
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ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละ ของพยาบาลวิชาชีพตอความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ จาํแนกรายขอตามระดับความคิดเหน็  

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 ความยึดมั่นผูกพันในองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ความยึดมั่นผูกพันในองคการดานจิตใจ           

1. ขาพเจามีความสุขที่จะใชชีวิตการทํางานอยูกับโรงพยาบาลแหงนี้ 39 11.6 153 45.7 120 35.8 19 5.7 4 1.2 

2. ขาพเจารูสึกวาปญหาของโรงพยาบาลแหงนี้เปรียบเสมือนปญหาของขาพเจา 18 5.4 113 33.7 152 45.4 41 12.2 11 3.3 

3. ขาพเจารูสึกถึงความเปนเจาของในโรงพยาบาลแหงนี้ 78 23.3 120 35.8 95 28.4 31 9.3 11 3.3 

4. ขาพเจารูสึกผูกพันกับโรงพยาบาลแหงนี้ 123 36.7 132 39.4 68 20.3 9 2.7 3 .9 

5. ขาพเจารูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาลแหงนี้ 124 37.0 130 38.8 65 19.4 12 3.6 4 1.2 

6. โรงพยาบาลแหงนี้มีความหมายกับขาพเจามาก 60 17.9 134 40.0 118 35.2 17 5.1 6 1.8 
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ตารางที่ 8 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 ความยึดมั่นผูกพันในองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู           

1. ปจจุบันขาพเจาทํางานอยูโรงพยาบาลแหงนี้เพราะเปนความจําเปนซึ่งมากพอๆกับเปนความ
ตองการของขาพเจาเอง 

48 14.3 122 36.4 117 34.9 39 11.6 9 2.7 

2. เปนการยากสําหรับขาพเจาที่จะลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้ แมวาเปนความตองการของ
ขาพเจาเอง 

55 16.4 105 31.3 105 31.3 46 13.7 24 7.2 

3. หากขาพเจาตองลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้ จะกอใหเกิดความยุงยากในชีวิตของขาพเจา
เปนอยางมาก 

40 11.9 81 24.2 118 35.2 65 19.4 31 9.3 

4. ขาพเจามีทางเลือกนอยมาก หากตองลาอกจากโรงพยาบาลแหงนี้ 26 7.8 52 15.5 126 37.6 84 25.1 47 14.0 

5. หากขาพเจาไมไดทุมเทแรงกาย แรงใจใหโรงพยาบาลแหงนี้มากเทากับที่ผานมา ขาพเจาอาจ
ลาออกไปทํางานที่อื่น 

15 4.5 50 14.9 154 46.0 75 22.4 41 12.2 
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ตารางที่ 8 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 ความยึดมั่นผูกพันในองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

6. สิ่งที่จะเปนผลเสียที่จะตามมาจากการลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้คือขาพเจาตองสูญเสีย
ผลประโยชนบางอยางไป 

28 8.4 69 20.6 118 35.2 71 21.2 49 14.6 

ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทดัฐาน           

1. ขาพเจารูสึกเปนพันธะผูกพันที่จะตองทํางานอยูในโรงพยาบาลแหงนี้ 59 17.6 98 29.3 125 37.3 34 10.1 19 5.7 

2. ขาพเจาคิดวาเปนการไมถูกตองนักที่จะลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้ถึงแมจะสงผลดีกับ
ขาพเจาโดยสวนตัวก็ตาม 

30 9.0 81 24.2 155 46.3 57 17.0 12 3.6 

3. ขาพเจารูสึกผิดหากจะลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้ 11 3.3 41 12.2 121 36.1 105 31.3 57 17.0 

4. โรงพยาบาลแหงนี้สมควรไดรับความจงรักภักดีจากขาพเจา 29 8.7 91 27.2 162 48.4 37 11.0 16 4.8 

5. ขาพเจาจะไมลาอกจากโรงพยาบาลแหงนี้ เพราะวาขาพเจามีภาระผูกพันกับบุคลากรและผูปวย
ในโรงพยาบาลแหงนี้ 

20 6.0 77 23.0 153 45.7 57 17.0 28 8.4 
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ตารางที่ 8 (ตอ)           

ระดับความคิดเห็น 

       5                        4 3 2 1 ความยึดมั่นผูกพันในองคการรายขอ 

n % n % n % n % n % 

6. ขาพเจารูสึกเปนหนี้บุญคุณโรงพยาบาลแหงนี้อยางมาก 38 11.3 81 24.2 136 40.6 58 17.3 22 6.6 
n = จํานวน 

 
 จากตารางที่ 8 พบวา ความยึดมั่นผูกพนัในองคการดานจิตใจรายขอ พยาบาลวชิาชีพ รอยละ 45.7 เหน็วา ขาพเจามีความสขุที่จะใชชีวิตการทํางานอยูกบั
โรงพยาบาลแหงนี้ เปนจริงมาก เปนจาํนวนมากที่สุด และรอยละ .9 เห็นวา ขาพเจารูสึกผูกพันกบัโรงพยาบาลแหงนี้ เปนจริงนอยที่สุด มีจาํนวนนอยที่สุด  สวนความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการดานการคงอยู รอยละ46.0 เห็นวาหากขาพเจาไมไดทุมเทแรงกาย แรงใจใหโรงพยาบาลแหงนี้มากเทากับที่ผานมา ขาพเจาอาจลาออกไป
ทํางานที่อื่น เปนจริงปานกลางมีจาํนวนมากที่สุด และรอยละ  2.7 เห็นวาปจจุบันขาพเจาทาํงานอยูโรงพยาบาลแหงนี้เพราะเปนความจาํเปนซึ่งมากพอๆกับเปนความ
ตองการของขาพเจาเอง เปนจริงนอยที่สดุ มีจํานวนนอยที่สุด และความยึดมัน่ผูกพนัในองคการดาน บรรทัดฐาน พยาบาลวิชาชีพ รอยละ 48.4 เหน็วาขาพเจาจะไม
ลาอกจากโรงพยาบาลแหงนี้ เพราะวาขาพเจามีภาระผกูพนักับบุคลากรและผูปวยในโรงพยาบาลแหงนี้เปนจริงปานกลาง มีจาํนวนมากที่สุด และรอยละ  3.3 เห็นวา
ขาพเจารูสึกผดิหากจะลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้เปนจริงมากที่สดุ มีจํานวนนอยที่สุด 
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ตารางที่ 9 คาสัมประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล  บรรยากาศองคการ และการมี
สวนรวมในงาน  กับความยดึมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชพี               
โรงพยาบาลรฐั  กรุงเทพมหานคร   
ตัวแปร บรรยากาศองคการ การมีสวนรวมในงาน 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ .330** .531** 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยู .123* .141** 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัดฐาน .442** .584** 
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการโดยรวม .395** .554** 
*p< .05 (2 – tailed)  และ **p< .01 (2 – tailed) 
 
 จากตารางที่ 9 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวาง บรรยากาศองคการตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชพี กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม และ
รายดาน พบวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง กบัความยึดมั่น
ผูกพนัในองคการโดยรวมและรายดาน ดานจิตใจ และดานบรรทัดฐาน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .01  และมีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากบัความยึดมั่นผูกพนัดานการคงอยู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 สวนการมีสวนรวมในงาน มีความสมัพนัธทางบวกระดบัปานกลางกบัความยึดมั่นผูกพนั
ในองคการ โยรวมและรายดาน ดานจิตใจ และดานบรรทดัฐาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และมีความสัมพนัธในระดับตํ่ากับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการดานการคงอยู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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ตารางที่ 10 ความสัมพันธระหวาง อาย ุกับความยึดมัน่ผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 
 

อาย ุ
20-30 31-40 41-60 

 
ความยึดมัน่ผกูพนัใน

องคการ n % n % n % 

df χ2 C p-
value 

ความยึดมัน่ผกูพนัดาน
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 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการ
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 
ความยึดมัน่ผกูพนัดาน
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 พบวา พยาบาลวิชาชพีที่มีอายุระหวาง 20-30 ปมีความยึดมั่นผกูพันดาน
จิตใจอยูในระดับสูง มีจาํนวนมากที่สุด คดิเปนรอยละ 24.3 สวนพยาบาลที่มีอายุ ระหวาง 41-60 
ปมีความยึดมัน่ผูกพันในองคการดานจิตใจในระดับปานกลางมีจํานวน นอยที่สุดคิดเปน 2.1 
พยาบาลวชิาชีพทีม่ีอายุระหวาง 20-30 ปมีความยึดมัน่ผูกพันดานการคงอยูในระดับปานกลาง มี
จํานวนมากทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 28.2 สวนพยาบาลที่มอีายุ ระหวาง 41-60 ปมีความยึดมัน่ผูกพนั
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ในองคการดานการคงอยูในระดับตํ่ามีจํานวน นอยทีสุ่ดคิดเปน 4.2 พยาบาลวิชาชพีทีม่ีอายุ
ระหวาง 20-30 ปมีความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง มีจาํนวนมากที่สุด คดิ
เปนรอยละ 30.6 สวนพยาบาลที่มีอาย ุ ระหวาง 41-60 ปมีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดาน
บรรทัดฐานในระดับตํ่ามีจํานวน นอยที่สดุคิดเปน 1.5 สวนพยาบาลวิชาชพีทีม่ีอายุระหวาง 20-30 
ปมีความยึดมัน่ผูกพันโดยรวม อยูในระดับปานกลาง มีจาํนวนมากที่สดุ คิดเปนรอยละ 71.1 และ
มีความยึดมั่นผูกพนัในองคการโดยรวมในระดับสูง มีจาํนวน นอยที่สดุคิดเปน 28.9  
 ทางดานความสัมพันธ พบวา อายุมีความสัมพนัธกับความยึดมั่นผกูพันในองคการ ดาน
จิตใจ ดานบรรทัดฐาน และความยึดมัน่ผูกพันในองคการโดยรวม อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .05 (p-value = .005, .003, และ .005 ตามลาํดับ) แตไมมีความสาํพนัธกับความยึดมัน่
ผูกพนัในองคการดานการคงอยู 
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ตารางที่ 11 ความสัมพันธระหวาง สถานภาพสมรส กบัความยึดมั่นผูกพนัในองคการของ 
  พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

สถานภาพสมรส 

โสด/หมาย คู 
 
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ 

n % n % 

 

df 
 
χ2 

 
C 

p-
valu

e 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ 
     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 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคง
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 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัด
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 พบวา พยาบาลวิชาชพีที่มีสถานภาพสมรส โสด/หมาย รอยละ 34.5 มี
ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจในระดับปานกลาง มีจาํนวนมากที่สุด จาํนวนนอยที่สุดคือ พยาบาล
วิชาชพีทีม่ีสถานภาพสมรสคู ที่มีความยึดมั่นผูกพนัดานจิตใจในระดับสูง คิดเปนรอยละ 7.5 
พยาบาลวชิาชีพทีม่ีสถานภาพสมรส โสด/หมาย รอยละ 35.4 มีความยึดมั่นผกูพนัดานการคงอยู
ในระดับปานกลาง มีจํานวนมากที่สุด จาํนวนนอยที่สุดคือ พยาบาลวิชาชพีทีม่ีสถานภาพสมรสคู 
ที่มีความยึดมัน่ผูกพันดานการคงอยูในระดับตํ่า คิดเปนรอยละ 5.7 พยาบาลวิชาชพีที่มีสถานภาพ
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สมรส โสด/หมาย รอยละ 37.8 มีความยึดมั่นผูกพนัดานบรรทัดฐานในระดับปานกลาง มีจํานวน
มากที่สุด จาํนวนนอยที่สุดคือ พยาบาลวิชาชพีทีม่ีสถานภาพสมรสคู ที่มีความยดึมั่นผูกพันดาน
บรรทัดฐานในระดับตํ่า คิดเปนรอยละ 3.3 สวนพยาบาลวิชาชีพที่มสีถานภาพสมรส โสด/หมาย 
รอยละ 45.3 มีความยึดมั่นผูกพันในองคการโดยรวม ในระดับปานกลาง มีจาํนวนมากที่สุด 
จํานวนนอยทีสุ่ดคือ พยาบาลวิชาชพีที่มีสถานภาพสมรสคู ทีม่ีความยึดมั่นผูกพนัในองคการ
โดยรวม ในระดับสูง คิดเปนรอยละ 15.9 
 สวนทางดานความสัมพันธพบวา สถานภาพสมรสมคีวามสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพัน
ในองคการโดยรวม อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p-value =.005) แตไมมีความสมัพนัธ
กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการในรายดาน  
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ตารางที่ 12 ความสัมพันธระหวาง ระดับการศึกษากับความยึดมัน่ผกูพนัในองคการของ 
  พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
 

ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ 
n % n % 

 

df 
 
χ2 

 
C 

p-
valu

e 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ 
     สูงมาก 
     สูง 

 
50 
258 

 
15.0 
77.5 

 
7 
18 

 
2.1 
5.4 

 
 

1 

 
 

2.256 

 
 

.082 

 
 

.133 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคง
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 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัด
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 ความยึดมั่นในองคการดานจิตใจ พยาบาลวิชาชพี ที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีความยึดมั่นผูกพนัดานจิตใจในระดับสูง มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 77.5 
นอยที่สุดคือ พยาบาลวชิาชีพทีม่ีการศึกษาระดับปริญญาโท และมีความยึดมั่นผกูพันดานจิตใจใน
ระดับสูงมาก คิดเปนรอยละ 2.1 ความยึดมัน่ในองคการดานการคงอยู พยาบาลวิชาชีพ ที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีความยึดมัน่ผูกพันดานการคงอยูในระดับปานกลาง มีจํานวนมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 48.9 นอยที่สุดคือ พยาบาลวิชาชีพที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท และมี
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยูในระดับสูง คิดเปนรอยละ 1.5 ความยึดมัน่ในองคการดาน
บรรทัดฐาน พยาบาลวิชาชพี ทีม่ีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความยึดมั่นผกูพนัดานบรรทัดฐาน
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ในระดับปานกลาง มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 66.1 นอยที่สุดคือ พยาบาลวิชาชีพที่มี
การศึกษาระดับปริญญาโท และมีความยึดมั่นผูกพนัดานบรรทัดฐานในระดับสูง คิดเปนรอยละ 
3.6 สวนความยึดมั่นในองคการโดยรวม พยาบาลวิชาชีพ ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการโดยรวมในระดับปานกลาง มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 58.9 นอย
ที่สุดคือ พยาบาลวิชาชพีที่มกีารศึกษาระดับปริญญาโท และมคีวามยึดมัน่ผกูพนัในองคการ
โดยรวมในระดับสูง คิดเปนรอยละ3.3  
 สวนดานความสัมพนัธ ระดบัการศึกษามคีวามสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพันดานบรรทัด
ฐานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p-value=.042)แตไมมีความสัมพนัธกบัความยึดมั่น
ผูกพนั ดานจติใจ ดานการคงอยู และความยึดมัน่ผูกพนัในองคการโดยรว 
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ตารางที่ 13  ความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางาน กับความยึดมั่นผกูพันในองคการของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 

ประสบการณในการทํางาน 
3-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 16 –20 ป 21 ปขึ้นไป 

 
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ 

n % n % n % n % n % 

 
df 

 
χ2 

 
C 

 
p-value 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ 
  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 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยู 
  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 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัดฐาน 
  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  ความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางาน กับความยึดมั่นผกูพันในองคการของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 

ประสบการณในการทํางาน 
3-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 16 –20 ป 21 ปขึ้นไป 

 
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ 

n % n % n % n % n % 

 
df 

 
χ2 

 
C 

 
p-value 

ความยึดมัน่ผกูพนัดานจิตใจ 
  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 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานการคงอยู 
  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 
ความยึดมัน่ผกูพนัดานบรรทัดฐาน 
  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 (ตอ)               
ประสบการณในการทํางาน 

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

ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการ 
n % n % n % n % n % 

 
df 

 
χ2 

 
C 

 
p-value 

ความยึดมัน่ผกูพนัในองคการโดยรวม 
  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 พบวา พยาบาลวิชาชีพทีม่ีประสบการณการทาํงาน ระหวาง 3-5 ป ที่มีความยดึมั่นผูกพันในองคการดานจติใจในระดับ สูงมีมากที่สุดคิดเปน
รอยละ17.7 สวนพยาบาลวชิาชีพที่มีประสบการณการทํางาน ระหวาง 21 ปขึ้นไปทีม่ีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดานจิตใจในระดับ ปานกลาง มีจาํนวนนอยที่สุด 
คิดเปนรอยละ 1.8 พยาบาลวิชาชพีทีม่ีประสบการณการทํางาน ระหวาง 3-5 ป ทีม่คีวามยึดมัน่ผกูพนัในองคการดานการคงอยูในระดับ ปานกลางมีมากที่สุดคิดเปน
รอยละ20.4 สวนพยาบาลวชิาชีพที่มีประสบการณการทํางาน ระหวาง 6-10 ป และ 11-15 ปที่มีความยึดมั่นผกูพันในองคการดานการคงอยูในระดับ ต่ํา มจีํานวน
นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 2.7 พยาบาลวิชาชีพทีม่ีประสบการณการทํางาน ระหวาง 3-5 ป ทีม่ีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดานบรรทัดฐานในระดับ ปานกลางมมีาก
ที่สุดคิดเปนรอยละ21.3 สวนพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทาํงาน ระหวาง 21 ปขึ้นไปทีม่ีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดานบรรทดัฐานในระดับ ต่ํา มจีํานวน
นอยที่สุด คิดเปนรอย.9 และพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทาํงาน ระหวาง 6-10 ป ที่มีความยึดมั่นผกูพันในองคการโดยรวม ในระดับ ปานกลาง มีจํานวน
มากที่สุดคิดเปนรอยละ 72.1  และพยาบาลวิชาชีพที่มปีระสบการณการทาํงาน ระหวาง 6-10 ปที่มีความยึดมัน่ผูกพันในองคการโดยรวม อยูในระดับสูงมีจํานวนนอย
ที่สุด คิดเปนรอยละ 27.9    

ทางดานความสัมพันธพบวาประสบการณการทาํงาน มคีวามสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพันดานบรรทัดฐาน และความยึดมั่นผูกพนัในองคการโดยรวม อยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p –value =.012, .014 ตามลําดับ) แตไมมีความสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการดานจิตใจ และดานการคงอยู  



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ   

 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย   มีวตัถุประสงคเพือ่ศึกษา    ความสัมพันธระหวาง 
ปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศองคการ การมีสวนรวมในงาน และความยึดมั่นผกูพนัในองคการของ
พยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง จํานวน 335คน ไดจากการสุม
ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage sampling) จากจํานวนประชากรทัง้หมด 7,924 คน 
ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ในแบบสอบถามทุกชุด  ขอมูลทีไ่ดรับมีความสมบูรณสามารถ
นําไปวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน 335 ฉบับ คิดเปนรอยละ 83.75 

 เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน 
ดังนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ   
 
 ตอนที ่ 2 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ มีองคประกอบ 3 
ดาน คือ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน  ซึ่งผูวิจยัสรางขึ้นจากแนวคิดของ Meyer 
et al. (1993) ทั้งหมด 18 ขอ มีลักษณะเปน Rating scale 5 ระดับ 
 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
รัฐ กรุงเทพมหานคร ที่ผูวจิัยสรางขึน้จากแนวคิดของ  Kanungo (1982)  จํานวน 10 ขอ  มี
ลักษณะเปน Rating scale 5 ระดับ 
 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามบรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี มี
องคประกอบ 12 ดาน คือ ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ดานพนัธสัญญา ดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางองคการ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ดานการยกยอง
ชมเชยและใหรางวัล ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดาน
ความจงรักภักดีในองคการ ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
และดานการทาํงานเปนทีม  ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามของ เสาวรส บุนนาคซึ่งสรางขึ้นตามแนวคดิ
ของ Litwin and Burmeister (1992) จํานวน 60 ขอ ดานละ 5ขอเทาๆกนั มีลักษณะเปน Rating 
scale 5 ระดับ 
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  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ดานความตรงเชงิเนื้อหา (Content validity) ไดนําไป
ใหผูทรงคุณวฒุิจํานวน 7 ทาน ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา  การตีความของขอคําถาม  
ความครอบคลุมของเนื้อหา  หลงัจากนัน้ไดนําไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชพี  โรงพยาบาลพระ
นั่งเกลา จงัหวัดนนทบุรี จํานวน 30 คน  นาํมาหาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’ alpha Coefficient)  ไดคาความเทีย่งของ
แบบสอบถามความยึดมัน่ผกูพันในองคการ บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน  เทากบั  
.82, .97,  และ .88  ตามลําดับ  และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+  
version 9.0  ในการคํานวณหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  ไควแสควร และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน    

สรุปผลการวจิัย 

 1. การศึกษาปจจัยสวนบุคคลพบวา กลุมตัวอยางพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร  มีอายุระหวาง 20-30 ป  มากที่สุดรอยละ 49.6  นอยที่สุดอายุตั้งแต 51-60 รอย
ละ 2.1 สถานภาพสมรสโสด  คิดเปนรอยละ 63.3  สถานภาพสมรสคู  รอยละ 33.4  ระดับ
การศึกษา     สูงสุดอยูในระดับปริญญาตรีถึงรอยละ 91.9 สําหรับระดบัปริญญาโท  มีเพียงรอยละ 
7.5  โดยมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูระหวาง 3-5 ป  มากที่สุดคิดเปนรอยละ 36.1  และ,uitยะเวลา
การปฏิบัติงานมากกวา 26 ป นอยที่สุด รอยละ 4.2 

 
2. ความยึดมัน่ผูกพนัในองคการของพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   

พบวา  พยาบาลวิชาชพีมคีวามยึดมัน่ผกูพันในองคการอยูในระดับปานกลาง ( X= 3.29)  เมื่อ
พิจารณารายดาน  ไดแก  ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทดัฐาน พบวา  ความยึดมัน่
ผูกพันในองคการดานจิตใจ อยูในระดับสูง ( X= 3.73) ดานการคงอยู และดานบรรทดัฐาน  อยูใน
ระดับปานกลาง ( X= 3.06  และ  X= 3.09  ตามลําดับ)  เมื่อพิจารณาความยึดมั่นผูกพันของ
พยาบาลวิชาชีพ รายขอดานจิตใจ  พบวา  ความรูสึกผูกพันกบัโรงพยาบาลแหงนี้มีมากที่สุด ( X= 
4.08) รองลงมาคือความรูสึกเปนสวนหนึง่ของโรงพยาบาลแหงนี้ ( X= 4.07)  สวนความรูสึกวา
ปญหาของโรงพยาบาลแหงนี้ เปรียบเสมือนกับปญหาของตนเอง มีระดับตํ่าสดุ ( X= 3.26)  
สําหรับดานการคงอยู การที่ยงัคงอยูในโรงพยาบาลแหงนีเ้พราะวาเปนความจาํปนมากพอๆกับความ
ตองการของตนเอง มีคาเฉลีย่สูงสุด ( X= 3.48)  สวนความรูสึกวาหากไมไดทุมเทแรงกายและแรงใจ
ใหโรงพยาบาลแงนี้มากเทากับที่ผานมา อาจจะลาออกไปทํางานที่อ่ืนมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X= 2.77)  
ดานบรรทัดฐาน  ความรูสึกเปนพันธะผกูพันที่จะตองทํางานอยูโรงพยาบาลแหงนี้ มีคาเฉลี่ยสูง
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ที่สุด ( X= 3.43)  สวนความรูสึกผิด หากวาจะตองลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี ้ มีคาเฉลี่ยต่ํา
ที่สุด( X= 2.53) 
 

3. บรรยากาศองคการตามการรับรู ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร พบวา  บรรยากาศองคการ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X= 3.18)  เมื่อ
พิจารณารายดาน  ไดแก  ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ดานพนัธสัญญา ดาน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางองคการ ดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ดานการยกยอง
ชมเชยและใหรางวัล ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดาน
ความจงรักภักดีในองคการ ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
และดานการทาํงานเปนทีมพบวา  ทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน
มี คาเฉลี่ยสงูสุด ( X= 3.45)  รองลงมาคือ  ดานการทํางานเปนทมี  ดานการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ  และดานความรบัผิดชอบในงาน  ตามลําดบั ( X= 3.37, 3.31 และ 3.27 ตามลําดับ)   

 4.  การมีสวนรวมในงาน โดยประเมินตามความคิดเหน็ของพยาบาลวิชาชพีพบวา การมี
สวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชพี  อยูในระดับปานกลาง ( X= 3.24)  เมื่อพิจารณารายขอ  
พบวา  ความคิดเห็นที่วางานเปนสวนสําคัญในชีวิตมีระดับความเหน็ดวยสูงสุด ( X= 3.79)  และ
ความคิดเหน็ที่วา ขาพเจาจะหมกมุนอยูกบังานตลอดเวลา มีระดับเหน็ดวยต่าํสุด  ( X= 2.71) 

 5.  การศึกษาความสัมพันธระหวาง  ปจจยัสวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวน
รวมในงาน กบัความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ  ไดขอคนพบตามสมมติฐานดังนี ้
  5.1  การศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อาย ุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  กับความยึดมัน่ผกูพันในองคการของพยาบาล
วิชาชพี พบวา   
   5.1.1 อายมุคีวามสัมพันธกับความยึดมัน่ผูกพนัดานจติใจ ดานบรรทัด
ฐาน และโดยรวมอยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05   
   5.1.2 สถานภาพสมรส มีความสมัพนัธกับความยึดมั่นผูกพันโดยรวม
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
   5.1.3 ระดับการศึกษา มีความสมัพนัธกบัความยึดมั่นผูกพันในองคการ
ดานบรรทัดฐาน อยางมีนยัสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
   5.1.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสมัพันธกับความยึดมั่นผกูพนัใน
องคการดานบรรทัดฐาน และโดยรวม อยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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  5.2 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวม กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ รายดาน 
พบวา บรรยากาศองคการ มีความสมัพันธทางบวกระดับปานกลาง กับความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการดานจติใจ และดานบรรทัดฐาน อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .330, .442 
ตามลําดับ)  และมีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากบัความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .123) 
 
  5.3 สวนการมีสวนรวมในงาน มีความสมัพันธทางบวกระดับปานกลางกับความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการดานจิตใจ และดานบรรทัดฐาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (r = 
.531, .584 ตามลําดับ)   และมีความสัมพันธในระดับต่ํากับความยดึมั่นผูกพันในองคการดานการ
คงอยูอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05(r=.141)
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อภิปรายผลการวิจัย 
 1. การศึกษาบรรยากาศองคการ การมีสวนรวมในงาน และความยึดมั่นผูกพันใน
องคการของพยาบาลวิชาชพี 

1.1 บรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ จากผลการวจิัยพบ 
วาการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ ชานทุ 
บุณยสมิทร และคณะ (2537) ที่พบวา บรรยากาศองคการตามการรับรูของ บุคลากรที่ทํางานใน
โรงพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับปานกลาง นอกจากนีเ้มื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
การรับรูบรรยากาศองคการ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสงูสุด ( X= 3.45)  เนื่องจาก
ปจจุบัน     โรงพยาบาลตางๆ ไดเกิดกระแสตอบรับ    จากการจากการเขาสูการประกันคุณภาพ        
โรงพยาบาล ซึง่ไดถูกกาํหนดวาตองมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สวน
บรรยากาศองคการดานที่มคีาเฉลี่ยต่ําที่สดุคือ ดานเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.75 เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบตอชีวิตผูปวยอยางสงู จึง
มีการกาํหนดรปูแบบการทาํงานที่คอนขางเครงครัด ไมคอยเปดโอกาสใหไดมีการทาํงานทีม่ีการ
ลองผิดลองถกูมากอยางในสาขาอาชพีอืน่ๆ  
 

1.2 การมีสวนรวมในงาน โดยประเมินตามความคิดเหน็ของพยาบาลวชิาชีพ    
พบวา การมสีวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชพี  อยูในระดับปานกลาง ( X= 3.24)  อาจ
เนื่องจาก พยาบาลวชิาชพี ตางตระหนกัดีวาเปนวชิาชีพ ทีม่ีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตของคน 
โดยเฉพาะประชาชนทีม่ีปญหาดานสุขภาพอนามัย และพยาบาลเปนวิชาชีพที่สามารถปฏิบัติ
หนาที่ในการดูแลสุขภาพอนามัยของประชาชนไดดี ความคิดเหน็ทีว่างานเปนสวนสาํคัญในชีวิตมี
ระดับความเหน็ดวยสงูสุด ( X= 3.79)  ซึ่งทําใหเกิดความภาคภูมิใจ ทุมเทและเสียสละใหกับงาน 
แตเนื่องจากในภาวการณปจจุบัน พยาบาลยังตองมีภารกิจอ่ืนๆนอกเหนือจาก งานในหนาที่ความ
รับผิดชอบ เชนการมีครอบครัวที่ตองดแูล หรือมกีิจกรรมอยางอืน่นอกเหนือจากงานประจําที่ตอง
รับผิดชอบ ทาํใหไมสามารถทุมเท หรือเสียสละเวลาใหกับการทาํงานไดอยางเต็มที่ เหน็ไดจาก 
เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความคิดเห็นที่วา ขาพเจาจะหมกมุนอยูกับงานตลอดเวลา มีระดับเหน็
ดวยต่ําสุด  ( X= 2.71) จึงทาํใหการรับรูการมีสวนรวมในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูใน
ระดับ ปานกลาง ซึง่สอดคลองกับการศึกษาของ Knoop (1995) ที่ศกึษาความสัมพันธ ระหวาง
การมีสวนรวมในงาน ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผกูพนัในองคการ ของพยาบาล
จํานวน171 คนพบวา พยาบาลมีการมีสวนรวมในงานอยูในระดับปานกลาง เชนกนั 
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1.2 ความยึดมัน่ผกูพันของพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลวิชาชพีมีความยึดมั่นผูก 
พันในองคการอยูในระดับปานกลาง ทัง้นีอ้าจเปนเพราะลักษณะงานของพยาบาล เชนการขึ้นเวร 
เชา/บาย/ดึก รวมทั้งการที่มีปริมาณงานที่มากกวาอตัรากําลังที่มีอยูอาจทําใหความยึดมัน่ผูกพัน
ในองคการของพยาบาล ไมสูงเทาที่ควร  และพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันในองคการดานจิตใจสูง 
ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาลมีความรูสึกผูกพันกับโรงพยาบาล และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่
ของโรงพยาบาล สวนความยึดมั่นผกูพนัในองคการดานการคงอยู อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้
เนื่องจาก การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาในโรงพยาบาลรัฐบาล ซึง่มีผลประโยชนตอบ แทนที่ไมมาก
เทากับในภาคเอกชน แตสวสัดิการ และสทิธิประโยชนตางๆอาจมากกวาในภาคเอกชน ความยึด
มั่นผูกพันดานการคงอยูเปนความรูสึกผูกพันที่เกิดจาก การแลกเปลี่ยนคาตอบแทน สวัสดิการ 
และสิทธิประโยชนตางๆ เชน สวัสดิการคารักษาพยาบาล ซึง่ครอบคลุมถึงบิดา มารดา และบุตร 
จึงทาํใหพยาบาลเกิดความยดึมั่นผูกพันในองคการดานการคงอยู อยูในระดับปานกลาง และความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยูในระดับปานกลาง  
 
 2. ความสัมพนัธปจจยัสวนบุคคล กับความยึดมั่นผกูพนัในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 

 2.1ดานอาย ุจากการวิจัยครั้งนี้พบวา อายุ มีความสัมพันธ กับความยึดมั่นผกูพนั
ในองคการรายดาน ดานจติใจและดานบรรทัดฐาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของนักวจิัยหลายทานซึ่งทําการศึกษาและวจิยั พบวา ถาพนักงานของ
องคการมีอายมุากขึ้น จะยิง่มีความผกูพนัมากขึ้นดวย เนื่องจากคนทีม่ีอายุมากตระหนกัวาโอกาส
หรือทางเลือกในการทํางานของตนลดลง เปนขอจํากัดในการเลือกงานหรือเปลี่ยนงาน และคนทีม่ี
อายุมากขึ้นมกัมีตําแหนงหนาที่การงานสงู สิง่ที่แสวงหาจงึสูง การที่จะออกไปทาํงานในองคการ
อ่ืนนัน้ตองไดรับส่ิงจูงใจเพียงพอ ซึ่งองคการอื่นอาจไมสามารถใหได ทําใหแรงดึงดดูใจของบุคคลที่
มีตอองคการอืน่ลดลง ดังนัน้ การยายทีท่ํางานของบุคคลจากองคการหนึ่ง จะลดลงเมื่อบุคคลมี
อายุมากขึ้น อายจุึงมีความสัมพันธโดยตรงกับความยึดมั่นผูกพนัในองคการ (Steers, 1977; 
DeCotii and Summers 1987; Dodd-McCue and Wright, 1996) 

  
อาจอธิบายไดตามแนวคิดเรือ่งการลงทนุของ Becker (1960) ที่ไดอธิบายวาอายุ

แสดงใหเหน็ถงึระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในองคการมาเปนเวลานาน ซึง่ทําใหมีการสั่งสมการลงทนุไป
กับระบบการจางงานขององคการจํานวนมาก (Sheldon 1971, Hrebiniak & Alutto 1972) ทําให
ผูที่มีอายุมากจําเปนตองผูกพันกบัองคการอยางไมมทีางเลือก เพราะไมเกิดความคุมคาทัง้ในเรื่อง
ของรางวัลที่จะไดรับตอบแทน หรือความสูญเสียที่เกิดขึ้น 
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ในงานวิจัยของไทยก็ศกึษาพบในลักษณะเดียวกนัวาตวัแปรอายุสงผลโดยตรงตอ
ความยึดมัน่ผกูพันในองคการ โดยไดอธบิายเพิ่มเติมวา บุคคลที่มีอายุมากขึ้น มกัจะไมชอบการ
เปลี่ยนแปลงไมวาเรื่องใดๆ การทาํงานในองคการใหม และสภาพแวดลอมใหม จาํเปนตองมีการ
ปรับตัวทําใหบุคคลที่มีอายมุากขึ้นไมอยากเปลี่ยนทีท่ํางาน จึงมีความยึดมั่นผูกพนัในองคการมาก 
สวนบุคคลทีม่อีายุนอยหรือวยัหนุมสาวมีความกระตือรือลนในการทาํงาน ชอบแสวงหาทดลองสิ่ง
ใหมๆ ทาํใหมีโอกาสเปลีย่นงานบอยและมีความยึดมัน่ผูกพนัในองคการไดนอย (ปรียาพร วงศ
อนุตรโรจน, 2532; ปวีณา บญุเจริญ, 2539)  

 
นอกจากนัน้ คนรุนใหมมีลักษณะมุงที่จะไดเรียนรู พฒันาความรูความสามารถของ

ตนอยูเสมอ (วีระวัฒน ปนนิตามยั, 2538) และคานิยมของบุคคลทีม่ีอายุตางกันก็มีความแตกตาง
กันดวย ในปจจุบันบุคคลทีม่ีอายนุอย ใหความสําคัญมากกับเสรีภาพสวนบุคคล มีความพอใจ
ในชวงระยะเวลาสั้น มีความเปนตัวของตัวเองสงูมากกวาการแขงขัน มองถงึผลตอบแทนในระยะ
ยาวและอาํนาจหนาที่อยางเปนทางการ (กรองแกว อยูสุข, 2537) ซึ่งสงผลตอการเปลี่ยนงานเพือ่
หาประสบการณใหมๆ และความกาวหนาของตนเอง แสดงใหเหน็ความสอดคลองในงานวิจยั
เกี่ยวกับตัวแปรอายุวามีความสัมพนัธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพนัในองคการ เพราะจาก
ขอจํากัดในการจางงานของผูที่มีอายุมากและคานิยมของคนรุนใหมที่เปลี่ยนไป 

 
2.2 ดานสถานภาพสมรส ในการวิจัยนี้พบวา สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ

กับความยึดมัน่ผูกพนัโดยรวม อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ไดมีนักวิชาการกลุมหนึ่ง
ทําการศึกษาและวิจัย พบวา สถานภาพสมรสสงผลตอความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ คือ คนที่
แตงงานแลว มีความยึดมั่นผูกพันในองคการมากกวาคนโสด โดยเฉพาะเพศหญิงที่แตงงานมี
ครอบครัว จะมีความยึดมั่นผูกพันในองคการอยางมาก เพราะคนโสดมีความสัมพนัธทางบวกกบั
โอกาสในการเลือกการจางงานที่ดึงดูดใจ หรือคนที่แตงงานแลวมโีอกาสในการเลือกงานนอยกวา
คนโสด ยงัมีภาระที่ตองรับผิดชอบ และตองการความมัน่คงในงาน (job security) สูง (Hrebiniak 
and Alutto, 1972) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเชิงแลกเปลี่ยน หรือกระบวนการตอรองที่มองวาคน
แตงงานแลวรูสึกวาการที่ตนไมผูกพันกับองคการ หรือถาตองออกจากองคการจะเปนการสูญเสยี
ผลประโยชน หรือสวัสดิการที่ตนควรจะไดรับ (Becker, 1960) ซึ่งคลายกับความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการดานการคงอยูในงานของ Meyer et al.  (1993) ดังนัน้ การเปลี่ยนงานจะเกิดขึ้นไดเมื่อ
หนวยงานใหม สามารถใหผลประโยชนตอบแทนดีกวาหนวยงานเกา ซึ่งอาจจะเปนเงินเดือน 
คาตอบแทนพเิศษ ความสะดวกสบายในการทาํงาน ความมัน่คงกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ซึง่เปน
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ส่ิงทีห่าไดยากมากขึ้นสาํหรับผูที่แตงงานแลว ทําใหคนแตงงานแลว มีความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการมากกวาคนโสด 
 

2.3 ดานระดับการศึกษา การวิจัยครั้งนีพ้บวาระดับการศึกษามีความสมัพันธ 
กับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการโดยรวม และรายดาน ดานบรรทัดฐาน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ     อนันตชัย คงจันทร (2532) พบวา ผูบริหารที่มี
การศึกษาปริญญาตรี จะมีความยึดมั่นผูกพันในองคการนอยกวาผูบริหารที่มกีารศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี การที่ศึกษาพบวาผูบริหารทีม่ีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี กลับมีความยึดมัน่ผูกพนั
ในองคการสูงกวาผูบริหารทีม่ีการศึกษาระดับปริญญาตรี อาจเกิดจากกลุมผูบริหารที่มีการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรีไดรับโอกาสหรือส่ิงจงูใจที่เหนือกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา โกสีย
สวัสด์ิ (2534) ที่ศึกษาพบวาอาจารยวุฒปิริญญาเอกมคีวามผูกพนัตอสถาบันมากกวาอาจารยวฒุิ
ปริญญาโท เพราะมีความภูมิใจที่ไดรับมอบหมายใหสอนนสิิตในระดับสูง ไดใชความรู
ความสามารถ ไดทําประโยชน สรางชื่อเสียงมากกวา 
 

2.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการวิจัยพบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
พบวามีความสัมพันธ กับความยึดมัน่ผกูพันในองคการโดยรวม และรายดาน ดานบรรทัดฐาน 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  

พนักงานที่ทาํงานอยูกับองคการมานานจะมีความยึดมัน่ผูกพนัในองคการมากขึน้ 
เพราะพนกังานทีท่ํางานนานมีแนวโนมทีจ่ะเกิดความเขาใจองคการในทางที่ดี ยอมรับเปาหมาย 
คุณคา และความยึดมั่นผกูพันในองคการมากขึ้นเปนเงาตามตัว และระยะเวลาทีผ่านไป ถือเปน
ทรัพยากรทีม่คีุณคาในตัวเอง เปนการลงทนุ (side bet) อยางหนึ่ง ตามแนวความคิดเรื่องการ
ลงทนุของ Becker (1960) กลาววา การที่คนๆ หนึง่เขาไปเปนสมาชกิขององคการตองลงทนุเวลา 
กําลังกาย กาํลังปญญา และโอกาสที่สญูเสียไป และยอมหวังที่จะไดรับประโยชนตอบแทนจาก
องคการในรูปของสิ่งจูงใจการทํางานในระยะยาว เชน เงนิบาํนาญ การแบงปนผลกาํไร หรือ
สวัสดิการที่ไมใชเงินเดือน และยังตองการการพัฒนาอาชีพใหมีความชํานาญเฉพาะดานมากขึน้ มี
ทักษะ ความชํานาญที่มากขึ้น ถาลาออกไปก็จะไมไดรับส่ิงเหลานี้ ดวยเหตุผลดงักลาวนี้จงึทาํให
บุคคลที่มีอายงุานมากมีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการนอยลง และมีความยึดมั่นผกูพันใน
องคการมากขึน้ (ปรียาพร อนุตรโรจน, 2532; อนันตชยั คงจนัทร, 2532; เชาวลติ ตนานนทชยั, 
2533; Sheldon 1971; Hrebiniak and Alutto 1972; Buchanan 1974; Steers and Porter 
1983) หรือกลาวไดวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคการเปนลกัษณะสวนบุคคลที่ไดรับมาจาก
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องคการ จึงสงผลกระทบตอความผูกพนัในงาน ของบุคคลที่มีตอองคการ (DeCotiis & Summers 
1987) 

 
กลาวโดยสรุป ระยะเวลาปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ กับความยึดมัน่ผกูพันในองคการ 

เพราะระยะเวลาจะกอใหเกดิการสั่งสมความรูสึกความเขาใจ และปรับตัวไดดีมากขึ้น รวมไปถงึ
ผลประโยชนทีไ่ดรับในอัตราคอนขางสงูดวย  

 
3. ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการ กับความยึดมั่นผูกพนัในองคการ จาก

ผลการวิจยัพบวา บรรยากาศองคการ มีความสมัพันธทางบวกกับความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ 
ทั้งโดยรวม และรายดานทัง้ดานจิตใจ และดานบรรทัดฐาน อยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
(r=.395, .330 และ .442 ตามลําดับ) สวนดานการคงอยู มีความสมัพนัธทางบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.123) 

 
 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของจิรจิตต ราคา (2530) ซึ่งไดศึกษาการรับรูบรรยากาศ
องคการ กบัความผูกพนัตอสถาบันที่ตนเองสอนอยูของอาจารยประจํา ในสถาบันการศึกษา
เอกชน พบวา การรับรูบรรยากาศองคการ มีความสมัพันธกับความยึดมั่นผูกพนัตอสถาบันที่สอน
อยูประจํา และยงัพบวาระดับความยึดมัน่ผกูพันตอองคการ ของอาจารยที่สอนอยูใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาล มีระดับสูงกวาใน สถาบันเอกชน เนื่องจากบรรยากาศการทาํงานใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ดีกวาของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน รวมทัง้จากการศึกษาของ Ingersoll 
et al (2000) ซึ่งไดทําการศึกษาในกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรทีท่ํางานในโรงพยาบาล ไดพบวา 
บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยดึมั่นผูกพันในองคการ            
 
  DeCotiis and Summers (1987) พบวาความยึดมัน่ผูกพนัในองคการไมไดเกิดมา
จากรูปลักษณะภายในและภายนอกของบคุคลแตละคนเทานั้น แตบุคคลที่เขามาในองคการนีย้ังมี
ความคาดหวงัที่จะเผชิญกับสภาพแวดลอมในงาน ที่ตนไดใชความสามารถและทาํใหตนพอใจโดย
สนองความตองการพื้นฐานของตน นอกจากนี ้Kiesler (1971) ไดกลาววา ความผูกพันนั้นอาจเกดิ
จาก ลกัษณะสวนบุคคลทีเ่ปนประสบการณในอดีตแลว ยงัอาจเกิดจากสภาพแวดลอมในองคการ 
ซึ่งเปนสภาพแวดลอมในการทํางาน และสภาพแวดลอมในองคการมีผลตอความผูกพันในองคการ
มากกวาลกัษณะสวนบุคคล 
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นอกจากนีจ้ากการศึกษาของ นงเยาว แกวมรกต (2542) ที่ศึกษาผลการรับรู
บรรยากาศองคการที่มีตอความผกูพนัตอองคการ ของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน การรับรูบรรยากาศองคการทัง้โดยรวม และรายดาน ไดแก ดาน
โครงสรางองคการ นโยบายการบริหาร ทรัพยากรบุคคล การบริหารงานของผูบังคบับัญชา  และ
ลักษณะงาน โดยบุคคลที่มกีารรับรูบรรยากาศองคการทั้งโดยรวมและรายดานดี จะมีความผูกพนั
ตอองคการสูงกวา พนักงานที่รับรูบรรยากาศในทางที่ดีนอยกวา 
 

 สวน ธนพร จงวทิยาดี (2544) ศึกษาบรรยากาศองคการ กับความผูกพันตอ
องคการของบคุลากรโรงพยาบาลตํารวจ พบวา บรรยากาศองคการกบัความรูสึกผกูพันตอองคการ
มีความสมัพนัธกันในทกุดาน โดยบรรยากาศในดานลักษณะงาน ดานการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา และดานสมัพันธภาพในหนวยงานมีความสมัพนัธดานความรูสึกในระดับสูง แต
บรรยากาศองคการทุกดานมีความสมัพนัธกับความผูกพันดานการคงอยูในระดับตํ่า 

 
กลาวโดยสรุปไดวาบุคคลเมือ่มีการรับรูถึงบรรยากาศในองคการที่ตนพึงพอใจ จะ

เปนตัวผลักดนัใหบุคคลมีความยึดมั่นผกูพันในองคการมากขึ้น ในทางตรงกนัขาม หากการรับรู
บรรยากาศในองคการของบคุคลพบวาบรรยากาศในองคการไมเอื้อตอการทาํงานกจ็ะเปน
แรงผลักดันใหความยึดมัน่ผกูพันในองคการลดต่ําลง การสรางบรรยากาศองคการใหเอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงาน ที่สามารถตอบสนองความตองการความตองการของบุคคล จะทําใหสมาชิก
ขององคการ เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีแนวโนมที่จะกอใหสมาชิกในองคการเกิดความเกดิ
ความยึดมัน่ผกูพันในการทาํงาน 

 
4. ความสัมพนัธระหวางการมีสวนรวมในงาน และความยึดมั่นผกูพนัในองคการ 

จาการศึกษาครั้งนี้พบวา การมีสวนรวมในงาน มีความสัมพนัธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการ ทั้งโดยรวม และรายดานทัง้ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทดัฐาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.554, .531, .141 และ .584 ตามลาํดับ) 

 
สอดคลองกับการศึกษาของ Couger (1990) และ Mathieu and Zajac (1990) 

ซึ่งพบวา การมีสวนรวมในงาน และความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธทางบวก กบัความยึดมั่น
ผูกพันในองคการ รวมทั้งการศึกษาของ Kacmer and Carlson (1999) ซึ่งไดศึกษาถึงสาเหตุ และ
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ผลที่เกิดขึ้นของ ความยึดมัน่ผูกพันในองคการกลุมบุคลากรทีท่ํางานอยูในโรงพยาบาล พบวา อายุ 
สถานภาพสมรส และการมีสวนรวมในงานมีความสัมพนัธเชงิบวกกับความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการ และEverett and Elloy (1991) พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสมัพนัธเชิงบวกความ
ยึดมั่นผูกพนัในองคการ 

 
บุคคลที่มีสวนรวมในงานสูง จะเปนผูที่อุทิศตนทาํงานเพื่อองคการโดยไมคํานงึถงึ

ผลประโยชนของตนเอง ผูที่มสีวนรวมในงานสูงจะปฏิบัติงานเนื่องจากเปนความพงึพอใจที่
อยากจะกระทาํ เพราะเหน็วางานมีความสาํคัญตอตนเอง และตอภาพลักษณของตนเอง ดังนั้นผูที่
มีสวนรวมในงาน จึงมีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดวย  
 
ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

1. ผูบริหารทางการพยาบาลควรไดมีการจัดดําเนนิการ เพื่อการยกระดับความ 
ยึดมั่นผูกพนัในองคการใหสูงมากกวาที่เปนอยู ดวยการจัดใหมีบรรยากาศในการทํางานที่
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน เพื่อเปนการยกระดับความยึดมั่นผกูพันในองคการใหเพิ่มมากขึ้น 
เนื่องจากผลการวิจัยในครั้งนี้พบวา บรรยากาศองคการ มีความสมัพนัธกับ ความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการทัง้ทางดานจิตใจ และดานบรรทดัฐาน 
  2. จากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการ ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการ  
ทดลองมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด อาจตองมีการสงเสริม และเปดโอกาสใหพยาบาล ไดมีโอกาสในการที่จะ
ทดลอง หรือเสนอแนะ แนวทางใหมๆในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนแกองคการ เปนการเปด
โอกาสใหบุคลากรของตนไดแสดงศักยภาพ ไดอยางเต็มความสามารถ เพื่อประโยชนสูงสุดแก
องคการ  
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 
 

1. ควรทําการศึกษาตัวแปรอื่นเพิ่มเติมที่นาจะมีความสัมพนัธ หรือมีผลกระทบ 
ตอความยึดมัน่ผูกพนัในองคการ ทัง้สภาพแวดลอมภายในองคการ และภายนอกองคการ เชน
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา หรือสภาพแวดลอมภายนอก
องคการเชน เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เปนตน 
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2. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาตัวแปรทีม่อิีทธิพลตอ ความยดึมั่นผูกพันใน
องคการ จงึควรมีการศึกษาผลที่ตามมา ของความยึดมั่นผูกพันในองคการ เพื่อเปนการยืนยันถึง
พฤติกรรมทีจ่ะเกิดขึ้น หรือประโยชนที่องคการจะไดรับ เมื่อมกีารสรางใหบุคคลในองคการมีความ
ยึดมั่นผูกพนัในการทํางาน 

3. ควรทําการศึกษาเพิม่เติม เปรียบเทียบในผลที่ตามมาของความยึดมัน่ผูกพนัใน
แตละดานเชน ความแตกตางทางดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูที่มีความยึดมั่นผูกพนัใน
องคการ ดานการคงอยูสูง เปรียบเทียบกบั ผูทีม่ีความยึดมั่นผูกพนัในองคการดานจิตใจ และดาน
บรรทัดฐานสงูเปนตน 
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ภาคผนวก  ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ และหนังสือขอความรวมมือ 
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ภาคผนวก  ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ

รายนามผูทรงคุณวุฒิ  ตรวจความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัย 

 

ผูทรงคุณวุฒ ิ สถานทีท่ํางาน 

1. รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง พวงเพญ็    ชุณหปราณ 

 
2. นางสาววิไลพร บุณยฤทธิ์ 
 
 
3. รองศาสตราจารย ฟาริดา อิบราฮิม 
 
 
4. ดร. เบญจา เตากล่าํ 
 
 
5. น.ท. หญิง ดร. สุพิศ ประสพศิลป 
 
 
6. พ.อ. หญงิ ภารณี ฤกษเยน็ 
 
 
7. นางสาวสอาด วงศอนนัตนนท 

อาจารยคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

หัวหนางานการพยาบาลผาตัด 
โรงพยาบาลศริิราช 
 
อาจารยคณะพยาบาลศาสตร   
มหาวิทยาลยัมหิดล 
 
ผูอํานวยการวทิยาลยัพยาบาล   
เกื้อการุณย 
 
หัวหนาภาควชิาการพยาบาลผูใหญ 
วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ 
 
หัวหนาภาควชิาการพยาบาลพื้นฐาน 
วิทยาลัยพยาบาลกองทพับก 
 
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ 
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ที ่ ทม 0342 / คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตต์ิ ช้ัน 12  ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 
 

                                         มกราคม   2545 
 

เรื่อง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน เจากรมแพทยทหารอากาศ 
 
 เนื่องดวยนางสาว ศศินันท หลานามวงค  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณ-มหาวิทยาลัย   กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี  รองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์ เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ       ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ  น.ท. หญิง ดร. สุพิศ ประสพศิลป  หัวหนาภาควิชาการพยาบาลผูใหญ  
วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ   เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น  เพื่อ
ประโยชนทาง  วิชาการตอไป 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตน เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย     
ดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี ้
  
 

    ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําด)ี 
                                รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
        
 
 
 
   
สําเนาเรียน   น.ท. หญิง ดร. สุพิศ ประสพศิลป 
งานบริการการศึกษา  โทร. (02)2189825  โทรสาร (02)2189806 
อาจารยที่ปรึกษา           รองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์  โทร (02)2189823 
ช่ือนิสิต            นางสาว ศศินันท หลานามวงค  โทร.  (01)5536392 
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ที่  ทม 0342 / คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตต์ิ ช้ัน 12  ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 
                                            กุมภาพันธ   2545 
 
เรื่อง ขอความรวมมือในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระนั่งเกลา 
 
 สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถาม 
 
 เนื่องดวยนางสาว ศศินันท หลานามวงค  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณ-มหาวิทยาลัย   กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี  รองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์ เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ       ในการนี้ใครขอความรวมมือใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย และเก็บรวบรวมขอมูล จาก
พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการทํางานมาแลวไมนอยกวา 3 ป จํานวน 35 คน เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางสาว ศศินันท หลานามวงค ทดลองใชเครื่งมือการวิจัย และ        
เก็บรวบรวมขอมูลดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
      
   
งานบริการการศึกษา  โทร. (02)2189825  โทรสาร (02)2189806 
อาจารยที่ปรึกษา           รองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์  โทร (02)2189823 
ช่ือนิสิต            นางสาว ศศินันท หลานามวงค  โทร.  (01)5536392 
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ที่  ทม 0342 /  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  อาคารวิทยกิตต์ิ ช้ัน 12  ถนนพญาไท 
   กรุงเทพฯ  10330 
                                     กุมภาพันธ   2545 
 
เรื่อง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
 
 สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม 
 
 เนื่องดวยนางสาว ศศินันท หลานามวงค  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณ-มหาวิทยาลัย   กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  โดยมี  รองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์ เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ       ในการนี้ใครขอความรวมมือใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยางการวิจัยคือ 
พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาในการทํางานมาแลวไมนอยกวา 3 ป จํานวน 30 คน   
  
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางสาว ศศินันท หลานามวงค เก็บรวบรวมขอมูลดังกลาวเพื่อ
ประโยชนทางวิชาการตอไป  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
      
สําเนาเรียน                                 หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
งานบริการการศึกษา  โทร. (02)2189825  โทรสาร (02)2189806 
อาจารยที่ปรึกษา           รองศาสตราจารย  ดร. พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์  โทร (02)2189823 
ช่ือนิสิต            นางสาว ศศินันท หลานามวงค  โทร.  (01)5536392 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก  ข 

ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
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ภาคผนวก  ข 

ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถาม
เรื่อง 

 
“ความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล  บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน 
กับความยึดมัน่ผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร” 
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  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ถนนพญาไท 
  กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                                     28    กุมภาพนัธ   2545 
 
เร่ือง ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 

เรียน พยาบาลวิชาชีพ 
 

ส่ิงที่สงมาดวย    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         จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง  “ความสัมพันธระหวางปจจัย    สวนบุคคล บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน กับ   
ความยึดมั่นผูกพันในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  ซ่ึงเปน    
สวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตร วิชาการบริหารการพยาบาล       ซ่ึงการวิจัยดังกลาวจําเปน   
ตองไดรับขอมูลจากทาน 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามที่แนบมา โดย         
ขอใหตอบทุกขอและตอบตามที่ทานเห็นวาเปนจริง ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูล               
ไวเปนความลับ และจะนําขอมูล            ไปวิเคราะหเปนภาพรวมเพื่อการวิจัย และจะนําผลที่ไดไป
ใชเชิงวิชาการ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพบริหารการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ         
มากยิ่งขึ้น 
 ภายหลังตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว ขอความกรุณาสงแบบสอบถามคืน         
ไปยัง  หัวหนาฝายการพยาบาล ภายใน 1 สัปดาห 
 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และ ขอขอบพระคุณ
อยางสูงมา     ณ โอกาสนี้ 
 
    ขอแสดงความนับถือ 
 
 
             (นางสาว ศศินันท หลานามวงค) 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และการมีสวนรวมในงาน                     
กับความยึดมั่นผูกพันในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 
สวนที่1 ขอมลูสวนบุคคล 
คําชี้แจง  

โปรดทําเครื่องหมาย   ลงหนาขอความที่เปนจริงและโปรดเติมขอความลงในชองวาง 
1. ปจจุบันทานอาย ุ _______  ป 
 (    )  1.  20 – 30 ป                                  (    )  2.   31 - 40 ป 
 (    )  3.  41 – 50 ป                                  (    )  4.  51 – 60 ป 
2. สถานภาพสมรส 
  (   )   1.โสด                        (   )    2.คู                 (   )   3.หมาย หยา แยก 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
  (    )   1.ปริญญาตรี หรือ เทยีบเทาปริญญาตรี 
  (    )   2.ปริญญาโท 
  (    )   3.สูงกวาปริญญาโท 
4. ประสบการณการทาํงาน _______ ป 
 (    )    1.  1 – 5 ป                                         (    )   2.   6 – 10 ป 
 (    )    3. 11 – 15 ป                                      (    )   4.   16 – 20 ป 
 (    )    5.   20 – 25 ป                                    (    )   6.   26 ปขึ้นไป 
5. ทานปฏิบัติงานอยูในสงักัด 
  (    )   1.กระทรวงสาธารณสขุ                        (    )   2.ทบวงมหาวทิยาลัย 
  (    )   3.สํานกังานตํารวจแหงชาติ                  (    )   4.กระทรวงกลาโหม 
  (    )   5.กรุงเทพมหานคร 
6. ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในแผนก 
  (    )   1.ศัลยกรรม                                         (    )   2.อายุรกรรม 
  (    )   3.สูตินรีเวชกรรม                                  (    )   4.กมุารเวชกรรม 
  (    )   5.ผูปวยนอก                                        (    )   6.ผูปวยพเิศษ 
  (    )   7.ผาตดั                                               (    )   8.ผูปวยหนกั 
  (    )   9.อ่ืนๆ โปรดระบุ __________ 
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สวนที่  2    แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในองคการ  บรรยากาศองคการ  และการมีสวนรวมในงาน 

คําชี้แจง ขอความในรายการเปนการสาํรวจความคิดเห็นของทานเกีย่วกับความยึดมัน่ผูกพัน          
ในองคการ บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวมในงาน โปรดกาเครื่องหมาย           ลงในชองวาง  
ที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  โดยมีเกณฑในการพิจารณาดังนี ้

 ระดับที่  5  หมายถงึขอความที่พจิารณาแลววาปรากฏเปนจริงมากทีสุ่ด 
 ระดับที่  4  หมายถงึขอความที่พจิารณาแลววาปรากฏเปนจริงมาก 
 ระดับที่  3  หมายถงึขอความที่พจิารณาแลววาปรากฏเปนจริงปานกลาง 
 ระดับที่  2  หมายถึงขอความที่พิจารณาแลวปรากฏวาเปนจริงนอย 
 ระดับที่  1  หมายถงึขอความที่พจิารณาแลววาปรากฏวาไมตรงกับความเปนจริงเลย 
 

ขอคําถาม 5 4 3 2 1 สําหรบั
ผูวิจัย 

1)  ขาพเจามคีวามสุขทีจ่ะใชชีวิตการทํางานอยูกับโรงพยาบาลแหงนี ้      Ac1 

2)  ขาพเจารูสกึวา  ปญหาของโรงพยาบาลแหงนี้เปรียบเสมือนปญหาของ
ขาพเจา 

     Ac2 

3)  ขาพเจารูสกึถึงความเปนเจาของในโรงพยาบาลแหงนี ้      Ac3 

4)  ขาพเจารูสกึผูกพนักับโรงพยาบาลแหงนี ้      Ac4 

5)  ขาพเจารูสกึเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาลแหงนี ้      Ac5 

6)  โรงพยาบาลแหงนี้มีความหมายกับขาพเจามาก      Ac6 

7)  ปจจุบันขาพเจายังทํางานอยูในโรงพยาบาลแหงนี้เพราะเปนความจําเปน
มากพอ ๆ กับเปนความตองการของขาพเจาเอง 

     Cc1 

8)  เปนการยากสําหรับขาพเจาที่จะลาออกจาก 
โรงพยาบาลในขณะนี ้ แมวาเปนความตองการของขาพเจาเอง 

     Cc2 

9)  หากขาพเจาตองลาออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้  จะกอใหเกิดความ
ยุงยากในชีวิตของขาพเจาเปนอยางมาก 

     Cc3 

10)  ขาพเจามีทางเลือกนอยมาก หากตองลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี ้      Cc4 

11)  หากขาพเจาไมไดทุมเทแรงกาย แรงใจใหกับโรงพยาบาลแหงนี้มาก    
เทากับที่ผานมาแลว ขาพเจาอาจลาออกไปทํางานที่อ่ืน 

     Cc5 

12)  สิ่งทีเ่ปนผลเสียที่จะตามมาจากการลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี้  คือ 
ขาพเจาตองสญูเสียผลประโยชนบางอยางไป 

     Cc6 
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ผูวิจัย 
13) ขาพเจารูสึกเปนพันธะผูกพนัที่จะตองทาํงานอยูในโรงพยาบาลแหงนี ้      Nc1 

14) ขาพเจาคิดวาไมเปนการถูกตองนัก ที่จะออกจากโรงพยาบาลในขณะนี้  
 ถึงแมจะสงผลดีกับขาพเจาโดยสวนตวัก็ตาม 

     Nc2 

15)  ขาพเจารูสึกผิด หากวาจะลาออกจากโรงพยาบาลแหงนี ้      Nc3 

16)  โรงพยาบาลแหงนี้  สมควรที่จะไดรับความจงรักภักดีจากขาพเจา      Nc4 

17)  ขาพเจาจะไมออกจากโรงพยาบาลแหงนี้เพราะขาพเจามีภาระผูกพันกับ
บุคลากรและผูปวยในโรงพยาบาลแหงนี ้

     Nc5 

18)  ขาพเจารูสึกเปนหนี้บุญคุณโรงพยาบาลแหงนี้อยางมาก      Nc6 

19)  ฝายการพยาบาลมกีารกําหนดเปาหมายและนโยบายไวอยางชดัเจน      Cl1 

20)  เปาหมายและนโยบายมีความกระชบัเขาใจงาย      Cl2 

21)  เปาหมายและนโยบายสามารถใชเปนแนวทางปฏบิัติไดอยางเปน
รูปธรรม 

     Cl3 

22)  เปาหมายและนโยบายงายตอการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ      Cl4 

23)  เปาหมายและนโยบายสอดคลองกับพันธกิจของฝายการพยาบาล      Cl5 

24)  ฝายการพยาบาลไดมกีารกําหนดนโยบายการพฒันาบุคลากรไวอยาง
ชัดเจน 

     Cl6 

25)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปดโอกาสใหบคุลากรพยาบาลมีสวน
รวมในการวางแผนและตัดสินใจในงานและกิจกรรมตาง ๆ 

     Cl7 

26)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีกลยุทธเพื่อสงเสริมใหบุคลากร
พยาบาลปฏิบตัิงานอทุิศตนเพื่อองคการ 

     Cl8 

27)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใชกลยุทธในการใหบุคลากรพยาบาล
มุงปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

     Cl9 

28)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดประชุม หรือจัดกิจกรรมใหกับ
บุคลากรพยาบาลอยางสม่าํเสมอ 

     Cl10 

29)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดทําคูมือหรือมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสาํหรับใหบุคลากรพยาบาลใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 

     
 
 
 

Cl11 
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30)ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมกีลยุทธในการสงเสริมใหแตละหนวยงาน
ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 

     Cl12 

31)  ฝายการพยาบาลมีระบบการใหรางวัลแกหนวยงานที่มีผลงานดีเลิศ/ได
มาตรฐาน 

     Cl13 

32) ฝายการพยาบาลไดจัดตัง้คณะกรรมการสําหรับดําเนินการตรวจสอบ
คุณภาพภายในโรงพยาบาล 

     Cl14 

33)  ฝายการพยาบาลไดมกีารตรวจสอบคุณภาพการดาํเนนิของหนวยงาน
อยางสม่ําเสมออยางนอยทกุ  1  ป 

     Cl15 

34)  ฝายการพยาบาลไดจดัโครงสรางองคการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน      Cl16 

35)  ฝายการพยาบาลมีระบบการติดตอส่ือสารที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน      Cl17 

36)  ฝายการพยาบาลมกีารมอบอํานาจการตัดสินใจไปยังคณะกรรมการฝาย
ตาง ๆ 

     Cl18 

37)  ฝายการพยาบาลมกีารกําหนดขอบเขตการปฏิบัติงานแตละตําแหนงงาน
ไวอยางชัดเจน 

     Cl19 

38)  ฝายการพยาบาลไดจดัอัตรากําลังบคุลากรพยาบาลอยางเหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

     Cl20 

39)  ฝายการพยาบาลไดกําหนดกฎระเบยีบในการปฏิบตัิอยางเปนลาย
ลักษณอักษร 

     Cl21 

40)  ฝายการพยาบาลไดมกีารประกาศแจงใหบุคลากรพยาบาลรับทราบ      
ถึงกฏระเบยีบเมื่อเขาปฏิบัติงาน 

     Cl22 

41)  กฎระเบยีบของฝายการพยาบาลมีความเหมาะสมกับสภาพปจจบุัน  
บุคลากรพยาบาลสามารถปฏิบัติตามได 

     Cl23 

42)  ในการพจิารณาลงโทษผูที่ไมปฏิบัติตามกฎระเบียบ  มีความยืดหยุน
อยางมีเหตุผล 

     Cl24 

43)  ฝายการพยาบาลใชกฎระเบียบกับบุคลากรพยาบาลอยางเทาเทียมกัน      Cl25 

44)  ฝายการพยาบาลนําผลการประเมนิผลการปฏิบัติงานมาใชในการพัฒนา
ปรับปรุงบุคลากรพยาบาล 

     Cl26 
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45)  ฝายการพยาบาลมีระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน  โดยพิจารณา
จากปริมาณงานและคุณภาพงาน  ซึง่มีขอมูลประกอบทีช่ัดเจน 

     Cl27 

46)ฝายการพยาบาลไดจัดทําแบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานแตละตาํแหนง
เปนทีย่อมรับ  สําหรับนํามาใชในการพิจารณาการใหรางวัล  และการเลื่อนขั้น 

     Cl28 

47)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีการประกาศเกยีรติคุณผูที่มีผลงาน
ดีเดนประจําป 

     Cl29 

48)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีการเผยแพรผลงานการปฏบิัติงานที่
ดีของบุคลากรพยาบาลใหมกีารรับทราบอยางทัว่ถึง 

     Cl30 

49) ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมกีารมอบหมายความรับผิดชอบใหกับ
บุคลากรพยาบาลอยางเหมาะสมตามวิชาชีพ 

     Cl31 

50)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหอํานาจในการตดัสินใจแกบุคลากร
พยาบาลเหมาะสมกับภาระงาน 

     Cl32 

51)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดเปดโอกาสใหบคุลากรพยาบาลได
ปฏิบัติงานตามความสนใจและความถนดั 

     Cl33 

52)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหผูปฏิบัติงานรวมรับผิดชอบในการ
ดําเนนิงาน 

     Cl34 

53)  ฝายการพยาบาลไดปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลตระหนักถึงหนาที่ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

     Cl35 

54)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดเงินอุดหนนุใหบุคลากรพยาบาลทํา
การทดลองริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม โดยมีแนวคิดอยูบนพืน้ฐานของวิชาการ 

     Cl36 

55)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดสรรเวลาใหบุคลากรพยาบาลไดมี
การทดลองหรอืสรางสรรคส่ิงใหม  โดยมีวตัถุประสงคเพือ่ประโยชนของ
องคการ 

     Cl37 

56)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหแรงเสริม/แรงจูงใจ      แกบุคลากร
พยาบาลในการทดลองหรือริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม 

     Cl38 

57)  ในการทดลองหรือริเร่ิมส่ิงใหมนัน้  แมวาจะไมประสบความสาํเร็จ
บุคลากรพยาบาลจะไมถกูตําหนิ  ถูกลงโทษหรือไดรับผลกระทบตอตําแหนง 

     Cl39 

58)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดสถานทีห่รือสถานการณจาํลอง  
เพื่อใหบุคลากรพยาบาลไดมีการทดลองริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหม 

     Cl40 
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59)  ผูบังคับบัญชาไดใหความเคารพและนบัถือในความเปนบุคคลของ
บุคลากรพยาบาล 

     Cl41 
 
 

60) ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดปลูกฝงใหบุคลากรพยาบาลมคีวาม
จงรักภักดี ความซื่อสัตยตอฝายการพยาบาล/หนวยงาน 

     Cl42 

61) ฝายการพยาบาลใหบุคลากรพยาบาลไดเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนนิงานและกิจกรรมของฝายการพยาบาล 

     Cl43 

62)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหบุคลากรพยาบาลทราบเกี่ยวกับการ
ดําเนนิงาน ขาวสาร ความเคลื่อนไหว ตาง ๆ ของฝายการพยาบาล/หนวยงาน 

     Cl44 

63)ฝายการหรือหนวยงานชวยเหลือเกื้อกลูใหบุคลากรพยาบาลมีคณุภาพ
ชีวิตที่ด ี

     Cl45 

64)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนับสนนุการจดั วัสดุ อุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช ในการปฏบิัติงานใหแกบุคลากรพยาบาลอยางเพียงพอ
เหมาะสม 

     Cl46 

65)  ฝายการพยาบาลหนวยงานไดสนับสนุนใหมีการจดัการจัด
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับการปฏิบัตงิานแกบุคลากรพยาบาล 

     Cl47 

66)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงาน มกีารจัดสรรงบประมาณดานการ
ปฏิบัติงานหรอืสวัสดิการอยางเพียงพอแกบุคลากรพยาบาล 

     Cl48 

67) ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดสนบัสนุนใหมี  ตาํรา เอกสาร เก็บ
รวบรวมคนควาความรู สําหรับบุคลากรพยาบาลใชเสริมความรูในการ
ปฏิบัติงาน 

     Cl49 

68) ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดมีสือ่เทคโนโลยทีีช่วยในการสืบคน 
ขอมูล 

     Cl50 

69)  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานมีสัมพนัธภาพที่ดีกับ 
ผูใตบังคับบัญชา 

     Cl51 

70)  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหความเขาใจ   และ
ยอมรับฟงเหตผุลของ           ผูใตบังคับบัญชา 

     Cl52 

71)  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดกระทําตนเปนที ่  
ไววางใจในการใหคําปรึกษาหรือใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชา 

     Cl53 
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72)  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดใหความไววางใจ
แกผูใตบังคับบัญชา 

     Cl54 

73)  ผูบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลหรือหนวยงานใหอิสระแกบุคลากร
พยาบาลในการปฏิบัติงานแทนการควบคุมอยางใกลชดิ 

     
 

Cl55 

74)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงาน สนบัสนุนใหบุคลากรพยาบาลมีการ
ทํางานเปนทีม 

     Cl56 

75)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงาน    สงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเห็น
ความสาํคัญและประโยชนในการเอื้อเฟอ แบงปนและแลกเปลี่ยน
ประสบการณในการทํางานเปนทมี 

     Cl57 

76)  ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดจัดกิจกรรมสงเสริมใหบุคลากร
พยาบาลมีความรัก ความสามัคคี เต็มใจเสียสละใหแกทีมงาน 

     Cl58 

77)  ฝายการพยาบาลไดสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลในทีมความไววางใจซึ่ง
กันและกนั 

     Cl59 

78)ฝายการพยาบาลหรือหนวยงานไดประเมินผลการปฏิบัติงานในลกัษณะ
ของทีมงาน 

     Cl60 

79) สิ่งสําคัญ ๆ ที่เกิดขึ้นกับขาพเจามักจะมีสวนเกี่ยวของกับงานทีท่ําอยูใน
ปจจุบัน 

     Ji1 

80)  สําหรับขาพเจา งานเปนเพยีงสวนเลก็ ๆ ในชีวิตขาพเจา      Ji2 

81)  ขาพเจารูสึกมีความผูกพันกับงานที่ทาํอยูเปนอยางมาก      Ji3 

82)  งานของขาพเจาเปนชวีิต  อาหาร  และการหายใจ      Ji4 

83)  ความสนใจสวนมากของขาพเจามกัมศีูนยกลางอยูกับงานที่ทาํอยู       
ในปจจุบัน 

     Ji5 

84)  ขาพเจารูสึกถูกมัดติดกบังานทีท่ํา  ซึง่ยากที่จะแยกตัวออกจากงานได      Ji6 

85)  โดยปกตขิาพเจารูสึกวา  ขาพเจาถกูผูกยึดติดอยูกบังานทีท่ํา      Ji7 

86)  เปาหมายในชีวิตของขาพเจาสวนใหญเกี่ยวของกบังาน      Ji8 

87)  ขาพเจาคํานึงถึงวา  งานเปนแกนแทของชีวิต      Ji9 

88)  ขาพเจาจะหมกมุนอยูกบังานเกือบตลอดเวลา      Ji10 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 นางสาว ศศนิันท หลานามวงค  เกิดวันที่ 23 เมษายน 2507  สําเร็จการศึกษา          
วิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาล และผดุงครรภ) จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลยัมหดิล  
เมื่อปการศึกษา 2530 หลังสําเร็จการศึกษา ไดเขารับราชการตําแหนงพยาบาลประจําการ งานการ
พยาบาลผาตัด โรงพยาบาลศิริราช หลังจากนั้นเขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในปการศึกษา 
2543 ปจจุบัน ดํารงตาํแหนงพยาบาล ประจําการ หองผาตัดหัวใจ และทรวงอก งานการพยาบาลผาตัด 
โรงพยาบาลศิริราช 
 




