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predictors as perceived by professional nurses, psychiatric hospitals. The research subjects
consisted of 347 professional nurses who were randomly selected by simple random sampling
technique. Content validity and reliability of the research instruments: constructive organizational
culture, organizational readiness, and organizational commitment questionnaires, were established.
The Cronbach’s alpha coefficients were .96, .89, and .89, respectively. The data were analyzed using
percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficients,
contingency coefficient, and stepwise multiple regression analysis.

Major findings were as follows:
1. Constructive organizational culture was at high level. Organizational readiness and

Organizational commitment were at moderate level.
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commitment.
3. Constructive organizational culture and organizational readiness were positive
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percents of variance (R2 = .738).
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organizational commitment = .639 organizational readiness + .246 constructive organizational culture
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

จากกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดานตางๆ  ที่มีผลตอการปรับตัวและการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม  ทั้งระบบการผลิตและการใหบริการของภาครัฐและเอกชน   ไดแก  กระแส
รัฐธรรมนูญที่ใหความสําคัญกับการดูแลสุขภาพของประชาชนกอใหเกิดความตื่นตัวดานสุขภาพ
ของประชาชนมากยิ่งขึ้น มีการกระจายสถานบริการอยางทั่วถึง ทําใหทุกฝายใหความสนใจในเรื่อง
สุขภาพอันนําไปสูระบบการใหบริการสาธารณสุขตอประชาชนที่มีความโปรงใสตามบทบัญญัติ 
แหงรัฐธรรมนูญที่กําหนดใหเปดเผยขอมูลตอสาธารณชน  กระแสภาวะเศรษฐกิจที่ถดถอย   ทําให
ภาครัฐและเอกชนตองหันมาปรับวิธีการดําเนินงานใหมีขนาดเล็กลงตามขนาดความจําเปน  มีการ
ปรับบทบาทหนาที่ขององคกรในปจจุบันและอนาคตใหเหมาะสม และกระแสโลกาภิวัฒนที่เปด
โลกใหเปนโลกที่ไรพรมแดน  จึงเกิดการแขงขันที่เสรีมากขึ้นในดานสินคาและบริการ (เสรี  ตูจินดา,
2542) การปฏิรูประบบสุขภาพที่มุงสูการสรางนําซอมและสุขภาพพอเพียง       และการสรางความ
เขมแข็งของระบบดูแลตนเองดานสุขภาพ  (คณะกรรมการปฏิรูประบบสุขภาพ, 2545) ทําให
กระทรวงสาธารณสุขตองปรับบทบาทภารกิจการพัฒนากําลังคนดานสุขภาพ  การบริการสุขภาพ
และการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  เพื่อใหสอดรับกบัสถานการณการเปลี่ยนแปลง
การปฏิรูประบบสุขภาพและระบบการบริหารภาครัฐ       โรงพยาบาลตางๆ จึงตองเพิ่มบทบาทการ
ควบคุมกํากับใหมากขึ้น       รวมทั้งการสรางกฎเกณฑการทํางานและการกําหนดมาตรฐานระบบ
สุขภาพ        เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่มีคุณภาพและเปนธรรม        ตลอดจนการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมที่สนับสนุนใหทุกคนประพฤติตามคานิยมใหมและจรรยาบรรณ  โดยมีทัศนคติการ
ทํางานเพื่อประโยชนของประชาชน  เชื่อและเคารพในสิทธิมนุษยชน มีความสุจริต ขยันอดทน
และมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ (โกมาตร  จึงเสถียรทรัพย และ สุภาพร แซล้ิม,
2544; พรเทพ  ศรีวนารังสรรค, 2542)

ประเด็นความตื่นตัวและการเปลี่ยนแปลงเหลานี้   กอใหเกิดปญหาแกโรงพยาบาลของรัฐ
ทั้งโรงพยาบาลฝายกายและโรงพยาบาลจิตเวช ในการปรับกระบวนการทํางานเพื่อใหสอดคลอง
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กับแนวนโยบายและการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะองคการพยาบาลในฐานะที่มีผูใหบริการสุขภาพที่
มีจํานวนมากที่สุด   ตองปรับกระบวนทัศนเร่ืองสุขภาพ ปรับบทบาทในการใหบริการสุขภาพ   และ
ปรับเปลี่ยนวิธีการใหบริการ รวมทั้งการสรางองคความรูเพื่อการพัฒนาคุณภาพ       ระบบบริหาร
สุขภาพ   และระบบบริการพยาบาล    ภายใตวิสัยทัศนและแผนปฏิบัติการที่ชัดเจน   เพื่อยกระดับ
สุขภาพและคุณภาพชีวิตของประชาชน (วิจิตร  ศรีสุพรรณ, 2544)

ทําใหประเด็นการพัฒนาบริการสุขภาพไปสูแนวทางคุณภาพและประสิทธิภาพมีความ
สําคัญมากขึ้น  มีการดําเนินการพัฒนาคุณภาพและการประเมินรับรองคุณภาพภายใตระบบตางๆ
เชน ระบบ ISO 9000 ระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation)
เปนตน แตปญหาการบริการของภาครัฐและการพัฒนาบริการสุขภาพไปสูแนวทางคุณภาพใน
ปจจุบัน คือ ความไมสมดุลยระหวางภาระงานกับกําลังคน การขาดแรงจูงใจที่เหมาะสม และการ
บริหารที่ขาดเปาหมายที่ชัดเจนขององคการ (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2545)

โดยเฉพาะโรงพยาบาลจิตเวช  ซึ่งเปนโรงพยาบาลของรัฐ  สังกัดกรมสุขภาพจิต  กระทรวง
สาธารณสุข ที่ใหการรักษาโรคเฉพาะทางแกผูปวยที่มีปญหาทางดานจิตใจและอารมณ  และเปน
หนวยงานที่ใหบริการแกประชาชน รวมทั้งการพัฒนาวิชาการเทคโนโลยีดานสุขภาพจิต (สมศร
เชื้อหิรัญ, 2532)  มีการพยาบาลจิตเวชและสุขภาพจิตเปนการพยาบาลเฉพาะทางที่มีเอกลักษณ
เฉพาะตัว ใชกรอบความรูเกี่ยวกับมนุษย (Human being) โดยคํานึงถึงชีวจิตสังคม (Bio-Psycho-
Social) การปฏิบัติงานมี 4 มิติ คือ สงเสริมสุขภาพจิต ปองกันปญหาสุขภาพจิต  บําบัดรักษา
และฟนฟูสมรรถภาพ (ฉวีวรรณ   สัตยธรรม, 2541) มีลักษณะการใหบริการที่แตกตางกันกับการ
พยาบาลในโรงพยาบาลฝายกาย   คือ   การใชตนเองเปนเครื่องมือในการบําบัดทางจิต โดยใชเปน
ส่ือกลางในการสรางสัมพันธภาพกับผูปวย ซึ่งเปนหัวใจสําคัญที่จะทําใหผูปวยเกิดความไววางใจ
และใหความรวมมือในกิจกรรมพยาบาล            ในขณะที่พยาบาลโรงพยาบาลฝายกายมีอุปกรณ
เครื่องมือที่ชวยในการรักษาพยาบาลใหเกิดประสิทธิภาพ (เจียมจิตต  จุดาบุตร, 2539)

จากผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการของหนวยงานในสังกัดกรมสุขภาพจิต       ในป
งบประมาณ 2545 พบวา การดําเนินงานตามแผนงานบริการสุขภาพ งานปองกันและควบคุมโรค
ที่มีคุณภาพตามมาตรฐานการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ของหนวยงานในสังกัดกรม
สุขภาพจิต จํานวน 19 หนวยงาน มีสัดสวนความกาวหนาผลการดําเนินงานจํานวน 6 หนวยงาน
คิดเปนรอยละ 56  และจากลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และบทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลจิตเวช ที่ตองอาศัยความรูความสามารถ  ความอดทน ความออนโยนและจริงใจ  รวมทั้ง
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เจตคติที่ดี จึงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ประกอบกับตองเผชิญกับผูปวยที่มี
ปญหาทางสุขภาพจิตและจิตเวช  ทําใหพยาบาลในโรงพยาบาลจิตเวชเกิดความเครียด ทอแท
และเบื่อหนายตอการทํางานสงผลใหการปฏิบัติงานไมบรรลุผลตามจุดมุงหมาย ประสิทธิผลการ
ทํางาน และการบริการลดลง (ลักษณา พลอยเลื่อมแสง, 2544) ซึ่งจากการศึกษาของ มนตรี อมร
พิเชษฐกุล และพรชัย พงษสงวนสิน (2544) ที่ไดศึกษาสถานการณการรักษาพยาบาลผูปวยจิตเวช
ตามการรับรูของครอบครัว  พบวา  ครอบครัวผูปวยจิตเวชใหคาคุณภาพการบริการรักษาพยาบาล
ผูปวยจิตเวชแบบผูปวยนอกและผูปวยใน อยูในระดับไมพึงพอใจ

การพัฒนาคุณภาพบริการของโรงพยาบาลจิตเวชไปสูแนวทางคุณภาพจึงเปนสิ่งสําคัญ
และควรไดรับการพัฒนาอยางจริงจังและตอเนื่อง แตการพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อการบรรลุผล
ตามเปาหมายขององคการและประสบผลสําเร็จดังกลาว จําเปนตองอาศัยบุคลากรภายในองคการ
ที่มีความเต็มใจทุมเทความรูความสามารถ และมีความผูกพันตอองคการที่จะอุทิศตนในการ
ทํางานพรอมที่จะปฏิบัติงานดวยความทุมเทเสียสละ ซึ่งจะทําใหมีผลผลิตที่เพิ่มข้ึนอยางมีคุณภาพ
(ตุลา มหาพสุธานนท, 2545)  และแนวทางหนึ่งที่ทําใหสมาชิกในองคการมีความเต็มใจทุมเท
ความรูความสามารถทํางานเพื่อองคการ  คือ   ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เพราะความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการนอกจากจะทําใหเกิดความเต็มใจในการทํางานเพื่อองคการและการคงอยูของ
สมาชิกในองคการแลว ยังมีความสําคัญตอการบรรลุเปาหมายในองคการ เนื่องจากความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการมคีวามสาํคญัในการสรางประสิทธิภาพในการบริหารและเพิ่มศักยภาพในการ
ทํางานรวมกันของบุคลากร   เพื่อใหงานประสบความสําเร็จไดมาตรฐานและบรรลุวัตถุประสงค
รวมกัน (เจียมจิตต จุดาบุตร, 2539; วรนารถ แสงมณี, 2544; ศรีสุภา สีดากุล, ธรรมาสน
กาญจนา  และวราภรณ  เขมโชติกูร,  2544)

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ  Pasmore (1988)  เปนความผูกพันทาง
จิตวิทยาของสมาชิกในองคการที่มีตอองคการ  เต็มใจอุทิศตนและจัดเตรียมพลังในการทํางานเพื่อ
องคการดวยความพยายามจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับ
รางวัลที่ไดรับ เปนลักษณะความยึดมั่นผูกพันที่สงผลตอองคการมากกวาบุคคล มีลักษณะสําคัญ
3 ประการ คือ การอุทิศตน (Dedication) ซึ่งหมายถึง การที่สมาชิกในองคการไดอุทิศตน และจัด
เตรียมพลังกายและพลังใจเพื่อปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ดวยความเต็มใจ และมุงพยายามเพื่อ
ใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ระบบรางวัล (Reward system) ซึ่งหมายถึง ระบบการ
จายคาตอบแทนขององคการที่มีคานิยมพื้นฐานในการจายคาตอบแทนแกการทํางานที่ไดจากการ
นําเสนอความคิด  การทํางานหนัก และการสรางสรรคความคิดของสมาชิกในองคการ  ดวยการ
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จัดสรรรางวัลอยางยุติธรรมจากการพิจารณาตามผลงานและลดสภาพความแตกตางในการจัดสรร
รางวัลระหวางหัวหนาและผูใตบังคับบัญชา   โดยขอบเขตการใหรางวัลตอบแทนเปนการใหรางวัล
แบบรายกลุมมากกวาการใหแบบรายบุคคล และความพรอมของขอมูลขาวสาร (Information
availability) ซึ่งหมายถึง การมีขอมูลขาวสารที่สม่ําเสมอ ถูกตองชัดเจน และเชื่อถือไดขององคการ
รวมทั้งสมาชิกภายในองคการมีความรับผิดชอบในการสนับสนุนสงเสริมใหมีการแบงปนขอมูล
ขาวสารซึ่งกันและกันอยางตอเนื่องเกี่ยวกับสภาพการณและการดําเนินงานขององคการ

วัฒนธรรมองคการเปนระบบของคานิยม  สมมุติฐาน   ความเชื่อ   และบรรทัดฐานรวมกัน
ที่ผูกพันสมาชิกขององคการใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความสําคัญตอองคการ เนื่องจาก
บุคคลจะกระทําการใดๆบนพื้นฐานของคานิยมรวม         วัฒนธรรมองคการจะใหความหมายและ
ทิศทางที่สําคัญแกพฤติกรรมประจําวันของสมาชิกภายในองคการ           และเปนพลังที่จะกําหนด
พฤติกรรมเสริมแรง และกระตุนใหสมาชิกใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายของ
องคการ นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการยังสามารถสรางความรูสึกดานเอกลักษณรวมที่มีอิทธิพลตอ
บุคคลและการปฏิบัติขององคการ โดยวัฒนธรรมองคการจะกอใหเกิดความกดดันตอการกระทาํ
และการคิดของบุคคลเพื่อใหสอดคลองกับวัฒนธรรมที่มีอยู (Greenberg and Baron, 1995) และ
วัฒนธรรมองคการยังมีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการดวยการ
เสริมสรางความผูกพันใหกับสมาชิกขององคการ และกําหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติ
รวมกันของสมาชิก กอใหเกิดความเปนเอกลักษณ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกใน
องคการ    และความมีเสถียรภาพขององคการที่ทําใหเกิดภาพพจนที่ดีเปนที่ยอมรับแกสังคมทั่วไป
(Smircich, 1983) โดยเฉพาะวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ซึ่งเปนวัฒนธรรมองคการที่
ใหประสิทธิผลองคการสูงสุด   และการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  (Cooke and
Lafferty, 1989) นอกจากนี้ยังเปนสวนสําคัญในการพัฒนางาน บุคคล และองคการ สมาชิกทุกคน
ในองคการทํางานอยางมีความสุข เกิดความผูกพันกับองคการและสมาชิก (Charlotte, 1993;
Smircich, 1983)

จากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาล
ประเภทตางๆ พบวา มีวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก (อัญชลี วิสิทธิ์วงศ,
2539) และวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ (Ingersoll et al., 2000) ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาเฉพาะวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้
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วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคเปนวัฒนธรรมองคการลักษณะหนึ่งใน 3 ลักษณะ
ของวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ  Cooke and Lafferty (1989) ไดแก ลักษณะสรางสรรค
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา  และลักษณะตั้งรับ-กาวราว ซึ่งวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
ประกอบดวย 4 มิติ คือ มิติเนนความสําเร็จ (Achievement) มิติเนนสัจการแหงตน (Self-
Actualization) มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน (Humannistic-Encouraging)  และมิติเนนไมตรี
สัมพันธ (Affiliative)  เปนลักษณะวัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคคล
ในองคการ มีบรรยากาศองคการเปนแบบเปดและใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน การทํางานมี
ลักษณะการทํางานเปนทีม บุคลากรในองคการยอมรับความคิด          และสามารถปรับตัวอยาง
สรางสรรคกับส่ิงที่เกิดขึ้นใหมๆในองคการ มีการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในองคการในทาง
ที่ดี   บุคลากรในองคการเปนปจจัยสําคัญในการทําใหองคการประสบผลสําเร็จ   มีผลผลิตที่มี
ประสิทธิภาพ

ความพรอมขององคการ  (Organization readiness)  คือ  การเตรียมตัวเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงขององคการที่มีอิทธิพลมาจากประวัติการเปลี่ยนแปลงที่ผานมาเพื่อการกลั่นกรอง 
(Refinement) ใหสามารถริเร่ิมและคงไวซึ่งการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง โดยผานระบบเทคนิค
และสังคม (Sociotechnical system) ที่ประกอบดวย บุคคล เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมซึ่งความ
พรอมขององคการและการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการเปนสิ่งสําคัญในการบริหารการ
พยาบาล โดยเฉพาะบุคลากรที่มีประสบการณทางลบและระแวงตอการเปลี่ยนแปลง และมีประวัติ
บอบช้ําจากการเปลี่ยนแปลงมากอน จึงตองดําเนินการโดยการนําขอผิดพลาดของแผนเดิม ความ
รูสึกกลัวและกังวลตอความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นอีกในอนาคต มากระตุนใหบุคลากรรวมมือกัน
ปรับปรุงการบริหารจัดการองคการ ดวยการวางแผนที่มุงอนาคตมากกวาอดีตอยางเปนขั้นตอน
และเมื่อบุคลากรรับรูถึงคุณคาของการปฏิบัติไปสูเปาหมายรวมกันแลัว จะทาํใหสามารถยอนถึงสิ่ง
ที่เคยทําและกําหนดกิจกรรมเปนกระบวนการสูการเปลี่ยนแปลง   จนทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จ
ไดในที่สุด (Ingersoll et at., 2000)

ความพรอมขององคการตามแนวคิดของ Ingersoll et at. (2000) ประกอบดวย นวัตกรรม
(Innovation) ซึ่งเปนกระบวนการการใชทรัพยากร การวางแผนการดําเนินงาน การนํานวัตกรรมมา
ใช การเสี่ยงเพื่อการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมมีความสําคัญตอองคการเพราะการที่
องคการมีนวัตกรรมที่มากกวาจะมีโอกาสที่ดีและมากกวาในการปรับปรุงองคการ      และสามารถ
คนพบแนวทางการปฏิบัติเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่งายกวา (Pasmore, 1988: 94) และความรวมมือ
(Cooperation)  ซึ่งเปนการทํางานรวมกันของบุคคลหรือกลุมบุคคลในหนวยงานยอยตางๆของ
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องคการ เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่เหมือนกันดวยการทํางานแบบทีมงาน (Team work)
และทุกคนใหการชวยเหลือดูแลระมัดระวังซึ่งกันและกัน

การศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ นอกจากปจจัยดาน
องคการและปจจัยภายนอกองคการแลว พบวา ปจจัยสวนบุคคลเปนเปนปจจัยหนึ่งที่มีความ
สัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งเปนลักษณะสวนบุคคลที่ระบุคุณสมบัติของบุคคล
นั้นๆ เชน อายุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส (Mowday, Porter,
and Steers, 1982: 56)

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษา
ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอม
ขององคการ  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวชเปนอยางไร
และปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ มีความ
สัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางไร เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการวางกลยุทธ
การบริหารงานภายในองคการ  การวางแผนการบริหารบุคคล  ใหมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรเกิดความเต็มใจในการทํางานเพื่อองคการใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

ปญหาการวิจัย

1. วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ความพรอมขององคการ  และความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการอยูในระดับใด

2.  ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส   และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และความพรอมขององคการมีความสัมพันธกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการหรือไม

3. ตัวแปรพยากรณใดของปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ  สถานภาพสมรส และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และความพรอมขององคการที่รวมกัน
ทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมของ
องคการ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช
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2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรค  ความพรอมขององคการ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวช

3. เพื่อสรางสมการพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการจาก ปจจัยสวนบุคคล
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และความพรอมขององคการ

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย

จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยตางๆเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  พบวา
บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากกวาบุคคลที่มีอายุนอย เพราะอายุจะเปน
ตัวเชื่อมใหบุคคลอยูในองคการ และการที่อายุมากขึ้นทําใหมีโอกาสในการเลือกงาน  การโยกยาย
ไปองคการอื่นลดนอยลง  (Sheldon, 1971: 143 – 149)   ซึ่งอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Loke, 2001; สะอาด วงศอนันตนนท, 2538; ชุติมา สุวรรณประทีป,
2543)

สถานภาพสมรส บุคคลที่มีครอบครัวแลวจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากกวา
บุคคลที่เปนโสด  เนื่องจากมีภาระที่ตองรับผิดชอบมาก จึงตองการความมั่นคงในการทํางานมาก
กวาคนที่มีสถานภาพสมรสโสด จงึมีแนวโนมปฏิเสธการเปลี่ยนงาน  มักมองงานในทางบวก และ
สามารถปรับตัวใหเขากับงานไดดีกวาจึงไมคอยเปลี่ยนงาน (Hrebiniak and Alutto, 1972;
Mathieu and Zajac, 1990: 178)

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการเพราะระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ทําใหไดรับอํานาจการทํางานเพิ่มข้ึน   โดยเฉพาะอํานาจภายในองคการทําใหบุคคลมีความมั่นคง
ในตําแหนงหนาที่การงาน  ซึ่งเปนสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงความยึดมั่นผูกพันตอองคการและ
สรางความรูสึกมีพันธะ (Beck and Wilson, 2001) เชนเดียวกับการศึกษาของ Loke (2001) และ
สะอาด วงศอนันตนนท (2538)  ที่พบวา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ

วัฒนธรรมองคการเปนวิถีทางการคิด การปฏิบัติ พฤติกรรมและความเชื่อที่สมาชิกของ
หนวยงานมีรวมกัน โดยมุงที่พฤติกรรมการแสดงออกเปนบรรทัดฐานและความคาดหวังรวมกัน
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ของสมาชิก ซึ่งจะมีผลตอการทํางานในแตละวันของสมาชิกในองคการ (McDaniel, 1995) และ
นอกจากนี้คานิยมรวมและความมั่นคงของวัฒนธรรมองคการจะแสดงถึงความสําคัญของความ
ยึดมั่นในการปฏิบัติตามกฎเกณฑ วิธีปฏิบัติ และบทบาทการใหความสําคัญกับการทํางานรวมกัน
รวมทั้งผลผลิตและการบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ (Rondeau and Wager, 1999) และ
จากการศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989)   ไดจําแนก
วัฒนธรรมองคการออกเปน 3 ลักษณะ คือ ลักษณะสรางสรรค (Constructive style)  ลักษณะ
ตั้งรับ-เฉื่อยชา (Passive-Defensive Styles)และลักษณะตั้งรับ-กาวราว (Aggressive-Defensive
Styles) ซึ่ง Cooke and Lafferty (1989)  ไดกลาววา  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคเปน
ลักษณะวัฒนธรรมองคการที่ใหประสิทธิผลกับองคการสูงสุด    และจากการศึกษาวัฒนธรรม
องคการของ Ingersoll et al. (2000) พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธ
ทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สวนวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-กาวราวและ
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธทางลบตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

จากการทบทวนวรรณกรรมและการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการของ
ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย  โรงพยาบาลทั่วไป  และโรงพยาบาลชุมชน  สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข   พบวา   วัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลทั้ง   3  ประเภท   ไม
แตกตางกัน คือ มีวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคและลักษณะตั้งรับ-กาวราวอยูในระดับ
มาก สวนวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชาอยูในระดับปานกลาง  (อัญชลี วิสิทธิ์วงศ,
2539) ในขณะทีว่ัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร มี
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยูในระดับคอนขางนอย    ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชาอยูใน
ระดับคอนขางมากถึงระดับมาก        และลักษณะตั้งรับ-กาวราวอยูในระดับมากถึงมากที่สุดโดยที่
โรงพยาบาลขนาดใหญมีวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมากกวาโรงพยาบาลขนาดเล็ก
(วรนุช  เนตรพิศาลวณิช, 2538)

Ingersoll et al. (2000) ไดกลาววา การวิจัยที่เกี่ยวกับความพรอมขององคการมีนอยมาก
ซึ่งผลการศึกษาวิจัยเหลานั้นพบวา ความพรอมขององคการจะเปนผลดีตอการเปลี่ยนแปลงและ
ความรวมมือในการปฏิบัติงาน จึงเปนสิ่งสําคัญตอการบริหารการพยาบาล เพราะจะเปนตัวบงชี้ถึง
การเปลี่ยนแปลงที่ประสบความสําเร็จมากกวาตัวแปรดานสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ ที่ชวยกําหนดกิจกรรม
เพื่อการเปลี่ยนแปลง ดวยการศึกษาจากประวัติการปรับตัวขององคการที่มีตอการเปลี่ยนแปลง
 แลวนํามาวางแผนปรับปรุงการดําเนินงานในอนาคต    เพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมายองคการ
รวมทั้งไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลงกับความ
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ยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร  พบวา  ความพรอมขององคการมีความสัมพันธทางบวกตอ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ชี้ใหเห็นวา สมาชิกที่รับรูถึงประวัติ หรือความพรอมขององคการเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงจะมีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อองคการใหบรรลุเปาหมายขององคการ ทั้งการ
ทํางานแบบทีมและรายบุคคล  นอกจากนี้ผลจากการศึกษาของ Ingersoll et al. (2000) ยังพบอีก
วาความพรอมขององคการและวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคสามารถรวมกันทํานายความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการในทางบวก  โดยที่ความพรอมขององคการสามารถทํานายความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ  และทํานายไดดีกวาวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

สรุปไดวาวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ และความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอองคการ สมาชิกในองคการ และผูบริหารในองคการ  เพราะ
การไดรับรูถึงลักษณะวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการที่มีตอการ
เปลี่ยนแปลงและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของสมาชิกภายในองคการ  จะชวยใหผูบริหารใน
แตละองคการสามารถบริหารจัดการองคการใหบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางสอดคลองและ
เหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ   อันจะสงผลใหสมาชิกในองคการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
เพิ่มมากขึ้น กอใหเกิดความเต็มใจและทุมเทในการทํางานเพื่อองคการอยางมีประสิทธิภาพและ
เต็มศักยภาพ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหการทํางานขององคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดไว

จากแนวคิดเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัย ดังนี้

    1.   อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
      2.   สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

3.   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
4. วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการ
5. ความพรอมขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันองคการ
6. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน วัฒนธรรม

องคการลักษณะสรางสรรค และความพรอมขององคการ สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ
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ขอบเขตการวิจัย

1. ประชากร ไดแก  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาล
จิตเวช  ระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต  1  ป ข้ึนไป

2. ตัวแปรที่ศึกษา  คือ
2.1  ตัวแปรตน ไดแก

 2.1.1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
 2.1.2  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค โดยใชแนวคิดของ Cooke  and

Lafferty (1989) ประกอบดวย 4 มิติ คือ มิติเนนความสําเร็จ มิติเนนสัจการแหงตน มิติเนนบุคคล
และการสนับสนุน  และมิติเนนไมตรีสัมพันธ

 2.1.3  ความพรอมขององคการ โดยใชแนวคิดของ Ingersoll et al. (2000)
ประกอบดวย  นวัตกรรมและความรวมมือ

      2.2  ตัวแปรตาม คือ
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยใชแนวคิดของ Pasmore (1988) ประกอบ

ดวย  การอุทิศตน  ระบบรางวัล  และความพรอมของขอมูลขาวสาร

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย

1.   ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา มีความรัก
และตองการทําสิ่งที่ดีเพื่อกลุมงานการพยาบาล  เต็มใจอุทิศตนและจัดเตรียมพลังเพื่อใชความ
พยายามในการทํางาน  เพื่อใหกลุมงานการพยาบาลบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและไดรับรางวัล
ตอบแทน ตามแนวคิดของ Pasmore (1988) ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ การอุทิศตน ระบบ
รางวัล และความพรอมของขอมูลขาวสาร

1.1 การอุทิศตน (Dedication) หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาไดทํางาน
เพื่อองคการอยางเต็มกําลังความสามารถโดยไมเห็นแกเหน็ดเหนื่อยและจัดเตรียมพลังกาย พลังใจ
ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากกลุมงานการพยาบาลดวยความเต็มใจ 
มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติส่ิงที่เปนประโยชนตอองคการ และพยายามชวยองคการอยางเต็มที่ เพื่อ
ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว

       1.2   ระบบรางวัล (Reward  system) หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาการ
ดําเนินงานและการปฏิบัติกิจกรรมใดๆของกลุมงานการพยาบาลเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนแก
การทํางานของพยาบาล  มีคานิยมพื้นฐานการจายคาตอบแทนแกการทํางานที่ไดจากการนําเสนอ



11

ความคิด  การสรางสรรคความคิด และการทํางานหนักของพยาบาล มีการจัดสรรรางวัลดวยความ
ยุติธรรมดวยการพิจารณาตามผลงานและลดสภาพความแตกตางในการจัดสรรรางวัลระหวาง
หัวหนาและผูใตบังคับบัญชา โดยขอบเขตการจายคาตอบแทนเปนการจายแบบรายกลุมมากกวา
รายบุคคล

       1.3   ความพรอมของขอมูลขาวสาร (Information  availability) หมายถึง  การที่
พยาบาลวิชาชีพรับรูวาการดําเนินงานและการปฏิบัติกิจกรรมใดๆของกลุมงานการพยาบาล
เกี่ยวกับการจัดใหมีขอมูลขาวสาร สภาพการณ และการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาลที่
สม่ําเสมอ   ถูกตอง  ชัดเจน  และเชื่อถือได ใหแกพยาบาล ใหมีความรับผิดชอบและสนบัสนนุ
สงเสริมใหมีการแบงปนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกันอยางตอเนื่องเพื่อการปฏิบัติงาน

2.   วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา
แบบแผนคานิยม  ความเชื่อ บรรทัดฐานการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่ยึดถือเปน
แนวทางการประพฤติปฏิบัติ เปนลักษณะที่ใหความสําคัญกับคานิยมในการทํางานและเนนความ
พึงพอใจดานความตองการความสําเร็จและดานไมตรีสัมพันธ รวมทั้งพยาบาลไดรับการสงเสริมให
มีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น การทํางานมีลักษณะสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สงผลให
พยาบาลในกลุมงานการพยาบาลประสบผลสําเร็จ ตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989)
ประกอบดวย 4 มิติ คือ มิติเนนความสําเร็จ มิติเนนสัจการแหงตน มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน
และมิติเนนไมตรีสัมพันธ

        2.1   มิติเนนความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา
มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางาน
ที่มุงผลสําเร็จของงานตามเปาหมายที่กําหนด ลักษณะการทํางานรวมกันเปนแบบมีเหตุมีผล มี
หลักการ และการวางแผนงานที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรนในการทํางาน  และรับรูวางาน
ที่ตนทําเปนงานที่มีความหมายและทาทายความสามารถ

        2.2   มิติเนนสัจการแหงตน (Self – Actualization) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ
รับรูวาการดําเนินงานและการปฏิบัติกิจกรรมใดๆของกลุมงานการพยาบาล เปนลักษณะที่ให
ความสําคัญกับความตองการและความคาดหวังของพยาบาล   และมีเปาหมายการทํางานที่
สอดคลองกันกับพยาบาล คือ เนนที่คุณภาพมากกวาปริมาณงาน ทุกคนมีความภาคภูมิใจในงาน
มีความพรอมในการทํางาน สามารถพัฒนางานของตนไดอยางอิสระ และไดรับการสนับสนุนใน
การพัฒนาตนเองใหเกิดความกาวหนาจากงานที่ทําอยู
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         2.3   มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน  (Humanistic – Encouraging)  หมายถึง
การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาการดําเนินงานและการปฏิบัติกิจกรรมใดๆของกลุมงานการพยาบาล
เกี่ยวกับการบริหารจัดการเปนการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม มีการติดตอส่ือสารอยางเปนระบบ
และมีประสิทธิภาพ ใหความสําคัญกับพยาบาลในการทํางาน และรับรูวาไดรับการสนับสนุนความ
กาวหนาจากการทํางาน  และมีความสุข ความภูมิใจกับการสอนงาน การนิเทศงาน

 2.4   มิติเนนไมตรีสัมพันธ  (Affiliative)  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา
สัมพันธภาพที่มีตอเพื่อนรวมงาน มีลักษณะเปนกันเอง  เปดเผย และเขาใจในความรูสึกของเพื่อน
รวมงาน มีการทํางานแบบพี่นอง  ตางใหการยอมรับซึ่งกันและกัน  รวมกันแบงปนความรูสึก และมี
ความจริงใจตอกัน

3.   ความพรอมขององคการ  หมายถึง  การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาการดําเนินงาน
และการปฏิบัติกิจกรรมใดๆของกลุมงานการพยาบาล เปนการดําเนินงานเกี่ยวกับการเตรียมตัว
เพื่อการเปลี่ยนแปลง ดวยการศึกษาการเปลี่ยนแปลงในอดีตและวิธีการปรับปรุงในอนาคต แลวนํา
ขอผิดพลาดของแผนงานเดิมในอดีตรวมทั้งที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต    มากระตุนความรวมมือใน
การวางแผนปรับปรุงการดําเนินงานขององคการอยางเปนขั้นตอน  และรับรูถึงคุณคาการปฏิบัติ
ไปสูเปาหมายรวมกัน ตามแนวคิดของ Ingersoll et al. (2000) ประกอบดวย 2 องคประกอบ คือ
ความรวมมือ และนวัตกรรม

          3.1   ความรวมมือ (Cooperation) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาไดทํางาน
ที่มีการพึ่งพากันเพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายสูงสุดที่วางไวรวมกัน เปนการทํางานรวม
กันแบบทีมงานและปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ ใหการชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกันแมวา
งานนั้นอยูนอกเหนือหนาที่และปราศจากคําสั่ง มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพงานเพื่อเปนแนว
ทางในการตัดสินใจ  และคาตอบแทนที่ไดรับมาจากผลสําเร็จของการทํางานรวมกัน

          3.2  นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาการดําเนินงาน
และการปฎิบัติกิจกรรมใดๆของกลุมงานการพยาบาล  เปนการดําเนินงานเกี่ยวกับการสรางสรรค
การใชทรัพยากรเพื่อเพิ่มคุณคาการออกแบบองคการ ผลผลิต การบริการ นโยบาย แบบแผนการ
ทํางาน และเทคโนโลยีขององคการ ที่เกี่ยวของกับการคงไวซึ่งอนาคตขององคการ มีความพรอมที่
จะเสี่ยงเพื่อการเปลี่ยนแปลง มีการคิดคนนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงานซึ่งพยาบาลที่คิดคน
นวัตกรรมและสรางความเปลี่ยนแปลงจะไดรับการยอมรับ  ยกยอง สนับสนุน  จากกลุมงานการ
พยาบาลดวยวิธีการที่เหมาะสม
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4.   ปจจัยสวนบุคคล   หมายถึง  คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวช  สังกัดกรมสุขภาพจิต  ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

4.1   อายุ  หมายถึง  จํานวนปตามปฏิทินของอายุ  นับเปนจํานวนปที่บริบูรณ
4.2   สถานภาพสมรส  หมายถึง  สภาวะทางสังคมดานการแตงงานของพยาบาล

วิชาชีพ  แบงเปน  3  กลุม  คือ  โสด  สมรส  และมาย/หยา/แยก
4.3   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หมายถึง  จํานวนปในการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพ  ตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่กําลังปฏิบัติงานอยูจนถึงปจจุบัน  นับเปนจํานวนปที่
บริบูรณ

5.  พยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง  บุคลากรที่ประกอบวิชาชีพการพยาบาล สําเร็จการ
ศึกษาระดับเทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกวา และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพ
สาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง ปฏิบัติงานประจําในระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลจิตเวช
เปนระยะเวลาไมนอยกวา 1 ป

6.   โรงพยาบาลจิตเวช  หมายถึง  โรงพยาบาลหรือสถาบันที่ใหการดูแลรักษาผูปวยที่มี
ปญหาทางจิต  สังกัดกรมสุขภาพจิต  กระทรวงสาธารณสุข

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย

1.  เปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการวางแผนการบริหารบุคคลใหมีความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน    โดยพิจารณาจากปจจัยสวนบุคคล
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคและความพรอมขององคการ

2.  เปนขอมูลสําหรับผูบริหารในการวางกลยุทธการบริหารงานภายในองคการให
สอดคลองกับลักษณะวัฒนธรรมองคการและความตองการของสมาชิกในองคการ ซึ่งจะเปนผลให
เกิดความเต็มใจของสมาชิกในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ
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บทที่  2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  วัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรค ความพรอมขององคการ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวช  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  เอกสาร  วารสาร บทความ  และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ   เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการวิจัย สรุปสาระสําคัญของเนื้อหา   ดังตอไปนี้

1. โรงพยาบาลจิตเวชและองคการพยาบาลโรงพยาบาลจิตเวช
1.1  ลักษณะและการดําเนินงานของโรงพยาบาลจิตเวช
1.2  ความหมาย โครงสราง และบทบาทขององคการพยาบาล
1.3   ความหมายและลักษณะงานของการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช
1.4   บทบาทหนาที่และคุณสมบัติของพยาบาลจิตเวช

2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.1  ความหมายและแนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.2  แนวทางการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.3  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
2.4  ผลลัพธที่เกิดจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

3. ความพรอมขององคการ
3.1  ความหมาย และองคประกอบของความพรอมขององคการ
3.2  ความสําคัญของความพรอมขององคการ
3.3  ความพรอมขององคการกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

4. วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
4.1  ความหมาย และลักษณะของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
4.2  ปจจัยที่มีผลตอวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
4.3  ผลลัพธที่เกิดจากวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
4.4  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

5.   ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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1. โรงพยาบาลจิตเวชและองคการพยาบาลโรงพยาบาลจิตเวช

1.1   ลักษณะและการดําเนินงานของโรงพยาบาลจิตเวช

1.1.1   ลักษณะของโรงพยาบาลจิตเวช

โรงพยาบาลจิตเวชเปนโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดกรมสุขภาพจิต อยูภายใต
กลุมภารกิจดานพัฒนาการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข  ใหการรักษาโรคเฉพาะทางแกผูปวยที่มี
ปญหาทางดานจิตใจและอารมณ   รวมทั้งเปนหนวยงานที่ใหบริการแกประชาชน   และพัฒนา
วิชาการ  เทคโนโลยีดานสุขภาพจิต  มีจํานวนทั้งหมด  13  โรงพยาบาล  ไดแก  โรงพยาบาล
สวนปรุง  โรงพยาบาลสวนสราญรมย โรงพยาบาลพระศรีมหาโพธิ์ โรงพยาบาลจิตเวชขอนแกน
โรงพยาบาลจิตเวชนครสวรรค โรงพยาบาลนครราชสีมา โรงพยาบาลจิตเวชนครพนม โรงพยาบาล
จิตเวชเลย  โรงพยาบาลจิตเวชสระแกว โรงพยาบาลสงขลาราชนครินทร โรงพยาบาลศรีธัญญา
สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา  สถาบันกัลยาณราชนครินทร

อํานาจหนาที่ของโรงพยาบาลจิตเวช   คือ   การศึกษาวิจัย   พัฒนาและ
ถายทอดมาตรฐาน  องคความรูและเทคโนโลยีทางจิตเวช  ใหบริการตรวจวินิจฉัย บําบัดรักษาและ
ฟนฟูสมรรถภาพผูที่มีปญหาสุขภาพจิตที่รุนแรง  ยุงยาก  หรือซับซอน  การเพิ่มพูนความรูและ
ทักษะการปฏิบัติงานดานการฟนฟูสมรรถภาพทางจิตเวช  และปฏิบัติงานรวมกันหรือสนับสนุน
การปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ หรือที่ไดรับมอบหมาย โดยโรงพยาบาลศรีธัญญามีรูป
แบบการใหบริการเฉพาะทางดานการฟนฟูสมรรถภาพทางจิตเวช      สถาบันกัลยาณราชนครินทร
มีรูปแบบการใหบริการเฉพาะทางดานนิติจิตเวชและสุขภาพจิตภาวะวิกฤต  และสถาบันจิตเวช
ศาสตรสมเด็จเจาพระยามีรูปแบบการใหบริการเฉพาะทางดานจิตเวชศาสตร  และประสาทจิตเวช
ศาสตร (กระทรวงสาธารณสุข, สํานักนโยบายและยุทธศาสตรและสํานักงานปลัดกระทรวง, 2545)

1.1.2   การดําเนินงานของโรงพยาบาลจิตเวช

การดําเนินงานของโรงพยาบาลจิตเวช เปนการดําเนินงานที่สอดคลองกับ
ยุทธศาสตรการดําเนินงานของกรมสุขภาพจิต ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร (โรงพยาบาลสวนปรุง,
ฝายแผนและสารสนเทศ, 2546)
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ยุทธศาสตรที่  1  การปองกันและแกไขปญหายาเสพติดตามนโยบายของรัฐ
(ครอบคลุมกลุมเปาหมายอายุ 6-24 ป ประมาณ 21 ลานคน) เพื่อใหประชาชนกลุมเสี่ยง (6-24 ป)
ไมยุงเกี่ยวหรือพึ่งพายาเสพติด และบําบัดรักษาผูเสพและผูติดยา

ยุทธศาสตรที่  2  การสงเสริมการสรางสุขภาพจิตแกประชาชน  เพื่อใหประชาชน
สามารถดูแลสุขภาพจิตและสามารถแกไขปญหาของตนเองครอบครัวและชุมชนไดอยางเหมาะสม

ยุทธศาสตรที่  3  การบริการสุขภาพจิตที่มีมาตรฐานและคุณภาพ (ครอบคลุมผูมี
ปญหาสุขภาพจิตประมาณ 20 ลานคน) เพื่อใหประชาชนเขาถึงบริการสุขภาพจิตที่ไดมาตรฐาน
และมีคุณภาพ

ยุทธศาสตรที่  4  พัฒนาวิชาการและองคความรูดานสุขภาพจิต    เพื่อใหมีการ
พัฒนาระบบสุขภาพจิตที่ทันสมัยและเหมาะสมกับประเทศไทย

1.2   ความหมาย โครงสราง และบทบาทขององคการพยาบาล

1.2.1   ความหมายขององคการพยาบาล

มัลลิกา  ตนสอน (2544: 114) ไดใหความหมายขององคการ  วาหมายถึง
ระบบสังคมที่จัดตั้งขึ้นจากการรวมตัวของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป และมีขอบเขตที่แยกตนเองจาก
สภาพแวดลอม  โดยมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคในการดําเนินงานรวมกันอยางชัดเจน

ปฬาณี  ฐิติวัฒนา (2545) ไดใหความหมายขององคการไว  2 ลักษณะ คือ
ความหมายเชิงสถาบัน (Institution sense) หมายถึง  ความสัมพันธอยางชัดเจนของบุคคลที่เปน
สมาชิกทํางานรวมกัน (Concrete association of people  working  together) และความหมาย
เชิงเครื่องมือ (Instrumental  sense)  หมายถึง  การแบงภาระงานตางๆ ที่กระทําในหนวยงาน  ซึ่ง
อาจเปนบริษัท  สโมสร  กรม  กอง  กระทรวง  สถาบัน  หรือศูนยตางๆ

ชูเกียรติ  สวามิภักดิ์ (2545) ไดใหความหมายขององคการ  วาหมายถึง
การที่บุคคล 2 คน หรือมากกวามาทํางานรวมกันภายในขอบเขตที่กําหนดไว    เพื่อที่จะไดบรรลุ
เปาหมายหรือวัตถุประสงค
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จากความหมายขององคการดังกลาวขางตน  สรุปไดวา องคการ หมายถึง
 ระบบสังคมที่จัดตั้งขึ้นจากการรวมตัวกันของบุคคลตั้งแต  2  คน ขึ้นไป   เพื่อทํางานรวมกันให
บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่ กําหนดไว

องคการพยาบาล (Nursing organization) เปนองคการที่มีบุคลากรมาก
ที่สุดในโรงพยาบาล    จึงนับวาเปนองคการที่มีความสําคัญ เนื่องจากพยาบาลเปนบุคลากรที่ตอง
อยูกับงานบริการและใกลชิดผูรับบริการมากที่สุด จึงเปนกลุมบุคลากรที่สามารถสรางสรรคคุณ
ภาพและความเจริญกาวหนาใหแกองคการพยาบาลและโรงพยาบาลไดเปนอยางดี  (พวงรัตน
บุญญานุรักษ,  2537)  มีนักวิชาการไดใหความหมายขององคการพยาบาลไวอีก ดังนี้

สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 25) ไดใหความหมายขององคการพยาบาล
วาหมายถึง  การรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆ  เพื่อใหบริการพยาบาล (Nursing  service)
ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค  ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตอผูปวยและผูที่ไมสามารถชวยตนเองไดทั้งทาง
รางกาย จิตใจ อารมณ สังคม โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย  การสงเสริมสุขภาพ   การปองกัน
โรค  และคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของประชาชน

ฟาริดา  อิบราฮิม (2541: 92) ไดใหความหมายขององคการพยาบาล   วา
หมายถึง  การรวมกลุมของพยาบาลอยางเปนระบบ  เพื่อการทําหนาที่ตางๆ ใหงานของวิชาชีพ
การพยาบาลประสบความสําเร็จ

  ชุติมา  สุวรรณประทีป (2543) ไดใหความหมายขององคการพยาบาล วา
หมายถงึการรวมกลุมของพยาบาลระดับตางๆ เพื่อที่จะดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพยาบาลที่
มีคุณภาพ บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และสอดคลองกับความคาดหวังและความเชื่อของสังคม

  สรุปไดวา องคการพยาบาล  หมายถึง  การรวมกลุมของพยาบาลระดับ
ตางๆอยางเปนระบบ      เพื่อดําเนินกิจกรรมของวิชาชีพการพยาบาลใหบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไวและสอดคลองกับความคาดหวังและความเชื่อของสังคม
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1.2.2   โครงสรางขององคการพยาบาล

โครงสรางขององคการ (Organization  structure)  เปนโครงสรางของ
ความสัมพันธอยางเปนทางการในรูปของตําแหนงงานและระดับของอํานาจหนาที่ของสมาชิกใน
ระดับตางๆขององคการ ซึ่งจะแสดงออกในรูปแผนภูมิองคการ (มัลลิกา  ตนสอน, 2544: 117) และ
การจัดการอยางมีรูปแบบจะชวยใหเขาใจบทบาทหนาที่ อํานาจและความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติ
งานดวยกัน หรือจะกลาวไดวาเปนการจัดตําแหนงของผูปฏิบัติงานแตละคน  รวมทั้งการติดตอ
ส่ือสารใหการปฏิบัติงานเปนไปตามวัตถุประสงคของหนวยงาน (สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 33)

                                   รูปแบบขององคการพยาบาลโดยทั่วไปมีลักษณะตางๆ  ดังนี้  (สุลักษณ
มีชูทรัพย, 2539: 33-38)

1. โครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line organization structure) เปน
โครงสรางแบบธรรมดาไมสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนาไปยังผูใตบังคับ
บัญชา โครงสรางแบบนี้สามารถขยายไดงาย โครงสรางอาจสูงขึ้นมีหลายชั้น  หรือแบนราบเพียง
2-3 ชั้นแลวแตหนวยงาน  องคการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางขององคการนี้ เนื่อง
จากงายตอการเขาใจ สายการบังคับบัญชาแสดงใหเห็นหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน  การ
ติดตอส่ือสารเปนไปอยางรวดเร็ว  สะดวกสําหรับผูบริหารในการควบคุมงาน  และเปลี่ยนแปลง
หรือขยายไดงาย  แตมีขอเสียคือ ขาดการชวยเหลือจากผูชํานาญการ  ขาดการประสานงานและ
การผสมผสานกันระหวางแผนก  รวมทั้งผูบริหารระดับสูงไมสามารถแบงภาระใหกับผูบริหารระดับ
รองไดเพราะการควบคุมเปนไปโดยตรง และขาดคําแนะนําจากหนวยงานที่ปรึกษาทําใหความรู
ความสามารถจํากัด

2. โครงสรางแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา  (Line    and    staff
organization) โครงสรางแบบนี้เปนอีกชนิดหนึ่งของการจัดหนวยงานอยางมีรูปแบบ (Formal
organization) เกิดขึ้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางแบบงานหลักโดยผูเชี่ยวชาญ (Specialist)
ชวยเเกปญหาและใหคําปรึกษาแกผูบริหารขององคการพยาบาล   สายงานแบบนี้จะแสดงใหเห็น
หนาที่หลักตามสายการบังคับบัญชาลงมาและมีหนาที่รองที่ขยายออกไป       ซึ่งฝายที่ปรึกษาหรือ
ผูชวยผูบริหารจะไดรับมอบหมายงานตางๆตามความเหมาะสมและความสามารถแทนผูบริหารได 
โดยที่ปรึกษามักแสดงบทบาทอยางใดอยางหนึ่งใน   3   บทบาท   คือ ใหบริการ (Service)   หรือ
ใหคําแนะนํา (Advisory) หรือควบคุม (Control) ขอดีของโครงสรางแบบนี้คือ  ผูบริหารสามารถ
กระจายงานใหฝายที่ปรึกษาได เปนการแบงเบาภาระหนาที่ลง  การปฏิบัติงานมีเหตุมีผลเปน
วิทยาศาสตรมากขึ้น  ผลการปฏิบัติงานดีข้ึนจากการมีหนวยงานที่ใหคําปรึกษาโดยเฉพาะและทํา
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ใหเกิดการประสานงานที่ดีในหนวยงาน สวนขอเสียคือ การจัดองคการมีลักษณะซับซอน  งานบาง
อยางอาจลาชาได  อาจเกิดการขัดแยงระหวางหนวยงานหลักกับหนวยงานที่ปรึกษา  ขอบเขตหนา
ที่แตละฝายอาจซ้ําซอนกัน  ความคลองตัวในการปฏิบัติงานลดนอยลง

3. โครงสรางแบบหนาที่งานเฉพาะ (Functionalized organization
structure)  การจัดโครงสรางแบบนี้เปนการแบงหนวยงานที่มีลักษณะเฉพาะออกไป  และมีอํานาจ
หนาที่เชนเดียวกับหนวยงานหลัก โครงสรางแบบหนาที่งานเฉพาะนี้มีอํานาจสั่งการได   ขอดีของ
โครงสรางองคการแบบนี้ คือ ไดใชบุคลากรที่มีความชํานาญเฉพาะอยางใหเปนประโยชนมากที่สุด
และงานในหนวยงานเฉพาะรวดเร็วขึ้นเพราะมีอํานาจหนาที่พรอม ขอเสียคือ การจัดองคการมี
ลักษณะซับซอนและเอกภาพในการบังคับบัญชานอยลงเพราะมีผูส่ังการไดหลายคน การบริหาร
งานมีลักษณะของการรวมอํานาจมากกวาการกระจายอํานาจ

นอกจากการจัดโครงสรางดังกลาวขางตนแลวการจัดรูปงานขององคการ
พยาบาลยังสามารถแบงตามลักษณะการปฏิบัติงาน  ซึ่งแบงไดเปน  2  ลักษณะ คือ

1. ลักษณะตามสายการบังคับบัญชา (Line  organization) มีหัวหนา
ฝายหรือกลุมงานการพยาบาล   เปนผูรับผิดชอบเกี่ยวกับบุคลากรทางการพยาบาล   คือ  การ
แสวงหา  การคัดเลือก  การบรรจุแตงตั้ง (บางแหงไมไดรับมอบอํานาจเกี่ยวกับเรื่องเหลานี้) การ
บํารุงรักษา  การพัฒนา  รวมทั้งกิจกรรมการบริหารอื่นๆ ภายในฝาย/กลุมงานการพยาบาลโดยมีผู
ใตบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงมาตามสายการบังคับบัญชาของแตละหนวยงาน

2.   ลักษณะการปฏิบัติงานภายในหอผูปวย (Functional organization) มี
แพทยเปนผูส่ังการรักษาผูปวยและพยาบาลเปนผูรับผิดชอบในการจัดบุคลากร  เครื่องมือเครื่องใช
วัสดุอุปกรณในการรักษาพยาบาล  และปฏิบัติการพยาบาลตามลักษณะงานที่อยูในขอบเขตหนา
ที่ความรับผิดชอบ เพื่อชวยใหการรักษาผูปวยดําเนินไปอยางถูกตองไดผลดี

สรุป ลักษณะโครงสรางขององคการพยาบาลโรงพยาบาลจิตเวชมีลักษณะ
โครงสรางแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา   (Line  and  staff  organization)    คือ        มีหัวหนา
กลุมการพยาบาล  เปนผูรับผิดชอบในดานบริหารการพยาบาลที่ขึ้นตรงตอผูบริหารโรงพยาบาล
หรือผูอํานวยการโรงพยาบาล  ภายในกลุมการพยาบาลแบงเปนกลุมงานดานตางๆ และมีหัวหนา
กลุมงานในแตละดานเปนผูรับผิดชอบ โดยมีสายการบังคับบัญชาที่ขึ้นตรงตอหัวหนากลุมการ
พยาบาล  ทั้งนี้กลุมงานเหลานี้เปนการแตงตั้งภายในของแตละโรงพยาบาล เชน กลุมงานบริหาร
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การพยาบาล กลุมงานวิชาการพยาบาล และกลุมงานบริการพยาบาล เปนตน และแตละหอผูปวย
มีหัวหนาหอผูปวยเปนผู รับผิดชอบโดยมีสายการบังคับบัญชาที่ขึ้นตรงตอหัวหนากลุมการ
พยาบาล

1.2.3   บทบาทหนาที่ขององคการพยาบาล

จากการพัฒนาคุณภาพบริการของโรงพยาบาลสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) ไดมีการกําหนดมาตรฐานโรงพยาบาลที่พิจารณาใน
เชิงการปฏิบัติ  ซึ่งไดจัดระดับมาตรฐานของบริการพยาบาลและองคการพยาบาลเปนมาตรฐาน
ระดับองคกร  และไดกําหนดบทบาทหนาที่ขององคกรพยาบาล ดังนี้ (สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล,
2543)

1.   เปนที่ปรึกษาและใหขอเสนอแนะแกองคกรบริหารสูงสุดและทีมบริหาร
ของโรงพยาบาลในเรื่องเกี่ยวกับบริการพยาบาล

2.   ประสานงานกิจกรรมและนโยบายของงานบริการพยาบาล รวมทั้งการ
ประสานงานกับหนวยงานหรือคณะกรรมการอื่นๆที่เกี่ยวของ เพื่อใหสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

3.   ดูแลเสริมสรางอํานวยความสะดวก และควบคุมกํากับการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทางการพยาบาลทุกคน ใหมีหลักประกันวามีการปฏิบัติงานอยูบนพื้นฐานของจริย
ธรรม  จรรยาบรรณ  และกฎหมายวิชาชีพ  รวมทั้งความรูที่ถูกตองทันสมัย

4. กําหนดคุณสมบัติของบุคลากรทางการพยาบาลแตละระดับ  เพื่อเปน
เกณฑในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน

5. กําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรทางการพยาบาล
ทั้งดานการบริหาร บริการ และวิชาการใหสอดคลองกับปรัชญาวิชาชีพ  และภาระหนาที่ในทีมงาน

6. จัดระบบการติดตามและประเมินคุณภาพบริการพยาบาลทั้งในแผนก
สาขาและหนวยงานยอย

7. กําหนดหลักการหรือวิธีการในการสงเสริม สนับสนุนสมรรถนะในการ
พึ่งตนเองและดูแลตนเองดานสุขภาพอนามัยแกผูใชบริการ ทั้งขณะที่อยูในโรงพยาบาลและเมื่อ
กลับไปดํารงชีวิตอยูที่บาน

         สภาการพยาบาล  (2545)  ไดกําหนดมาตรฐานการบริหารองคกรของ
องคกรพยาบาล ไวดังนี้
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1. การจัดองคกรและการบริหารองคกรพยาบาล ไดแก การบริหารจัดการ
การพยาบาลดําเนินการโดยองคการพยาบาล         ผูบริหารสูงสุดขององคกรเปนพยาบาลวิชาชีพ
องคกรพยาบาลมีอํานาจหนาที่รับผิดชอบในการกําหนดปรัชญา    นโยบายทางการพยาบาลเพื่อ
เปนทิศทางการปฏิบัติของทุกหนวยงานบริการพยาบาล      มีโครงสรางและขอบเขตงานในความ
รับผิดชอบชัดเจน มีระบบและกลไกการบริหารที่เนนการมีสวนรวมของบุคลากร   และการประสาน
ความรวมมือระหวางหนวยงาน รวมทั้งมีนโยบาย เปาหมายและแผนงานที่สงเสริมคุณภาพบริการ
และเอกสิทธิ์ในการปฏิบัติการพยาบาล

2. การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ไดแก  มีระบบและกลไกการคัดสรร
บุคลากรใหเหมาะสมกับงาน พยาบาลทุกระดับตองมีคุณสมบัติเหมาะสมและมีประสบการณที่
เพียงพอ  มีการกําหนดบทบาทหนาที่ และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของผูใหบริการการพยาบาล
ทุกระดับชัดเจนตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ การจัดอัตรากําลังเหมาะสมกับความตองการบริการ
พยาบาล มีการจัดการ เตรียมการ การควบคุมกํากับและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
สรางความเชื่อมั่นใหกับผูรับบริการได และมีระบบการพัฒนาความรู ความสามารถบุคลากรเพื่อ
เสริมสรางและพัฒนาความรู ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลที่ทันสมัย
                               3.   การจัดระบบงานและกระบวนการใหบริการพยาบาล     ไดแก   การ
บริการพยาบาลตองคํานึงถึงคุณภาพและความปลอดภัยของผูรับบริการ มีการกําหนดนโยบาย
และวิธีปฏิบัติ แนวทางการพยาบาลผูปวย ภายใตกฎหมายวาดวยการประกอบวิชาชีพการ
พยาบาลและการผดุงครรภรวมทั้งกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ มีพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาทีมการ
พยาบาลในการใหบริการการพยาบาลตลอดระยะเวลาที่ใหบริการ  การมอบหมายงานใหแก
บุคลากรที่มีความรูและทักษะต่ํากวาระดับวิชาชีพการพยาบาลเเละการผดุงครรภ ตองไมใชงาน
ระดับวิชาชีพการพยาบาล และมีพยาบาลระดับวิชาชีพเปนผูกํากับดูแล  กําหนดนโยบาย และ
สนับสนุนการใชกระบวนการพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล มีกลไกในการสงเสริมให
พยาบาลประกอบวิชาชีพที่ไดมาตรฐานและธํารงไวซึ่งจริยธรรมและจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ  มี
การจัดสารสนเทศและใชขอมูลสารสนเทศทางการพยาบาลในการบริหารจัดการ ชวยเหลือผูรับ
บริการ และพัฒนาคุณภาพการพยาบาล

 4.   ระบบการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล   ไดแก    การมีนโยบายและ
แผนงานการจัดการคุณภาพการพยาบาล และการผดุงครรภ  มีระบบการบริหารความเสี่ยง มี
ระบบประกันคุณภาพการพยาบาล  มีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง
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สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 30)  ไดกลาวถึง  บทบาทหนาที่ขององคการ
พยาบาลในการจัดบริการพยาบาลขององคการพยาบาลไวดังนี้
                                  1.  ตั้งปรัชญา จุดมุงหมาย และวัตถุประสงคในการใหบริการพยาบาลไว
ใหชัดเจน
                                  2.   มีนโยบายการบริหารงานที่แนนอน เพื่อใหเจาหนาที่ฝายปฏิบัติงานเกิด
ความมั่นใจ

3. รับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลและมีอํานาจในการควบคุม
การปฏิบัติงานของพยาบาลและเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ

4. มีอํานาจในการวางแผนและตัดสินใจในเรื่องเกี่ยวกับการดําเนินงาน
5. ของฝายหรือกลุมงานการพยาบาล และการใหบริการพยาบาลแก

ผูปวย
6. มีแผนภูมิแสดงสายการบังคับบัญชาและความสัมพันธของผูรวมงาน

อยางชัดเจน
                                   7.   มีงบประมาณเพียงพอในการดําเนินงานเพื่อใหการรักษาพยาบาลที่มี
ประสิทธิภาพไดมาตรฐาน  ซึ่งตองอาศัยอุปกรณเครื่องมือ  เครื่องใชที่เหมาะสมและเพียงพอ 
                              8.   สงเสริมพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลอยูเสมอ
                                   9.   รวมมือในการศึกษา  คนควา  วิจัย อันเปนประโยชน  ตอการรักษา
พยาบาลและการปฏิบัติงาน

         10.   มีการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งดานบริหาร  ดานบริการ และดาน
วิชาการอยูเสมอ  เปนระยะๆ และปรับปรุงแกไขตามความเหมาะสม   เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่
ตั้งไว

1.3   ความหมายและลักษณะงานของการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช

1.3.1   ความหมายของการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช

          Haber and Billings (1993 cited in Louise and Ann, 2002: 19)  ไดให
ความหมาย การพยาบาลจิตเวช วาหมายถึง การพยาบาลที่เกี่ยวของกับการวินิจฉัยและการดูแล
รักษาบุคคลที่มีปญหาสุขภาพจิต เปนการพยาบาลเฉพาะทางที่ใชทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ซึ่งเปน
ศาสตร
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ทางวิทยาศาสตร และการใชตนเองอยางมีวัตถุประสงคที่เกี่ยวของกับการใชชีวิตในสังคม การ
บริการครอบคลุมถึงการปองกันการเจ็บปวยทางจิต  การวินิจฉัย  รักษาโรคจิต และการฟนฟู
สมรรถภาพ

ฉวีวรรณ  สัตยธรรม (2541: 17) ไดใหความหมาย การพยาบาลสุขภาพจิต
และจิตเวช วาหมายถึง  การพยาบาลเฉพาะทางสาขาหนึ่งของการพยาบาล  ซึ่งตองใชความรูทาง
ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยซึ่งเปนวิทยาศาสตร และใชตนเองอยางมีวัตถุประสงคในการ
พยาบาลซึ่งเปนศิลปะ      มีความเปนเอกลักษณเฉพาะตัว        เนื่องจากตองใชทักษะในการสราง
สัมพันธภาพเชิงการบําบัดรักษา เพื่อการสงเสริมสุขภาพโดยเฉพาะสุขภาพจิต (Mental health)
ของบุคคล ครอบครัว  ชุมชน  ใหมีสุขภาพจิตดี  มีพฤติกรรมที่เหมาะสม  มีวุฒิภาวะทางอารมณ
ปรับตัวไดดีในสังคมสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งเปนการปองกันการเจ็บปวยทางจิตดวย อีก
ทั้งการบําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพของผูเจ็บปวยโดยชวยใหบุคคลผูมีปญหาสุขภาพจิต  หรือ
ผูเจ็บปวยทางจิตยอมรับตนเอง  ปรับปรุงตนเอง  เผชิญปญหาหรือวิกฤตการณตางๆ ในทางที่
เหมาะสม  รับฟงคําแนะนํา  ยินยอมรับการรักษาพยาบาล  มีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นและพึ่งพา
ตนเองได

                                  กรมสุขภาพจิต (2541) ไดใหความหมายของการพยาบาลจิตเวช วาหมาย
ถึง การพยาบาลสาขาหนึ่งที่มีคุณลักษณะเฉพาะทาง  มุงเนนใหการพยาบาลดวยการประเมินและ
ใหการดูแลผูปวยที่มีปญหาดานจิตใจ  อารมณ  และพฤติกรรม  โดยการใชองคความรูและ
เทคโนโลยีทางสุขภาพจิตเพื่อใหบริการสุขภาพจิตดานการสงเสริมสุขภาพจิต  ปองกันปญหาสุข
ภาพจิต  ใหการบําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพของผูปวยจิตเวชแบบองครวมใหเหมาะสมกับ
สภาพปญหาและแนวโนมปญหาสุขภาพจิต

อําไพวรรณ  พุมศรีสวัสด์ิ (2543) ไดใหความหมายของการพยาบาลจิตเวช
วาหมายถึง สาขาพยาบาลเฉพาะทางสาขาหนึ่งของการพยาบาลทั่วไป โดยมุงเนนใหการพยาบาล
และการบําบัดผูที่มีปญหาทางจิต และสุขภาพจิต ซึ่งปฏิบัติงานในดานการสงเสริม การปองกัน
การบําบัด   และการฟนฟูปญหาทางสุขภาพจิต   สําหรับผูรับบริการเปนรายบุคคล   กลุมบุคคล
ครอบครัวและชุมชน
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จากความหมายของการพยาบาลจิตเวชดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  การ
พยาบาลจิตเวชเปนการพยาบาลเฉพาะทางสาขาหนึ่งของการพยาบาลที่มีเอกลักษณเฉพาะตัว 
คือ ตองใชความรูทางทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย  การใชตนเองอยางมีวัตถุประสงคในการ
พยาบาล   และการใชทักษะในการสรางสัมพันธภาพเชิงการบําบัดรักษา เพื่อสงเสริมสุขภาพจิตแก
บุคคล ครอบครัว ชุมชน และการบําบัดรักษาฟนฟูสมรรถภาพของผูปวย

1.3.2   ลักษณะงานของการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช

ฉวีวรรณ  สัตยธรรม (2541) ไดกลาววาลักษณะงานของการพยาบาล
จิตเวชนั้นคือ การสังเคราะหความรูและประสบการณ  ทั้งการพยาบาลและสุขภาพจิตเขาดวยกัน
เพื่อใหการบริการแกบุคคล ครอบครัว ชุมชน โดยใชกรอบความรูทางทฤษฎีที่เนนจิตสังคม
(Psycho-social) และชีววิทยา (Biophysical sciences) ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยที่คํานึง
ถึงจิตสังคมและวัฒนธรรมในแงของสุขภาพและความเจ็บปวย ซึ่งการพยาบาลจิตเวชยึดหลักการ
ปฏิบัติเปน 4 มิติ ดังนี้

1. การสงเสริมสุขภาพจิต (Promotion of mental health)  เปนการ
ปองกันปญหาสุขภาพจิตขั้นตน  (Primary prevention)   เพื่อใหบุคคลมีสุขภาพจิตที่ดีมีพื้นฐาน
จิตใจที่เขมแข็ง  สามารถเผชิญปญหาและอุปสรรคตางๆ และอยูในสังคมไดดี ทําประโยชนใหแก
ตนเองและผูอ่ืนได โดยการใหความรูแกประชาชนในเรื่องสุขภาพจิต เชน ความรูเกี่ยวกับ
พัฒนาการของบุคคลทุกวัย  การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงและการรับภาระหนาที่ตามวงจรชีวิต

2.   การปองกันปญหาสุขภาพจิตหรือรักษาสภาวะทางสุขภาพจิตใหดี
(Prevention  or  maintenance  of  mental  health) เพื่อใหบุคคลไดรักษาระดับของสุขภาพจิต
ใหดีอยูเสมอ โดยพยาบาลจะเปนผูที่ใหความรูความเขาใจ  ชวยเหลือแนะนําในเรื่องการปรับตัว
(Adaptation and adjustment) การเผชิญปญหา (Coping) การลดความวิตกกังวลและความ
เครียดของประชาชนผูมารับบริการรวมทั้งชวยเหลือบุคคลในภาวะวิกฤต
                                  3.   การบําบัดรักษา (Therapeutic or restoration of mental health) เปน
การใหคําแนะนําชวยเหลือใหไดรับการรักษาอยางทันทวงที เพื่อไมใหสุขภาพจิตเสื่อมหรือลุกลาม
ซึ่งจะเปนการยากที่จะแกไขหรือรักษาใหหายได จัดเปนการปองกันระยะที ่ 2  (Secondary
Prevention) พยาบาลจะจัดกิจกรรมทางการพยาบาลเพื่อเสริมสรางใหผูปวยมีสภาวะจิตใจที่
เขมแข็งเชนเดิม

4.   การฟนฟูสมรรถภาพ  (Rehabilitation  of  mental  health)
เปนการฟนฟูสมรรถภาพของผูปวยทั้งทางรางกายและจิตใจ   ซึ่งจัดเปนการปองกันระยะที ่ 3
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 (Tertiary prevention) โดยการจัดสิ่งแวดลอมเพื่อการรักษา การจัดกลุมกิจกรรมบําบัดและใหการ
รักษาบําบัดอื่นๆรวมกับบุคลากรในทีมจิตเวช รวมทั้งการรักษาทางการแพทย

ลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาลสุภาพจิต
และจิตเวช ทั้ง 4 มิตินี้ เปนการปฏิบัติงานใน  3  ลักษณะ คือ (ฉวีวรรณ  สัตยธรรม, 2541)

1. การปฏิบัติงานที่ไมอิสระ (Dependent) คือ ตองใหการบําบัดรักษา
ตามการรักษาทางการแพทย

2. การปฏิบัติงานกึ่งอิสระ (Interdependent) คือ การปฏิบัติงานที่ใชการ
พิจารณาตัดสินใจบนพื้นฐานความรูความเขาใจ  ทักษะและประสบการณ

3.  การปฏิบัติงานอยางอิสระ (Independent) คือ การปฏิบัติการพยาบาล
และการบําบัดรักษาในขอบเขตของวิชาชีพ โดยสามารถพิจารณาตัดสินใจปฏิบัติงาน โดยอาศัย
ความรูหลักการ  ทักษะและประสบการณ  เชน  การจัดสิ่งแวดลอมเพื่อการรักษา  การทํากิจกรรม
กลุม 
                                   สภาการพยาบาล (2545: 88) ไดกลาวถึงลักษณะงานของพยาบาลจิตเวช
ไวดังนี้

1.  การใชตนเองเพื่อการบําบัดทางจิต
          2.  การสงเสริมสุขภาพจิต และการปองกันการเจ็บปวยทางจิต

                      3.  การใชสัมพันธภาพเพื่อการบําบัดทางจิตตอบุคคล
4.  การใชหลักและวิธีการบําบัดทางจิตรูปแบบตางๆ

                             5.  การจัดกิจกรรมเพื่อการบําบัดทางจิต
7. การพยาบาลผูปวยจิตเวชใหมีพฤติกรรมที่เหมาะสม

          สรุป ลักษณะงานของการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช  ยึดหลักการ
ปฏิบัติการพยาบาล 4 มิติ   คือ  การสงเสริมสุขภาพจิต  การปองกันปญหาสุขภาพจิตหรือการ
รักษาสภาวะทางจิตใหดี  การบําบัดรักษา และการฟนฟูสมรรถภาพ โดยลักษณะการปฎิบัติงานใน
การปฏิบัติการพยาบาลทั้ง 4 มิติ มี 3 ลักษณะคือ การปฏิบัติงานที่ไมอิสระ  การปฏิบัติงานกึ่ง
อิสระ  และการปฏิบัติงานอยางอิสระ
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1.4   บทบาทหนาที่และคุณสมบัติของพยาบาลจิตเวช

1.4.1   บทบาทของพยาบาลจิตเวช
Benner (1993) ไดจําแนกบทบาทในปจจุบัน ของพยาบาลจิตเวช  ดังนี้
1.   บทบาทของพยาบาลประจําการ (Staff  nurse)

                             2.   บทบาทผูบริหาร (Administrators)
                                  3.   บทบาทเปนผูใหคําปรึกษา (Consultants)
                             4.   บทบาทการเปนผูสอนภายในหนวยบริการ (Inservice  educators)
                             5.   บทบาทของนักวิจัย (Researcher)
                             6.   บทบาทพยาบาลเวชปฏิบัติในคลินิค (Clinical  practitioner)
                             7.   บทบาทนักประเมินโครงการ (Program evaluator)

8.   บทบาทผูใหการดูแลเบื้องตน (Primery  care  providers)
8. บทบาทผูประสานระหวางผูรับบริการและสมาชิกอ่ืนๆในทีมสุขภาพ

นงคราญ   ผาสุก (2528)   ไดกลาวถึง  บทบาทของพยาบาลจิตเวชวา
พยาบาลจิตเวชตองทําหนาที่หลายบทบาทและแตละบทบาทก็มีจุดมุงหมายเพื่อการบําบัดรักษา
ผูปวย  ทั้งนี้เพราะพยาบาลเปนผูใกลชิด มีโอกาสใหการพยาบาลไดเต็มที่ โดยพยาบาลจิตเวชมี
บทบาท ดังนี้

1.   จัดสิ่งแวดลอมในรูปของการรักษา   หมายถึง   พยาบาลมบีทบาทในการ
สรางสรรคส่ิงแวดลอมเพื่อชวยพัฒนาใหผูปวยรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง ซาบซึ้งในคุณคาของตน
และเพิ่มทักษะความสามารถในการติดตอกับผูอ่ืนไดเรียนรูการไววางใจผูอ่ืนและสามารถกลับคืนสู
สังคมได

2.   ชักนําใหผูปวยรูจักปรับตัวในสังคม   คือ   เปนผูชวยใหผูปวยไดรับ
ประสบการณการเรียนรู และปรับปรุงพฤติกรรมในการเขาสังคมกับคนอ่ืนได         รวมทั้งการสราง
สัมพันธภาพ  โดยการใหประสบการณโดยตรงแบบ One to one  ใหความรูเกี่ยวกับการเขาสังคม
และจัดกิจกรรมใหผูปวยเกิดประสบการณในการเขาสังคมจากกลุมเล็กจนถึงกลุมใหญ

3.   เปนที่ปรึกษาของผูปวย เพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปสู
แนวทางที่พึงปรารถนา ปรับปรุงความสามารถของผูปวยในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล
และสงเสริมความสามารถในการแกปญหาและการตัดสินใจ

4.   สอนใหผูปวยสามารถชวยเหลือตัวเองไดเร็วที่สุด
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5.   ชวยใหการรักษาอื่นๆ ดําเนินไปดวยดี เพื่อสงเสริมใหผูปวยไดรับการ
รักษาอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชเทคนิคการสังเกต การบันทึก เทคนิคในการติดตอสนทนากับผู
ปวย และการทราบถึงรายละเอียดของการรักษาที่ผูปวยไดรับ
                                   6.   เปนผูใหการรักษาผูปวยดวยการทําพยาบาลบําบัดในวิธีตางๆดังนี้ คือ
 การมีปฏิสัมพันธกับผูปวยและการสรางสรรคบรรยากาศเพื่อการบําบัดอยางมีจุดมุงหมาย  และ
การทํากลุมจิตบําบัด การทําใหผูปวยสัมผัสกับความคิด ความรูสึก และพฤติกรรมในปจจุบันของ
ตนเอง  การปรับพฤติกรรม

ฉวีวรรณ  สัตยธรรม (2541) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ของพยาบาลจิตเวช
ในประเทศไทย โดยกําหนดเปน  2  ระดับ คือ

1.  บทบาทหนาที่ระดับพื้นฐานหรือระดับรอง (Sub role of psychiatric
 nurse)  มีดังตอไปนี้

1.1   เปนผูจัดสรรสิ่งแวดลอมเพื่อการรักษา   (Creating   of   a
 therapeutic environment role) ไดแก สิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับบุคคล และสิ่งแวดลอมที่เกี่ยว
กับวัตถุ

1.2   เปนเสมือนตัวแทนของแม (Mothering role)
1.3   เปนตัวแทนสังคม (Socializing agent care) คือ ชวยใหผูปวย

อยูรวมกับผูอ่ืนได มีการทํางานรวมกันเปนผลสําเร็จ
1.4   เปนผูใหคําปรึกษาแนะนํา (Counseling role) คือ มีหนาที่รับฟง

ผูปวย ใหคําแนะนําชวยเหลือตามความเหมาะสม
1.5    พยาบาลเปนเสมือนครู (Teaching role)  คือ   มีหนาที่สอน

ภารกิจงายๆในชีวิตจริงแกผูปวยที่ขาดความสนใจตนเอง
1.6   บทบาททางการรักษาพยาบาลที่ใชเทคนิคเฉพาะทางการ

พยาบาล (Technical nursing)
2.   บทบาทหนาที่ระดับสูงหรือระดับผูเชี่ยวชาญ (Role of the clinical

specialist) คือผูที่มีความรู ประสบการณ และมีทักษะสูงซึ่งตองผานการศึกษาหรือการอบรม
เฉพาะทางสาขาสุขภาพจิตและการพยาบาลจิตเวช ระดับหลังปริญญาหรือระดับปริญญาโทขึ้นไป
มีบทบาทหนาที่ ดังนี้

2.1   เปนที่ปรึกษา (Consultant  role) มีหนาที่ใหคําปรึกษา และ
เเนะแนวทางแกบุคคลที่มีปญหา หรืออยูในภาวะวิกฤตเพื่อลดภาวะตึงเครียดทางอารมณและปอง
กันการเกิดปญหาทางสุขภาพจิตอยางรุนแรง
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2.2   เปนผูติดตอใหความรวมมือ (Liaison nursing role) คือ การให
ความรวมมือกับพยาบาลทั่วไป     ใหการชวยเหลือผูมีปญหาสุขภาพจิตในแผนกตางๆของ
โรงพยาบาลทั่วไป

3.   เปนผูบําบัดรักษาเบื้องตน (Primary  therapeutic  role) คือ การให
คําปรึกษา การใหจิตบําบัด และการประคับประคองใหยาตามแผนการรักษาของแพทย

4.   เปนผูนําบําบัดรักษา (Therapist role) มีหนาที่ ดังนี้
4.1   สรางสัมพันธภาพกับผูปวยเชิงการรักษา (Therapeutic nurse-

patient relationship)  โดยใชกระบวนการสรางสัมพันธภาพและเทคนิคในการติดตอส่ือสาร
4.2   การทําจิตบําบัดแบบประคับประคอง (Supportive

psychotherapy)  โดยอาจทําเปนรายกลุมหรือรายบุคคล
5.   เปนผูฟนฟูสมรรถภาพผูปวย (Rehabilitating role) คือ มหีนาทีใ่นการ

วางแผนจัดกลุมการฟนฟูบําบัดตางๆ หรือปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรอื่นในทีมการรักษาทางจิตเวช
6.   เปนผูใหความรู (Educator role) คือ การใหความรูทางสุขภาพจิตและ

จิตเวชศาสตรอยางงายๆ แกบุคลากรทางสาธารณสุข และประชาชนทั่วไป
7.   เปนผูนิเทศงานหรือประสานงานสุขภาพจิตและการพยาบาลจิตเวช

(Clinical supervisor)

สรุป  พยาบาลจิตเวชตองทําหนาที่หลายบทบาท ทั้งบทบาทหนาที่ระดับ
พื้นฐาน เชน บทบาทการเปนเสมือนตัวแทนของแม บทบาทผูจัดสิ่งแวดลอมเพื่อการรักษา บทบาท
ทางการรักษาพยาบาล    และบทบาทหนาที่ระดับผูเชี่ยวชาญ   เชน    บทบาทการเปนที่ปรึกษา
บทบาทเปนผูติดตอใหความรวมมือ  บทบาทผูบําบัดรักษาเบื้องตน  ซึ่งบทบาทหนาที่เหลานี้เปน
บทบาทที่มีจุดมุงหมายเพื่อการบําบัดรักษาทั้งสิ้น

1.4.2   คุณสมบัติของพยาบาลจิตเวช (Qualification of psychiatric nurse)

ฉวีวรรณ   สัตยธรรม  (2541)   ไดกลาววา   พยาบาลจิตเวชนอกจากจะมี
ความรูพื้นฐานทางการพยาบาล    ความรูทางศาสตรตางๆ    รวมทั้งมีประสบการณแลว  จะตองมี
คุณสมบัติประจําตัว ดังนี้

1. เปนผูมีอารมณเจริญเต็มที่  (Emotional  maturity)   คือ  มีอารมณ
เยือกเย็น  ไมโกรธงาย  มีความเชื่อมั่นในตนเองอยางเหมาะสม  สามารถรับฟงความคิดเห็นของ
ผูอ่ืน  มองคนอื่นในแงดี
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2.   สามารถเผชิญกับความคับของใจ  ความเครียด  และปรับตัวไดดี
3.   เปนผูรับความรูสึกผูอ่ืนไว (Sensitive) มีความสํานึกระมัดระวังตัว

(Self-awareness) โดยสํานึกรูวาตนเปนใคร อยูที่ไหน กําลังทําอะไรและเปนผูมีความกระตือรือรน
ที่จะพิจารณาตัดสินใจการกระทําการตางๆ ใหเสร็จสิ้น  ถูกตอง  เหมาะสม

4.   เปนผูยืดหยุนพอที่จะเปลี่ยนแปลงบางสิ่งบางอยางที่จําเปนไดโดยไม
เกิดความคับของใจ  รับรูส่ิงใหมๆอยูเสมอ
                                  5.   มีความคิดสรางสรรค  มีเหตุผล  มองการณไกล

6.   มีความรักในเพื่อนมนุษย  พรอมที่จะใหความชวยเหลือบุคคลอื่น
8. มีความรักความพอใจในงานซึ่งจะทําใหปฏิบัติงานตางๆ ดวยความ

เต็มใจ
9. มีความเขาใจตนเองและมั่นสํารวจตนเองเสมอ  ทั้งดานความรูสึก

นึกคิดและพฤติกรรมเพื่อการปรับตัวเเละขจัดปญหาตางๆใหหมดไป
10.   วิเคราะหสัมพันธภาพของตนเองที่มีตอบุคคลอื่น   ทั้งทางบวกและ

ทางลบพรอมทั้งปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น
                                11. ศึกษาและพยายามทําความเขาใจกับพฤติกรรมของมนุษยและยอมรับ
ในพฤติกรรมนั้นๆ โดยเฉพาะพฤติกรรมของผูปวยหรือผูมีปญหาสุขภาพจิต
                                12.  มีความสม่ําเสมอตอบุคคล  ตอการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะเปนสิ่งที่ทําใหผู
รวมปฏิบัติงานและผูปวยเกิดความไววางใจและมีความเชื่อมั่น และเปนตัวอยางที่ดีแกบุคคลอื่น

อําไพวรรณ  พุมศรีสวัสด์ิ (2543) ไดเสนอคุณสมบัติที่จําเปนของพยาบาล
จิตเวช  เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากลักษณะงานทางดานการ
พยาบาลจิตเวชเปนการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล การฟนฟูศักยภาพทางดานจิตใจของคน
ซึ่งเปนงานที่คอนขางลึกซึ้งและซับซอน ดังนี้

1. บุคคลทุกคนมีคุณคา (Positive regard) พยาบาลควรปฏิบัติตอผูปวย
โดยเชื่อวา บุคคลทุกคนตองการมีคุณคา มีศักดิ์ศรี และมีศักยภาพที่จะจัดการปญหาตางๆของ
ตนเองจะเปนแรงเสริมและสรางเสริมความรูสึกเห็นคุณคาหรือความภาคภูมิใจในตนเองของผูปวย

2. ไมตัดสินผูอ่ืน (Nonjudgmental) คือ การไมนําคานิยมหรือมาตรฐาน
ทางสังคมของตนเองไปตัดสินพฤติกรรมหรือการกระทําของผูปวย ซึ่งเปนแสดงถึงการยอมรับ
ความเปนบุคคล และเปนการเตือนใหพยาบาลคอยทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานของตนกับผูอ่ืน
อยูเสมอ
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3.   ใหการยอมรับ (Acceptance) คือ การยอมรับในตัวบุคคลตามที่เขา
เปน ซึ่งการยอมรับวาผูปวยเปนบุคคลหนึ่งไมไดหมายความวายอมรับในพฤติกรรมเขา แตเปนการ
ยอมรับในการที่เขาเปนเชนนั้นและเหตุผลของเขาในการแสดงพฤติกรรมนั้น

4.   ทาทีอบอุน (Warmth) คือ การแสดงถึงความเปนมิตร ความอบอุน
 หรือความหวงใยผูปวย เปนการแสดงออกทางกิริยาทาทางมากกวาแสดงออกดวยคําพูด

5.   เขาใจความรูสึก (Empathy) คือ การที่บุคคลพยายามเขาใจความรูสึก
ของผูอ่ืน หรือตระหนักรูวาเขารูสึกอยางไรขณะที่เขามีพฤติกรรม หรือตกอยูในสถานการณเชนนั้น
ความเขาใจในความรูสึกของผูอ่ืนเปนคุณสมบัติที่สําคัญของการสรางสัมพันธภาพเพื่อการบําบัด
ซึ่งตองแยกความแตกตางระหวาง ความเขาใจความรูสึก (Empathy) และการเขาไปรวมรูสึก
(Sympathy)

6.   ความจริงใจ (Authenticity) คือ ความจริงใจในการใหบริการมีความ
เปนตัวของตัวเอง แสดงออกอยางเปนธรรมชาติ ปฏิบัติงานโดยยึดหลักเกณฑของวิชาชีพ ไมมี
ความตองการใดๆสวนตัวแอบแฝงอยู

          7.   ความสอดคลองกัน (Congruency) คือ ความสอดคลองกันทั้งคําพูด
และการกระทํา ไมพูดในทาทีที่ทําใหเกิดความขัดแยงหรือตีความไดไมชัดเจน

8.   ความอดทน (Patience) คือ อดทนที่จะใหเวลาหรือใหโอกาสสําหรับ
ผูปวยที่จะพัฒนาตนเอง อดทนที่จะศึกษาผูปวย รูจักผูปวยและติดตามดูความกาวหนาของผูปวย
และการแสดงออกของความอดทนคือ ความสนใจ การใหกําลังใจ การใหผูปวยเปนตัวของตัวเอง
และมีพยาบาลเปนผูสนับสนุน

9. ใหความเคารพ (Respect) คือ การแสดงออกถึงความเคารพ การให
เกียรติกับผูปวย ซึ่งทําไดโดยการยอมรับในแนวทางการแกปญหาของผูปวย ใหเกียรติโดยการเรียก
ชื่ออยางถูกตอง ไมใชอํานาจกับผูปวยโดยไมเหมาะสม

10.   เชื่อถือได (Trustworthiness) คือ การแสดงถึงความรับผิดชอบ รักษา
สัญญา ปฏิบัติตามขอตกลงสม่ําเสมอหรือคงเสนคงวาในการปฏิบัติและการแสดงตอผูปวยและที่
สําคัญไมเปดเผยความลับของผูปวย

11.   การเปดเผยตนเอง (Self-disclosure) คือ การเปดเผยตนเองใน
ขอบเขตของวิชาชีพ พยาบาลสามารถบอกความรูสึก ความคิดเห็นและประสบการณสวนตัวของ
ตนเองใหผูปวยรับรูได เพราะการรูจักเปดเผยตนเองอยางเหมาะสมของพยาบาล จะชวยเปนแบบ
อยางใหผูปวยกลาที่จะเปดเผยความรูสึกของตนเอง และกลาสํารวจความคิดของตนเองดวยความ
มั่นใจมากขึ้น
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12.   การใชอารมณขัน (Humor) อารมณขันเปนการสื่อสารหรือเครื่องมือ
ที่สําคัญในการสรางสัมพันธภาพตอกัน   ซึ่งอารมณขันและการรูจักหัวเราะมีประโยชนทางดาน
สรีรวิทยาหลายประการ  สวนทางดานจิตใจอารมณขันชวยลดความกังวล  ความกลัว  ความ
เบื่อหนาย และความรูสึกปกปองหรือตอตาน

สรุป  การพยาบาลจิตเวชเปนการพยาบาลที่ตองเกี่ยวของกับการสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคลและการฟนฟูศักยภาพทางดานจิตใจของคน ซึ่งเปนลักษณะงานที่
คอนขางลึกซึ้งและซับซอน คุณสมบัติที่สําคัญของพยาบาลจิตเวชจึงตองเปนผูที่มีความมั่นคงทาง
อารมณ เขาใจตนเอง สามารถเผชิญกับความเครียด  ความคับของใจ  และปรับตัวไดดี  มีความ
เขาใจถึงพฤติกรรมของมนุษยและยอมรับพฤติกรรมนั้นๆโดยเฉพาะผูปวยหรือผูมีปญหาสุขภาพจิต

2.  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

2.1   ความหมายและแนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
 

2.1.1   ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรับความสนใจและศึกษาวิจัยอยางกวาง
ขวางมากวา  20  ป  ซึ่งจากการศึกษาวิจัยพบวา ความยึดมั่นผูกพันจะผูกพันบุคลากรใหใหความ
ชวยเหลือตอองคการดวยวิธีการทางบวกมากกวาทางลบ (Meyer and Allen, 1997 cited in
Metcalfe and Dick, 2001) โดยทั่วไปนักวิจัยมักใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
วาหมายถึง ความผูกพันอยางมั่นคงที่เกี่ยวกับจิตวิทยาของแตละบุคคลที่มีตอองคการ (Lahiry
and Sugato, 1994) ซึ่งเปนความผูกพันที่แสดงถึงพฤติกรรมของสมาชิกในองคการที่ระบุถึงความ
พยายามอยางเต็มที่  เพื่อแลกเปลี่ยนกับรางวัลที่ไดรับ (Barnard, 1938 cited in Pasmore,
1988: 99)

Sheldon (1971: 143) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
วาหมายถึง ทัศนคติของสมาชิกในองคการที่เชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของตนกับองคการซึ่งผูที่มี
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จะตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ
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Hrebiniak and Alutto (1972) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ วาหมายถึง  ความไมเต็มใจที่จะละทิ้งองคการ  ไมวาจะเพื่อรายได  สถานภาพ  ความ
เปนอิสระของอาชีพ  หรือการมีเพื่อนรวมงานเพิ่มมากขึ้น

Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974: 604) ไดใหความหมาย
ของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ วาหมายถึง ความรูสึกเดียวกันของแตละบุคคลอันเปนความ
สัมพันธอยางมั่นคงเเนนเเฟนที่ผูกพันตอองคการโดยเฉพาะ

          Buchanan II (1974: 533) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ วาหมายถึง ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน  ความรูสึกผูกพันอยูกับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ รวมทั้งความรูสึกผูกพันกับบทบาทของตนที่เกี่ยวของกับเปาหมายและคานิยมนั้น

          Mathieu and Zajac (1990: 171) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ วาหมายถึง การเชื่อมโยงกันของบุคคลกับองคการ

Mowday et al. (1979) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ วาหมายถึง ความสัมพันธอยางเเนนเฟนของบุคคลที่ตองการเขาไปมีสวนรวมในองคการ

O’Reilly (1991: 247) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
วาหมายถึง ขอผูกมัดทางจิตใจของแตละบุคคลที่มีตอองคการ

จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
หมายถึง ความรูสึกผูกพันอยางมั่นคงเเนนแฟนของแตละบุคคล ซึ่งเปนขอผูกมัดทางจิตใจของ
บุคคลที่มีตอองคการและเปนทัศนคติของสมาชิกในองคการที่เชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของตน
กับองคการ  รูสึกผูกพันอยูกับเปาหมายและคานิยมขององคการ และรูสึกมีสวนรวมในงานพรอมที่
จะปฏิบัติหนาที่เพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย   รวมทั้งเต็มใจที่จะเปนสวนหนึ่งของ
องคการโดยไมละทิ้งองคการ
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2.1.2   แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

แนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนแนวคิดที่มีพื้นฐานมาจาก
แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับองคการ ซึ่งฝายหนึ่งจะเรียกรองและแสดงความตองการ
ตออีกฝายหนึ่ง โดยมีส่ิงแลกเปลี่ยน คือ องคการมอบสิ่งจูงใจตางๆใหแกบุคลากร สวนบุคลากรจะ
ทุมเทความรูความสามารถในการเเลกเปลี่ยน (March and Simon, 1958 cited in Eisenberger
et al., 1997: 812)

Mowday, Steers, and Porter (1979: 225) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ และแบงแนวคิดการศึกษาเปน  2  ลักษณะ คือ แนวคิดดานพฤติกรรม และแนวคิด
ดานทัศนคติ โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้

1.   แนวคิดดานพฤติกรรม
เปนแนวคิดที่มองความยึดมั่นผูกพันตอองคการ         ในรูปของความ

สม่ําเสมอของพฤติกรรม  โดยมองวาเมื่อคนมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกที่
ตอเนื่องหรือมีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน  ไมคิดที่จะเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน  การที่
บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการเนื่องจากเขาไดพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลไดผลเสียที่จะเกิด
ขึ้นหากเขาละทิ้งความเปนสมาชิกขององคการ และกลัวสูญเสียผลประโยชนที่จะไดรับจากการลง
ทุนทํางานในองคการมานาน ผูที่ศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามแนวคิดนี้ คือ Becker ซึ่ง
มีพื้นฐานแนวคิดจากทฤษฎี Becker’s side bets orientation (Becker, 1960 cited in
Greenberg and Baron, 1995: 182)

2. แนวคิดดานเจตคติ
เปนแนวคิดที่มีความเห็นวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   คือ  การที่

บุคคลรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความปรารถนาหรือตองการที่จะคงอยูกับองคการ
และรูสึกวาเปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางานของตนกับองคการมีความสอดคลองกัน  ทํา
ใหเกิดการยอมรับเปาหมายขององคการ มีทัศนคติที่ดีตอองคการและมีความรูสึกความเปนเจา
ขององคการ ผูที่ศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามแนวคิดนี้ที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ
คือ Porter et al. (1974) ที่กลาวถึงลักษณะของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวามีลักษณะ 3
ประการ ดังนี้
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1.   มีความเชื่ออยางแรงกลา   ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการเปนเจตคติทางบวกที่บุคคลมีตอองคการ คือ มีความเชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุด
ที่จะทํางานดวย มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคน
อ่ืนๆขององคการ และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ

2.   มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก   เพื่อผล
ประโยชนขององคการ โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยาง
เต็มที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อความผาสุกใน
การอยูรวมกันของคนในองคการ

3.   มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิก
ขององคการไมปรารถนาที่จะโยกยาย เปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากองคการ แมวาจะมีงานที่
คลายคลึงกันหรือไดรับผลตอบแทนมากกวา

Buchanan II (1974: 533) ไดสรุปแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
และไดแบงองคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการออกเปน  3  องคประกอบ คือ

1. การเปนสวนหนึ่งขององคการ (Identification) การยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการมาเปนเปาหมายและคานิยมของตน

2. การมีสวนรวมกับองคการ (Involvement) เปนความรูสึก
ผูกพันทางจิตวิทยาในการปฏิบัติภาระหนาที่ตอองคการ

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนความรูสึกรัก  ผูกพัน  และชื่นชมที่
มีตอองคการ

Allen and Mayer (1990: 1-18) ไดเสนอแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการวาเปนความรูสึกหรือสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีตอองคการ ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ

1. ความผูกพันดานอารมณ (Affective commitment) หมายถึง
อารมณความรูสึกผูกพันหรือความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิก และการมีสวนรวมของ
สมาชิกในองคการ

2. ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance commitment)
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับส่ิงตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยูของสมาชิก
ในองคการ
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3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment)
หมายถึง ภาระผูกพันหรือหนาที่ที่สมาชิกไดรับการปลูกฝงวาพวกเขาควรจะอยูในองคการ ซึ่งเปน
ความสัมพันธอยางไมเปนทางการที่สมาชิกรูสึกวาตนเองควรอยูในองคการ

O’Reilly and Chatman (1986 cited in Mayer and Herscovitch, 2001)
ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการบนพื้นฐานเจตคติที่มีตอองคการ ประกอบดวย   3
องคประกอบ ดังนี้

1. การใหความยินยอม (Compliance) เกิดขึ้นเมื่อเจตคติและ
พฤติกรรมสอดคลองยอมรับตอผลประโยชนหรือผลตอบแทนที่ไดรับโดยเฉพาะ

2. การปรับตัว (Identification) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลยอมรับอิทธิพลที่
เกิดจากความพึงพอใจในการคงอยู กําหนดสัมพันธภาพดวยตนเองและมีความภาคภูมิใจในความ
รูสึกความเปนเจาขององคการ

3.   การสรางลักษณะเฉพาะ (Internalization) เกิดขึ้นเมื่ออิทธิพจาก
เจตคติและพฤติกรรมที่ไดรับถูกสงเสริมจนเปนที่ยอมรับและสอดคลองกับคานิยมที่มีอยูของบุคคล

ภรณี  มหานนท (2529: 94) ไดกลาวไววา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
สามารถแยกออกไดเปน  2  ลักษณะ คือ

1.   ความยึดมั่นที่เปนทางการตอองคการ    (Formal attachment)
เปนการแสดงออกโดยไปปรากฎตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด

2.   ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก  (Commitment)  เปนความ
ผูกพันหรือความสนใจของบุคลากรที่มีอยางจริงจังตอเปาหมาย       คานิยมและวัตถุประสงคของ
นายจาง   มีเจตคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคการใหบรรลุถึง
เปาหมายไดสะดวกขึ้น

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ    ตาม
แนวคิดของ Pasmore (1988: 99) เปนความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่สมาชิกในองคการมีการจัด
เตรียมพลังทั้งพลังกายและพลังใจในการอุทิศตนทํางานเพื่อองคการ โดยเห็นวาความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการจะทําใหสมาชิกในองคการมีความตั้งใจในการทํางานเพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย ซึ่งระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการและพลัง  (Commitment and energy)  ที่
สมาชิกแสดงออกนั้นเปนระดับที่ถูกกําหนดจากการแสดงออกในลักษณะความผูกพันทางจิตวิทยา
ระหวางสมาชิกและองคการ         เพื่อแลกเปลี่ยนกับรางวัลที่ไดรับ และมีความสัมพันธโดยตรงกับ
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ประสิทธิผลขององคการ  ซึ่งเปนการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เปนองคประกอบหนึ่ง
ตามแนวคิดมุมมองระบบสังคมเทคนิควิทยา (The Sociotechnical Systems Perspective) ของ
Pasmore (1988) ที่พัฒนาขึ้นเพื่อการออกแบบองคการที่มีประสิทธิภาพ (Designing effective
organizations)จากการสํารวจวิธีการวิเคราะหองคการและการเปลี่ยนแปลงขององคการ โดย
พัฒนาจากทฤษฎีระบบสังคมวิทยาและเทคนิค (Sociotechnical Theory System) ของสถาบัน
Tavistock   Institute   of   Human   Relations   เพื่อคนหาแนวทางการสรางองคการใหเกิด
ประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งการมีประสิทธิภาพขององคการ คือ การมีผลผลิตที่ดีเยี่ยม โดยวัดจาก
ราคา คุณภาพ หรือประสิทธิภาพ  ทั้งนี้ตองดําเนินการไปพรอมกับการสงเสริมความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของบุคลากรตอความสําเร็จในการทํางานที่เปนโครงการใหญๆหรือแผนงานสําคัญและ
ซับซอนยุงยาก

The Sociotechnical Systems Perspective พิจารณาทุกองคการถึงการ
จัดรูปแบบบุคคลซึ่งเปนระบบสังคมในการใชเครื่องมือ เทคนิค และความรูซึ่งเปนระบบเทคนิคเพื่อ
ผลิตสินคา หรือบริการที่มีคุณคาตามความตองการของผูใชบริการซึ่งเปนสวนหนึ่งของสิ่งแวดลอม
ภายนอกองคการ ทั้งนี้ระบบสังคมและระบบเทคนิคไดถูกออกแบบใหคํานึงถึงสิ่งตางๆ และความ
ตองการของสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ ดังนั้นการนําหลัก Sociotechnical theory system มา
ใชกับองคการนั้นตองพัฒนาการออกแบบองคการที่เหมาะสมสอดคลองกับส่ิงแวดลอมทั้งภายใน
และภายนอก  เพราะแตละองคการมีเอกลักษณเฉพาะตัว กระบวนการออกแบบองคการจึงมี
ความสําคัญ ซึ่งจะเปนการเพิ่มความยึดมั่นผูกพันของสมาชิกภายในองคการตอการทํางานเพื่อ
องคการ   นอกจากนี้การตัดสินใจในการออกแบบองคการ ตองมีความสอดคลองกับความตองการ
ของสิ่งแวดลอมภายนอก ระบบสังคม และระบบเทคนิคภายใน  โดยวัดความสําเร็จในแงของความ
ขาดแคลนที่ทํานายถึงความอยูรอดขององคการสิ่งแวดลอมภายนอกเปนการตัดสินสุดทายของ
การออกแบบที่มีประสิทธิผล ถาผูบริโภคหรือผูใชบริการ ผูจัดหาทุน และผูจัดหาแรงงาน ไมสนใจ
ใชมาตรฐานภายในในการสนับสนุน   และการปรับปรุงงานเพื่อปองกันความลมเหลว (Pasmore,
1988: 1-3)

องคประกอบของความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Pasmore
(1988) ประกอบดวย  3  องคประกอบ  ดังนี้
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1. การอุทิศตน (Dedication)   คือ   การที่สมาชิกในองคการได
อุทิศตนและจัดเตรียมพลังทั้งพลังกายและพลังใจ เพื่อปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ดวยความเต็ม
ใจและความพยายามเพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  รวมทั้งมีความรับผิดชอบที่จะ
กระทําสิ่งที่ดีเพื่อองคการ

2. ระบบรางวัล  (Reward system)   คือ   การที่องคการมีคานิยม
พื้นฐานในการจายคาตอบแทนแกการทํางานที่ไดจากการนําเสนอความคิด  การทํางานหนัก  และ
การสรางสรรคความคิดของสมาชิกในองคการ    มีการจัดสรรรางวัลดวยความยุติธรรมจากการ
พิจารณาตามผลงาน รวมทั้งการลดสภาพความแตกตางในการจัดสรรรางวัลระหวางหัวหนา
และผูใตบังคับบัญชา   โดยขอบเขตของการใหรางวัลตอบแทนเปนการใหรางวัลแบบรายกลุมมาก
กวาการใหแบบรายบุคคล

3. ความพรอมของขอมูลขาวสาร (Information  availability) คือ
การที่องคการมีขอมูลขาวสารที่สม่ําเสมอ  ถูกตอง  ชัดเจน  และเชื่อถือได  องคการและสมาชิก
ภายในองคการมีความรับผิดชอบในการสนับสนุนสงเสริมใหมีการแบงปนขอมูลขาวสารซึ่งกันและ
กันอยางตอเนื่องเกี่ยวกับสภาพการณและการดําเนินงานขององคการ

 ระบบสังคมวิทยาและเทคนิค (Sociotechnical theory system) เปน
ระบบที่พัฒนาโดยสถาบัน Tavistock Institute of Human Relations (เทพนม เมืองแมน, 2543)
และเปนทฤษฎีที่ถูกนํามาใชในการออกแบบองคการ และทําใหองคการทั่วโลกประสบความสําเร็จ
มุมมองของ Sociotechnical theory system

องคประกอบของระบบสังคมวิทยาและเทคนิค (Sociotechnical Theory
System) ประกอบดวยองคประกอบ  3  องคประกอบ ดังตอไปนี้

1. ระบบสังคม (Social system) ไดแก บุคคล (People) ทั้งหมดที่
ทํางานอยูในองคการ  และระบบสังคมเปนแหลงกําเนิดของการปรับตัว นวัตกรรม ความคิดและ
แรงบันดาลใจ

2. ระบบเทคโนโลยี (Technical system) ไดแก เครื่องมือ (Tool)
 เทคนิค (Technical) แผนการทํางาน (Device) สิ่งประดิษฐ (Artifacts) วิธีการ (Methods) รูปราง
ภายนอก (Configuration) วิธีการปฏิบัติ (Procedure) และ ความรู (Knowledge) ที่สมาชิกใน
องคการใชเปนสิ่งนําเขา (Input) และเปลี่ยนแปลงสิ่งนําเขาเหลานี้เปนผลลัพธ (Output) หรือ
บริการที่จัดใหแกลูกคาหรือผูใชบริการ
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3.   ส่ิงแวดลอม (Environment)  ไดแก  ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ
ที่กอใหเกิดความซับซอน และความสับสน ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วยากที่จะทํานายได

Happ (1993)   ไดประยุกตทฤษฎีระบบสังคมวิทยาและเทคนิค
(Sociotechnical Theory System)  มาใชในการบริหารการพยาบาลโดยทดสอบตามแนวคิด
กระบวนทัศนการพยาบาล  4  ดาน คือ บุคคล สุขภาพ สิ่งแวดลอม และการพยาบาล โดยได
อธิบายวา บุคคล  คือ ผูปวยและครอบครัวที่มารับบริการและการรักษา สุขภาพ คือ ผลลัพธของ
ระบบที่ดีที่สุด ไมมีโรคแทรกซอน ความพึงพอใจในบริการ และอัตราการรอดชีวิต สิ่งแวดลอม คือ
ลักษณะทางกายภาพของหนวยบริการสุขภาพ โครงสรางการบริหาร และเวชปฏิบัติ ที่ประกอบ
ดวยองคประกอบทางสังคม วัฒนธรรมทางสังคม และเทคโนโลยี ของหนวยบริการสุขภาพ  และ
พยาบาล คือ การพยาบาลในฐานะผูดูแล และการพยาบาลตามกระบวนการพยาบาลในระบบดู
แลสุขภาพรวมทั้งผลลัพธพยาบาลที่วัดจากอัตราการลาออก อัตราการขาดงาน และความพึงพอใจ
ในงาน

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของนักวิชาการหลายทาน พบวา เปนการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่ใหความ
สําคัญกับตัวบุคคล ไดแก ความเปนเอกภาพ (Entity) และพฤติกรรม (Meyer and Allen, 1984,
1991; Meyer et al., 1993)  แตความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Pasmore (1988)
เปนแนวคิดที่ใหความสําคัญกับองคการที่ครอบคลุมทั้งระบบขององคการตามทฤษฎีระบบสังคม
เทคนิควิทยา (Sociotechnical Theory System) ซึ่งเปนทฤษฎีที่มีมุมมององคการเปนระบบเปดที่
มีความสัมพันธกับส่ิงเเวดลอมและมีความสําคัญตอการบริหารการพยาบาล  (Happ, 1993)
ประกอบดวย ระบบสังคม (Social  system)  ระบบเทคโนโลยี  (Technology system)     และ
ส่ิงแวดลอม  (Environment)  ทําใหทราบถึงปจจัยการเปลี่ยนแปลงที่สงผลกระทบตอสภาพ
แวดลอมการทํางานของบุคลากรซึ่งเปนระบบสังคม และระบบเทคโนโลยีที่จะนําไปสูการศึกษา
รูปแบบการทํางานขององคการและบุคลากรภายในองคการ ความเต็มใจและความพยายามของ
สมาชิกในองคการที่จะทํางาน      และกระทําสิ่งที่ดีเพื่อองคการเพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย ซึ่งเปนการศึกษาที่เหมาะสมสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันที่จะมีผลตอการ
ปรับปรุงระบบงานในองคการพยาบาล   ทั้งดานการบริหาร บริการ   และวิชาการ   ที่มุงเนนใหเกิด
คุณภาพทางการพยาบาล ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะนําแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
Pasmore (1988) มาใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้
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2.2   แนวทางการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

การประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการของนักวิชาการแตละทานมีการประเมิน
ที่แตกตางกัน  เพราะเปนการประเมินตามแนวคิดและคําจํากัดความที่ใหไว ซึ่งแบบวัดตางๆ มีดังนี้

1.  แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Hrebiniak and Alutto (1972) เปน
แบบวัดที่ใชศึกษาในกลุมตัวอยางครูโรงเรียนระดับประถมศึกษาและมัธยม จํานวน 318 คน และ
พยาบาลวิชาชีพจํานวน 395 คน โดยแบบวัดประกอบดวย 4 หัวขอใหญ และแบงเปน  12  ขอยอย
ลักษณะคําตอบเปนแบบใหเลือก 3 ตัวเลือก คือ ลาออกแนนอน  ไมแนใจ  และไมลาออกแนนอน
เนื้อหาของแบบวัดถามถึงปจจัยที่ทําใหบุคลากรลาออกจากงาน

2. แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Buchanan (1974) เปนแบบวัดที่
ศึกษาในกลุมตัวอยางผูจัดการองคการรัฐบาลและองคการธุรกิจทั้งหมด จํานวน 279 คน โดย
ศึกษาตัวแปรอิสระ 13 ตัวแปร ไดแก ความชัดเจนในบทบาท ความผูกพันในกลุมเพื่อน เจคติของ
กลุมตอองคการ ความคาดหวังตอองคการ ความคาดเคลื่อนของสิ่งที่ไดรับจากความเปนจริงของ
องคการ ความทาทายของงานในปแรก ความขัดแยงของเปาหมายในองคการกับบุคคล ความรูสึก
วาตนมีความสําคัญ การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน ความกลัวความลมเหลว บรรทัดฐานของความ
ผูกพันตอองคการ บรรทัดฐานของความผูกพันตองาน และความรูสึกวาสามารถพึ่งพาองคการได

      แบบวัดประกอบดวยขอคําถาม  14  ขอ  เปนแบบประมาณคา 7 ระดับ โดย
ศึกษา  3  องคประกอบ  คือ

2.1   สเกลวัดความเปนหนึ่งเดียวกับองคการ (Organizational identification
scale) ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ คาความเที่ยงเทากับ .86 ตัวอยางคําถาม เชน ฉันรูสึก
ภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนี้  ฉันรูสึกวาปญหาขององคการนี้ คือ ปญหาของฉัน

     2.2   สเกลวัดความผูกพันในงาน (Job involvement scale) ประกอบดวยขอ
คําถาม  6  ขอ  คาความเที่ยงเทากับ .84 ตัวอยางขอคําถาม เชน ส่ิงสําคัญที่สุดที่เกิดขึ้นกับตัวฉัน
เกี่ยวของกับการทํางาน ฉันมีชีวิตอยูเพื่องาน

   2.3   สเกลวัดความภักดีตอองคการ (Organization loyalty scale)   ประกอบ
ดวยขอคําถาม 2 ขอ คาความเที่ยงเทากับ .91 ตัวอยางคําถาม เชน ฉันมีความรูสึกอบอุนที่ได
ทํางานอยูในองคการนี้ ฉันเต็มใจที่จะใชชีวิตการทํางานที่เหลืออยูกับองคการนี้
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3.   แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ของ Porter et al. (1974) เปนแบบวัดที่
ชื่อวา Organization commitment  questionnaire (OCI) มีขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ  คําตอบ
เปนแบบใหเลือกตอบแบบประมาณคา 7 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวยปานกลาง เห็นดวย
เล็กนอย ไมเเนใจ ไมเห็นดวยเล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง  โดยใชวัด
องคประกอบความยึดมั่นผูกพันดานเจตคติที่ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ การเชื่อถือ ยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ       ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการ และความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  ลักษณะขอคําถามมีทั้งเชิงรับ
และเชิงปฏิเสธ  ตัวอยางคําถาม เชน ทานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางานอยางมาก
เกินกวาที่องคการคาดหวังไว ทานมักพูดใหเพื่อนๆฟงเสมอวา องคการของทานนั้นดีและเหมาะสม
จะทํางานดวย

4.   แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Allen and Meyer (1990)  ซึ่งวัด
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  3  ดาน คือ  ดานเจตคติ ดานพฤติกรรม และดานบรรทัดฐาน
ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 24 ขอ ดานละ 8 ขอ เปนแบบประมาณคา 7 ระดับ ขอคําถามมีทั้ง
เชิงบวก และเชิงลบ คาความเชื่อมั่นของแตละดาน มีดังนี้ ดานเจตคติเทากับ 0.87  ดานพฤติกรรม
เทากับ 0.75  ดานบรรทัดฐานเทากับ 0.79  และแบบวัดแตละดานประกอบดวยองคประกอบ ดังนี้

4.1   ดานเจตคติ ประกอบดวย ความรูสึกเปนเจาของ ความรูสึกผูกพันตอ
องคการ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งตอองคการ และความภาคภูมิใจในการใชเวลาที่เหลืออยูเพื่อ
อุทิศตนใหกับองคการ  ตัวอยางขอคําถาม เชน ฉันสามารถบอกไดวาตนเองเปนสมาชิกคนหนึ่ง
ขององคการนี้  ฉันรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนี้  ฉันรูสึกวาถาองคการอยูไดฉันก็จะอยูได
ดวยเชนกัน
                            4.2  ดานพฤติกรรม  ประกอบดวย  ตองการอยูเพราะรูสึกวาดีกวาที่อ่ืนหรือ
เพราะวาไมมีทางเลือกแมวาจะไมอยากอยู  ความรูสึกไมมั่นคงหากตองเปลี่ยนที่ทํางาน  และได
ทุมเทแรงกาย  แรงใจ  สติปญญาจนไมอยากละทิ้งไปเพราะกลัวขาดทุน  ตัวอยางขอคําถาม เชน
ฉันคงจะประสบปญหาหลายสิ่งหลายอยางหากตัดสินใจลาออกจากองคการนี้   ฉันไมลาออกจาก
องคการนี้เพราะจะหางานใหมที่ใหคาตอบแทนแบบนี้ยาก  และฉันยังคงทํางานอยูในองคการนี้
เพราะความจําเปนในการดํารงชีวิต
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4.3   ดานบรรทัดฐาน ประกอบดวย เกิดความลังเลไมแนใจในการลาออก
ไมตองการใหผูบังคับบัญชาผิดหวัง รูสึกเปนพันธะหนาที่ตอองคการและงานที่ทํา  และเกรงวา
เพื่อนรวมงานจะผิดหวัง  ตัวอยางขอคําถาม เชน ฉันไมเชื่อวาบุคคลตองมีความภักดีตอองคการที่
ตนทํางานอยู  และฉันถูกสอนใหมีความเชื่อคานิยมความจงรักภักดีตอองคการที่ตนทํางานอยู

5.   แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Pasmore (1988)  เปนแบบวัด
Commitment/Energy subscale of the sociotechnical systems assessment survey
(STSAS) เปนแบบสอบถามที่วัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอ
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานเพื่อองคการมากกวาความยึดมั่นที่จะคงอยูในองคการ โดยวัด 3 ดาน
คือ ดานการอุทิศตน (Dedication) ดานระบบรางวัล (Reward system)  และดานความพรอมของ
ขอมูลขาวสาร (Information availability) มีขอคําถามทั้งหมด 11 ขอ ลักษณะขอคําถามเปนแบบ
เลือกตอบ  5  ระดับ   ขอคําถามมีทั้งเชิงลบและเชิงบวก ดังนี้

5.1   ดานอุทิศตน (Dedication)  มีขอคําถาม 3 ขอ   ตัวอยางขอคําถาม
 เชน มีบุคลากรเพียงเล็กนอยที่รับผิดชอบตอการทําสิ่งที่ดีเพื่อองคการ  มีบุคลากรเพียงเล็กนอยที่
ใชความพยายามในการทํางานใหองคการประสบความสําเร็จ   บุคลากรจํานวนมากเหนื่อยหนาย
ลงเมื่อไมไดรับคําแนะนําจากที่ปรึกษา

5.2   ดานระบบรางวัล (Reward system) มีขอคําถาม  5  ขอ     ตัวอยาง
ขอคําถาม เชน บุคลากรไดรับรางวัลเหมือนกันไมวาจะทํางานดีหรือไมก็ตาม หัวหนาและผูใตบังคับ
บัญชาไดรับรางวัลที่แตกตางกันเปนสวนใหญ

5.3   ดานความพรอมของขอมูลขาวสาร (Information availability)   มีขอ
คําถาม  3  ขอ ตัวอยางขอคําถาม เชน บุคลากรไดรับขอมูลเพียงเล็กนอยจากองคการ   บุคลากร
สวนใหญมักบอกวาไมทราบวาอะไรคือขอมูลที่นําไปใชในการตัดสินใจ

แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการนี้ Ingersoll et al. (2000) ไดนําไปใชในการ
ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ ความพรอมขององคการเพื่อการเปลี่ยนแปลงกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร กลุมตัวอยางคือ บุคลากรที่ทํางานในโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิที่มีการปรับรูปแบบองคการใหม ไดแก  พยาบาล  ผูบริหาร  และบุคลากรอื่นของ
โรงพยาบาล  ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคการและความพรอมขององคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และตัวแปรที่สามารถทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองค
การคือ วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคและความพรอมขององคการ           และความพรอม
ขององคการสามารถทํานายไดดีกวา
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จากที่กลาวขางตนวา แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Pasmore (1988)
เปนแบบวัด Commitment/Energy subscale of the sociotechnical systems assessment
survey (STSAS) ผูวิจัยจึงขอเสนอรายละเอียดโดยสรุปของ แบบวัด The sociotechnical
systems assessment survey (STSAS) ที่สรางขึ้นโดย Pasmore (1988) ดังนี้

แบบวัด The sociotechnical systems assessment survey (STSAS) ของ
Pasmore (1988) เปนแบบวัดที่สรางขึ้นเพื่อใชประเมินการออกแบบขององคการ  และสามารถใช
ประเมินองคการที่ตองการปรับปรุงองคการใหมทั้งกอนและหลังการปรับปรุงรูปแบบ   โดยวัด
องคประกอบทั้งหมด  6  ดาน ซึ่งองคประกอบทั้ง 6 ดานนี้ เปนขอดีหลักของการออกแบบองคการ
ตามระบบสังคมวิทยาเเละเทคนิค ซึ่งเปนแบบประเมินที่ดีกวาการออกแบบองคการทั่วไป
Pasmore (1988: 94) แบบวัดนี้มีขอคําถามทั้งหมด 100 ขอ  เปนขอคําถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ
ลักษณะคําตอบเปนแบบประเมินคา  5  ระดับ องคประกอบยอยทั้ง  6  ดานของแบบวัด มีดังนี้

1.   ดานนวัตกรรม (Innovativeness) มีขอคําถามทั้งหมด  10  ขอ
                             2.   ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human  resources
development)  มีขอคําถามทั้งหมด   48  ขอ
                                  3.    ดานความคลองตัวของระบบสิ่งแวดลอม (Environmental agility) มี
ขอคําถามทั้งหมด  12  ขอ

4.   ดานความรวมมือ (Cooperation)  มีขอคําถามทั้งหมด   7   ขอ
5.   ดานความยึดมั่นผูกพันหรือพลัง (Commitment/Energy)   มีขอ

คําถามทั้งหมด  11  ขอ
6.   ดานการทําใหเกิดประสิทธิภาพ (Joint optimization)  มีขอคําถาม

ทั้งหมด  12  ขอ

2.3     ปจจัยที่สงเสริมความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

การศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ    ในระยะแรกเปนการศึกษาผลกระทบ
ของความยึดมั่นผูกพันตอองคการจากการลาออกของบุคลากร (Mowday, Steers, and Porter,
1979; Arnold, and Feldman, 1982; Rusbult, and Farrell, 1983; Reilly, and Orsak, 1991)
ผลการศึกษาเหลานี้ พบวา ความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกตอการมีสวน
รวมในงาน และระยะเวลาที่อยูในองคการ มีความสัมพันธทางลบกับภาระงานมากและการลาออก
นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันยังเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน วัฒนธรรมองคการและกลยุทธ
การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง



43

Steers (1984) ไดแบงปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปน
3 กลุม  ดังนี้

1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ไดแก ตัวแปรตางๆที่ระบุ
คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน อายุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน สถานภาพสมรส

2. คุณลักษณะงาน (Job characteristics) ไดแก ความเปนเอกลักษณของงาน
(Task identity) งานที่มีทักษะหลากหลาย (Skill variety) ความมีอิสระในงาน (Autonomy) ความ
สําคัญของงาน (Task significance) ผลปอนกลับของงาน (Feedback)

3. ประสบการณการทํางาน  (Work experience)  ไดแก   เจตคติของกลุมตอ
องคการความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ   ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ
องคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและการไดรับการ
พัฒนา

จากแบบจําลองของ Mowday, Porter, and Steers (1982: 56) กลาวถึง
ปจจัยหลักที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรในระยะแรกที่เขาทํางาน 
เกี่ยวของกับปจจัยหลักที่สําคัญ  3  กลุม คือ

1.   ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors)   ไดแก   ความคาดหวังตองาน
(Job  expectation)    ความผูกพันทางจิตใจ (Psychological contract)    ปจจัยดานทางเลือกใน
งาน (Job choice factors)   และลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics)

3. ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) ไดแก ประสบการณเมื่อเร่ิมเขา
ทํางาน (Initial work experiences) ขอบเขตของงาน (Job scope)  การนิเทศงาน (Supervision)
ความสอดคลองของเปาหมาย (Goal consistency) และลักษณะขององคการ (Organizational
characteristics)

3.   ปจจัยภายนอกองคการ (Non-organizational factor)  ไดแก   การมีทางเลือก
ในงานอื่น (Availability of alternative jobs)

Pasmore (1988: 99)   ไดกลาววา    การสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการไม
เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงบุคคลและการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคคล 
แตจะเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ  นโยบาย  การบริหารจัดการเชิงปฏิบัติการ
ระบบรางวัล     การออกแบบงานและการเปลี่ยนแปลงอื่นๆ จะกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองค
การที่ยืนยาว ที่สําคัญหากการเปลี่ยนแปลงนั้นมุงที่จะเพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอบุคคล และรูป
แบบของระบบทั้งหมดในองคการ  แตขาดความสม่ําเสมอระหวางนโยบายและพฤติกรรมที่เกิดขึ้น
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จะนําไปสูความขัดแยงและความสับสนมากกวาที่จะเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งปจจัยที่
สงผลใหความยึดมั่นผูกพันตอองคการเพิ่มสูงขึ้น มีดังนี้

1.   การเพิ่มความพอใจในการทํางาน (Enriching the content of work
2.   การตั้งเปาหมายที่ทาทาย (Setting challenging)
3.   การใหความสําคัญกับคานิยมรวม (Emphasizing shared values)
4.   การจัดโครงสรางองคการลักษณะแบนราบ (Flattening   the

organizational  structure)
5.   การสรางระบบรางวัลตามผลงานเพื่อลดสถานภาพที่แตกตาง

(Minimizingstatus differential creating performance-based reward system)
6.   การใหความสําคัญกับการฝกอบรมอยางตอเนื่อง  (Stressing

continuous  training)
7.   การใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจที่สําคัญ (Involving

employee in  important decisions)
8.   การแบงปนขอมูลการทํางาน (Sharing business information)

                      9.   การออกแบบงานเพื่อการทํางานเปนกลุม (Designing work for
group)
                    10.   การเพิ่มความมั่นคงในงานใหมากขึ้น (Enhance job security)

Greenberg and Baron (1995:184) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ  พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลมีดังนี้

1.   คุณลักษณะดานงาน    เชน    ไดรับมอบหมายงานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง
ไดรับการสนับสนุนความกาวหนา งานที่นาสนใจ และความมีอิสระในการปฏิบัติงาน

2.   การตอบแทนแกบุคลากร จากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการวางแผนการตอบแทน
มีรายงานผลการศึกษาวา การใหโบนัสในสัดสวนที่เหมาะสมกับผลประโยชนของบริษัทจะชวย
เสริมสรางความผูกพันตอองคการ รวมทั้งเกิดความรูสึกที่ดีหากไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมยุติธรรม
สุภาพและใหเกียรติ ซึ่งเปนอีกแนวทางหนึ่งในการสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

3.   โอกาสในการเลือกงาน หากบุคลากรมีโอกาสเลือกงานอื่นที่ดีกวาจะทําให
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ํา เปนลักษณะความยึดมั่นผูกพันเชิงตอเนื่อง
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4.   การปฏิบัติขององคการตอบุคคลที่เขามาใหม  หากบุคลากรไดรับการปฏิบัติ
อยางเหมาะสมเมื่อแรกเขาสูองคการจะสามารถเขาใจเปาหมายขององคการอยางชัดเจน ไดรับ
การสื่อสารที่ดี และหากองคการลงทุนตอบเเทนดวยผลตอบแทนแกบุคลากรที่คุมคาจะทําให
บุคลากรตอบแทนองคการดวยการทุมเทพลังงานในการทํางานเพื่อองคการ

Lee and Henderson (1996) กลาววา  ปจจัยนําของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ คือ บุคลากร บทบาท โครงสรางและประสบการณการทํางาน สอดคลองกับ Allen and
Mayer (1990) ที่เสนอวา ประสบการณการทํางานรวมกับความสามารถสวนบุคคล เชน ความทา
ทายในงาน (Job challenge) ขอบเขตของงาน (Job scope) และโอกาสในการแสดงความคิดเห็น
(Opportunity for self-expression) มีผลกระทบโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการดาน
อารมณ (Affective commitment) มากที่สุด

นอกจากนี้จากการศึกษาของ  Beck and Wilson (2001) พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติ
งานมีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เพราะระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ทําใหไดรับอํานาจเพิ่มข้ึน
โดยเฉพาะอํานาจภายในองคการทําใหบุคคลมีความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานซึ่งเปนสาเหตุ
ของการเปลี่ยนแปลงความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และสรางความรูสึกที่มีพันธะ

จากการศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ แสดงให
เห็นวา มีปจจัยหลายปจจัยที่สัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งเปนปจจัยที่เกิดจากตัว
บุคคล การทํางาน และองคการ ปจจัยเหลานี้จะเปนประโยชนตอผูบริหารในการนําไปพิจารณา
แนวทางการสรางกลยุทธที่จะทําใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ        ที่กอใหเกิดความ
เต็มใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่โดยมีวัตถุประสงคเพื่อการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ  รวมทั้งการคงอยูในองคการจากการลดการลาออก และการโอนยาย อันจะนําไปสูความ
มีประสิทธิภาพขององคการ

2.4    ผลลัพธที่เกิดจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

Steers (1977) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง
ของสมาชิกในองคการที่เเสดงออกถึงความเอาใจใสตอความสําเร็จและความสุขสมบูรณ (Well-
being) ขององคการ การเพิ่มความยึดมั่นผูกพันของสมาชิกตอองคการสงผลทําใหการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกสูงขึ้น   สอดคลองกับ   จรัสศรี  ไกรนที (2539: 44)  ที่กลาววา   ความยึดมั่นผูกพันตอ
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องคการ  มีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูบริหารองคการในปจจุบันที่จะตองคนหากลวิธี   เพื่อ
สงเสริมความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร เนื่องจากบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการจะทุมเทความพยายามในการทํางานหนักเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งแสดงใหเห็น
วาบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง    จะมีผลปฏิบัติงานที่ดีกวาบุคลากรที่มีความยึด
มั่นผูกพันตอองคการต่ํา    ซึ่งจากการศึกษาของนักวิชาการหลายๆทาน     สามารถสรุปผลลัพธที่
เกิดจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดดังนี้

1. อัตราการขาดงาน  (Absenteeism)  จากการศึกษาของ  Decotis  and
Summers (1987) พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวก กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานและสงผลทางออมตอขวัญและกําลังใจ ที่จะชวยใหองคการบรรลุผลตามเปาหมาย
ไดงายขึ้น นอกจากนี้บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการต่ําจะผูกพันกับส่ิงอื่น เชน ครอบครัว งาน
อดิเรก กีฬา เปนตน  และจากการศึกษาของ Blau (1986: 581)   พบวา   บุคลากรที่มีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการสูง จะมีพฤติกรรมที่เฉื่อยชาในการทํางานหรือขาดงานโดยไมมีเหตุผลนอยกวา
บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ํา

 2.   อัตราการลาออกหรือการเปลี่ยนงาน (Turnover)  การที่บุคลากรมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการสูงมีแนวโนมที่จะคงอยูทํางานในองคการสูง และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
สามารถทํานายการลาออกและการเปลี่ยนงานไดดีกวาความพึงพอใจในงาน (Steers, 1977) ใน
การศึกษาแนวคิดทางเจตคติ  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ความแตกตางจากความพึงพอใจใน
งานในหลายๆดาน   ไดแก   ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความรูสึกที่บุคคลมีตอองคการ การ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ที่สะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลตอบสนองตอองคการ
ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอเงื่อนไขของงานในหนาที่
ของตนแงใดแงหนึ่งโดยเฉพาะเทานั้น นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการยังเปนความรูสึกที่
มั่นคงกวาความพึงพอใจในงาน (Mowday, Steers, and Porter (1979: 226)

3.   ประสิทธิผลองคการ  (Organization effectiveness)  ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการ (Steers, 1977) และมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ไดแก ผลการปฏิบัติงาน  การมีสวนรวม  การขาดงาน  การมาทํางานสาย และการลาออกจากงาน
(Mowday, Steers, and Porter, 1979; O’Reilly III and Chatman, 1986; Mathieu and Zajac,
1990)

นอกจากนี้ จากการศึกษาของ Walton and Hackman (1986) พบวา ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการระดับสูง กอใหเกิดรูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ดังตอไปนี้

1.   ความสัมพันธที่มีตอกันระหวางเจานายและลูกนองเพิ่มมากขึ้น
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                 2.   พัฒนาบรรทัดฐานการทํางานที่สนับสนุนการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูง
3.   ความสามารถในการบริหารตนเองเพิ่มข้ึน

                 4.   ปรับปรุงความวองไวของผูบริหารตอการรับบุคลากรเขาทํางานในองคการ
                      5.   เพิ่มคุณคาสถานภาพของสมาชิกกลุมบนพื้นฐานทักษะการทํางานและการ
แสดงความยึดมั่นผูกพัน

6.   อํานาจการปกครองที่ยุติธรรมและเสมอภาคผานการพัฒนาคานิยมรวม
มากกวา
                 7.   พลังกลุมที่เสมอภาคมีความสําคัญมากกวา
                      8.   มีการสนับสนุนการทํางานกลุมมากกวา

จากการศึกษาผลลัพธที่เกิดจากความยึดมั่นผูกพันตอองคการ แสดงใหเห็นวา
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ องคประกอบที่สําคัญตอการดําเนินงานขององคการ โดยเฉพาะ
การกอใหเกิดประสิทธิผลขององคการที่เกิดจากพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรที่สงผลตอความ
เต็มใจในการทํางานเพื่อการบรรลุผลสําเร็จขององคการ ซึ่งการที่องคการจะบรรลุผลสําเร็จไดนั้น
จําเปนตองอาศัยบุคลากรภายในที่มีความเต็มใจที่จะทุมเทความรูความสามารถและมีความผูกพัน
ตอองคการที่จะอุทิศตนในการทํางานหนัก   นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันตอองคการยังชวยลด
อัตราการขาดงาน  และการลาออกจากงานหรือการเปลี่ยนงานของบุคลากรจะเปนประโยชนตอ
องคการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อดึงดูดบุคคลที่มีความรูความสามารถหรือมีคุณภาพให
เขารวมหรือคงอยูในองคการใหนานที่สุดดวยใจที่ทุมเท อุทิศตนทํางานเพื่อองคการ

3.   ความพรอมขององคการ

3.1   ความหมายและองคประกอบของความพรอมขององคการ

การศึกษาความพรอมขององคการในการวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาความพรอมของ
องคการเพื่อการเปลี่ยนแปลง  โดยมีรายละเอียด ดังนี้

Armenakie et al.  (1993 cited in Jansen and Karen, 2000)  ไดใหความหมาย
ของความพรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลง วาหมายถึง  การเขาใจถึงสิ่งที่แสดงถึงพฤติกรรม
ที่พยายามเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนพฤติกรรมที่หากไมตอตานความเปลี่ยนแปลงก็จะเปนพฤติกรรมที่
ใหการสนับสนุนความเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ความพรอมขององคการยังเกี่ยวของกับการรวมกัน
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พยายามเปลี่ยนแปลงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเชื่อ  ทัศนคติ  จุดมุงหมายและพฤติกรรมการมี
สวนรวมในการเปลี่ยนแปลง  เปนมุมมองที่มองการเปลี่ยนแปลงเปนผูเลน (Player) ขององคการ ที่
ตองระมัดระวังผูอ่ืนเพื่อหลักฐานหรือความคิดเห็นเกี่ยวกับความหมายของเหตุการณที่เกิดขึ้น และ
การเผชิญกับสภาพแวดลอมขององคการ ที่นําไปสูกลไกการเปลี่ยนแปลงขั้นสุดทาย

Eby et al. (2000) ไดใหความหมายของความพรอมขององคการ  วาหมายถึง  การ
รับรูถึงสภาพแวดลอมการทํางานของบุคคลที่มีขอบเขตเฉพาะการรับรูถึงการเตรียมพรอมของ
องคการตอการเปลี่ยนแปลง

Ingersoll et al. (2000) ไดใหความหมายของความพรอมขององคการ วาหมายถึง
ระยะของการเตรียมตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง ที่มีอิทธิพลมาจากประวัติการเปลี่ยนแปลงที่ผานมา
เพื่อการกลั่นกรอง   (Refinement)    องคการใหสามารถริเร่ิมและคงไวซึ่งการเปลี่ยนแปลงอยาง
ตอเนื่องโดยผานระบบสังคมวิทยาและเทคนิค (Sociotechnical theory system) ซึ่งประกอบดวย
บุคคล เทคโนโลยี และส่ิงแวดลอม

จากความหมายตังกลาวขาวตน สรุปไดวา ความพรอมขององค หมายถึง การรับรู
ถึงการเตรียมตัวขององคการ ในดานบุคคล เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอม รวมทั้งพฤติกรรมของ
บุคคล ที่มีตอการเปลี่ยนแปลง

ความพรอมขององคการตามแนวคิดของ Ingersoll et al. (2000) เปนความพรอม
ขององคการที่มีตอความเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย 2 องคประกอบ คือ ความรวมมือ
(Cooperation) และนวัตกรรม (Innovation) ดังนี้

1. ความรวมมือ  (Cooperation)  หมายถึง  การที่บุคคลหรือกลุมบุคคลของ
หนวยงานภายในองคการและองคการทํางานดวยกันเพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายสูงสุดที่วาง
ไวรวมกัน มีลักษณะการทํางานเปนแบบทีมงาน (Team work) รวมมือกันปฏิบัติงานตามบทบาท
และหนาที่เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม ทุกคนใหความชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีการ
สรางคานิยมรวมกัน เพื่อเปนแนวทางในการตัดสินใจอยางชัดเจน และคาตอบแทนที่ทุกคนไดรับ
มากจากผลสําเร็จของการทํางานรวมกัน
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Pasmore (1988: 154) ไดเสนอแนวทางในการสรางความรวมมือไวดังนี้   คือ
ใหการสนับสนุนการฝกอบรมทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล   ใชกระบวนการการปรึกษาหารือ
มีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย  มีขอมูลขาวสารมากมายเพียงพอ  ลดลําดับข้ันการบังคับบัญชา
มีการประชุมเปนประจํา  และตองปฏิบัติตอกันดวยความเสมอภาค  รวมแบงปนความรูและมุงมั่น
เพื่อการปฏิบัติดูแลที่เทาเทียมกัน

คํารณ  รัตนสงวนวงศ (2544) กลาววา ความรวมมือเปนวิธีการทํางานที่นําไป
สูการไดผลงานมากขึ้น  และแนวทางที่จะทําใหเกิดความรวมมือซ่ึงกันและกัน ไดแก การวางแผน
รวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกัน  การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซึ่งกันและกัน บุคลากร
ตองไดรับผลดีหรือผลเสียของงานรวมกัน มีการประชุมรวมกันเปนระยะเพื่อรับทราบปญหาซึ่งกัน
และกัน  และรวมกันแกไขปญหานั้นๆ  ใชหลัก Give and take คือ ทั้งรับทั้งให ไมใชรับอยางเดียว
และตองระลึกไวเสมอวา “รวมกันเราอยู” หรือ “รวมกันคือพลัง” นอกจากนี้ผูที่เปนผูนําไมควรใช
หลักการปกครองแบบผิดๆที่วา “แบงแยกแลวปกครอง” เพราะเปนความคิดที่ผิดที่คิดวา การสราง
ความขัดแยงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาไมรวมกันปกปดความผิด

สมยศ  นาวีการ (2544) กลาววา ความรวมมือคือการใชความพยายามรวมกัน
เพื่อบรรลุถึงเปาหมายอยางเดียวกัน  ความรวมมือเปนสิ่งจําเปนเมื่องานของบุคคลเกี่ยวพัน
ระหวางกัน ซึ่งความรวมมือแตกตางจากการแขงขันเนื่องจากความรวมมือเกี่ยวของเกี่ยวของกับ
การถือผลประโยชนสวนตัวเปนสิ่งรองลงมา ในขณะที่การแขงขันเนนอยูที่เปาหมายสวนตัวของ
บุคคล  เมื่อบุคคลรวมมือกันบุคคลตองใหความสําคัญกับเปาหมายของกลุมเปนลําดับแรกและ
เปาหมายสวนตัวเปนลําดับที่สอง ในกิจกรรมตางๆความรวมมือและการแขงมักเปนไปในเวลา
เดียวกัน   แผนกงานภายในองคการตองรวมมือกันเพื่อทําใหองคการสามารถแขงขันกับองคการ
อ่ืนได นอกจากนี้ผูบริหารตองใหความสนใจกับความรวมมือระหวางองคการและภายในองคการ
ความรวมือภายนอกเกิดขึ้นเมื่อองคการตางๆทํางานดวยกันเพื่อผลประโยชนรวมกัน        ผูบริหาร
ทุกคนแสวงหาความรวมมือภายในที่เต็มใจและกระตือรือรน ความรวมมือระหวางบุคคลและกลุม
บุคคลภายในองคการ เนื่องจากสิ่งเหลานี้มีความสําคัญตอการอยูรอดขององคกร หากบุคคลใน
องคการไมใหความรวมมือกับบุคคลอื่นแลว         การบรรลุถึงเปาหมายขององคการและกลุมยอม
เปนไปไมได
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1. นวัตกรรม  (Innovation)  หมายถึง  การสรางสรรค  (Creative)  การใช
ทรัพยากรขององคการโดยมีวัตถุประสงคเพื่อการเพิ่มคุณคาการออกแบบองคการ ผลผลิต บริการ
นโยบาย และแบบแผนการทํางานหรือเทคโนโลยีของผูนําและสมาชิกในองคการ เปนการบริหารที่
เกี่ยวของกับการคงไวซึ่งอนาคตขององคการดวยการเปรียบเทียบการวางแผนงานและการดําเนิน
งานในปจจุบันกับประวัติการปรับตัวขององคการที่ผานมาเพื่อการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง
องคการและสมาชิกในองคการพรอมที่จะเสี่ยงเพื่อการเปลี่ยนแปลง และมีการคิดคนนวัตกรรมมา
ใชในการดําเนินงานอยางสม่ําเสมอ พรอมทั้งใหการสนับสนุนแกสมาชิกที่ใชความเสี่ยงเพื่อการ
เปลี่ยนแปลง และทุกคนที่สรางความเปลี่ยนแปลงและคิดคนนวัตกรรมจะไดรับการยอมรับยกยอง
และสนับสนุน  รวมทั้งไดรับรางวัลตอบแทนดวยวิธีการที่เหมาะสม Ingersoll et al. (2000: 11-20)
และนวัตกรรมยังเปนองคประกอบที่กําหนดถึงการทบทวนวิธีการเรียนรู โดยการมุงไปที่ประเด็น
ความตองการในอนาคตมากกวาการตกหลุมพลางความรูในอดีต  โดยธรรมชาติแลวสวนหนึ่งของ
การเรียนรูมักเกิดความเเตกตางดานความคิดเห็นมากกวาการทําใหความแตกตางลดลง       ซึ่ง
นวัตกรรมเปนองคประกอบที่สงเสริมการเเสดงออก และความเขาใจมุมมองของประเด็นการ
ตอตานอยางรุนแรง (Schon, 1971; Brown, 1983; Friedlander, 1983 cited in Pasmore,
1988)

นอกจากนี้ Pasmore (1988: 94)  ไดกลาววา นวัตกรรมนับวามีความสําคัญตอ
องคการเปนอยางมาก ซึ่งองคการใดมีความวองไวกวาในการนํานวัตกรรมมาใชในการเพิ่มคุณคา
ความสามารถขององคการ  จะมีผลงานที่บรรลุผลสําเร็จที่ดีกวา  ทั้งดานความเหมาะสมสอดคลอง
กับส่ิงแวดลอมขององคการและการใชประโยชนจากทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพที่ดีกวาองคการ
แบบดั้งเดิม  แตนวัตกรรมที่เกิดขึ้นรวดเร็วเกินไปจะทําใหเกิดความกดดันตอความสามารถของ
องคการที่จะสนับสนุนและคงไวซึ่งความเปลี่ยนแปลงขององคการ         เชนเดียวกับความสับสนที่
ติดตามการเปลี่ยนแปลงมาดวย         ก็จะทําใหสูญเสียทรัพยากรมากกวาการรักษาใหคงอยูอยาง
ตอเนื่อง   อยางไรก็ดีองคการที่มีนวัตกรรมมากกวาจะมีโอกาสที่ดีกวาและมากกวาในการปรับปรุง
องคการและสามารถคนพบแนวทางการปฏิบัติเพื่อการเปลี่ยนแปลงไดงายกวา

การวัดความพรอมขององคการตามแนวคิด   Ingersoll  et al. (2000)    วัดโดยใช
แบบสอบถามที่ประยุกตจากแบบวัด The sociotechnical systems assessment survey (STSAS)
ที่สรางโดย Pasmore (1988) ซึ่งแนวคิดความพรอมขององคการของ Ingersoll et al. (2000) ได
มาจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor  analysis) เพื่อประเมินความ
ตรงเชิงโครงสรางและความตรงเชิงจําแนก (Construct  and  discriminant validity) ผลการ
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วิเคราะหพบวา แนวคิดความพรอมขององคการ ประกอบดวย นวัตกรรม (Innovation) และความ
รวมมือ (Cooperation) ซึ่งเปนองคประกอบยอยของแบบวัด The sociotechnical systems
assessment survey (STSAS) ดังกลาว มีขอคําถามทั้งหมด 17 ขอ วัดดานนวัตกรรม 10 ขอ
ดานความรวมมือ  10  ขอ  ลักษณะขอคําถามเปนแบบประมาณคา  5  ระดับ  แบบสอบถามมี
คาความเชื่อมั่น .89

3.2   ความสําคัญของความพรอมองคการ

         Ingersoll et al. (2000)  ไดกลาววา   ความพรอมขององคการเปนรูปแบบ
ประสบการณที่ผานมารวมกับผลกระทบของการตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงขององคการ        
ที่มีตอแนวโนมการเปลี่ยนแปลงหรือการวางแผนการเปลี่ยนแปลง แมวาจะไมปรากฏใหเห็นถึงงาน
ที่สรางสรรคขึ้นจากประสบการณ    หรือจากการสังเกตที่จะมาสนับสนุนการสรางสรรคงาน
ผูเชี่ยวชาญบางคนไดแนะนําวาประสบการณการทํางานที่มีตอการเปลี่ยนแปลงขององคการใน
อดีต จะเพิ่มความสามารถที่เอื้อประโยชนตอผลลัพธของการออกแบบองคการใหม (Organization
redesign) ซึ่งผูที่อยูรอดจากการเปลี่ยนแปลงจะสามารถเรียนรูถึงวิธีการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมที่
สับสน และมีความเปนไปไดที่จะทนทานตอความซับซอนของโครงสรางองคการใหม ความพรอม
ขององคการไดรับอิทธิพลจากการกําหนดทิศทางการคงอยูขององคการไปสูนวัตกรรม การยอมรับ
องคการจะเกิดขึ้น หากองคการนั้นเคยประสบความสําเร็จในกระบวนการนํานวัตกรรมไปใช  รวม
ทั้งทรัพยากรที่หาไดมีความเหมาะสมและเพียงพอเพื่อการวางแผนการออกแบบองคการใหม ซึ่ง
การตอตานจะเกิดขึ้นถาหากองคการจํากัดทรัพยากรที่ใชเพื่อกิจกรรมการคงอยูขององคการ  ทั้งนี้
การรับรูของบุคคลถึงความพรอมขององคการเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลตอความสามารถ
ขององคการในการสรางความเปลี่ยนแปลงขององคการที่เกิดผลสําเร็จ (Kotter,1995 cited in
Jansen and Karen, 2000)
                     นอกจากนี้ Ingersoll et al. (2000) ไดกลาววา ความพรอมขององคการและการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการเปนสิ่งสําคัญในการบริหารการพยาบาล โดยเฉพาะผูปฏิบัติ
ที่เคยมีประสบการณทางลบตอการเปลี่ยนแปลง และผูที่ใหมตอองคการที่มีประวัติความบอบช้ํา
จากการเปลี่ยนแปลง เหลานี้จะระแวงตอการเปลี่ยนแปลง องคการจึงตองจัดใหมีโอกาสในการ
อภิปรายถึงการรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงในอดีต และวิธีการปรับปรุงในอนาคต โดยนําขอผิดพลาด
ของแผนเดิมและความรูสึกกลัว ความรูสึกกังวล ตอความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นอีกในอนาคต
และกระตุนใหรวมมือกันปรับปรุงการจัดการในอนาคตโดยการวางแผนเปนขั้นตอนที่มุงถึงอนาคต
มากกวาอดีตที่ผานมา เมื่อผูปฏิบัติรับรูถึงคุณคาและการปฏิบัติไปสูเปาหมายรวมกัน       จะทําให
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ผูปฏิบัติยอนถึงสิ่งที่เคยทําและกําหนดกิจกรรมเปนกระบวนการสูการเปลี่ยนแปลงได และทําให
องคการบรรลุผลสําเร็จในที่สุด  สอดคลองกับ Pasmore (1988: 19)   ที่กลาววา       ความทรงจํา
เกี่ยวกับประสบการณในอดีตขององคการ  จะสามารถพัฒนากลยุทธขององคการไดมากกวา

Spreitzer  (1996: 485)  ไดเสนอถึง   ความพรอมขององคการตามแนวคิดการ
เสริมสรางพลังอํานาจวา ความพรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลงจะสะทอนถึงการรับรูและ
การตีความของแตละบุคคลที่มีตอสภาพที่เปนจริงขององคการ  และการเขาใจถึงอํานาจหนาที่ของ
องคการที่มีตอความเชื่อและเจตคติของบุคลากร  ซึ่งบุคคลจะเขาใจสภาพแวดลอมขององคการที่
มีอิทธิพลจากการรับรูไดดีกวาจากเปาหมายที่เปนจริง เชน องคการที่มีบริบทขององคการเหมือน
กัน และมีเปาหมายที่เปนจริงเหมือนกันบุคลากรอาจมีความเขาใจที่แตกตางกัน  ทั้งนี้จากการ
ศึกษาของ Eby et al. (2000) ที่ไดศึกษาถึงองคประกอบที่มีผลตอการรับรูของบุคลากรตอความ
พรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลง     โดยศึกษาในพนักงานขายขององคการคาแหงชาติที่ปรับ
รูปแบบการขายเปนแบบทีมงาน ผลของการศึกษาพบวา ทัศนคติและสิทธิพิเศษสวนบุคคล  กลุม
ทํางาน ทัศนคติตองาน  และตัวแปรสิ่งแวดลอมมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูของบุคลากร
ตอความพรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลง

ดังนั้นการที่องคการมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง  จะทําใหองคการมีการ
เตรียมตัวเพื่อพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงไดดี  และสามารถรับรูแนวโนมของการยอมรับตอการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากร ทําใหผูบริหารองคการสามารถวางแผนการพัฒนาองคการจากการ
ประเมินความพรอมเหลานี้ โดยการสรางสรรคสภาพแวดลอมการทํางานใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงโดยการนํานวัตกรรมมาใชในการพัฒนาองคการและกระตุนความรวมมือจาก
บุคลากรเพื่อปองกันการตอตานตอการเปลี่ยนแปลง

3.3   ความพรอมขององคการกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความพรอมขององคการ นับไดวา ความพรอม
ขององคการเปนปจจัยดานองคการที่สําคัญปจจัยหนึ่ง เนื่องจากเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการวาง
แผนงาน การดําเนินงาน และการออกแบบองคการ  ที่จะกอใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จของงานซึ่ง
องคประกอบของความพรอมขององคการ  ไดแก  ความรวมมือ (Cooperation)   และนวัตกรรม
(Innovation) เปนองคประกอบที่ใหความสําคัญกับสมาชิกในองคการ เนนการมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน  การตัดสินใจ การใหขอมูลขาวสารขององคการอยางเปดเผย พรอมทั้งสนับสนุนและให
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อิสระแกสมาชิกในการทํางานเพื่อองคการ ทั้งดานการใชความเสี่ยงเพื่อองคการ การสราง
นวัตกรรมเพื่อการทํางานในองคการ และการใหผลตอบแทนที่เหมาะสมจากการทํางานรวมกัน ซึ่ง
การที่สมาชิกมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจ การบริหารงาน และองคการใหความสนใจ
สนับสนุนตอสมาชิก  จะทําใหเกิดความรูสึกความเปนเจาของซึ่งมีผลตอระดับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ  และมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Steers, 1977)

                     ผลการศึกษาวิจัยของ  Ingersoll et al. (2000)  ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการ ความพรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลง กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรที่มีสวนรวมในกระบวนการออกแบบองคการใหม ไดแก พยาบาล ผูบริหาร และ
บุคลากรอื่น ในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  พบวา   ความพรอมขององคการสามารถทํานายความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการในทางบวก และมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ซึ่งหมายถึงวา บุคลากรที่อยูในองคการที่มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงจะอุทิศตนทํางานเพื่อ
องคการ นอกจากนี้ยังพบวาความพรอมขององคการเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงและ
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการที่มีการปรับรูปแบบองคการใหม และเปนตัว
ชี้วัดที่สําคัญตอความสําเร็จขององคการมากกวาตัวแปรดานสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ

4.   วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

4.1   ความหมาย และลักษณะของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

4.1.1   ความหมายของวัฒนธรรมองคการ

การศึกษาวัฒนธรรมองคการนับวามีความสําคัญตอการบริหารองคการ
เนื่องจากวัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบหนึ่งของสภาพแวดลอมภายในองคการ เปนปจจัยที่
มีอิทธิพลตอการดําเนินงานของสมาชิกภายในองคการ           และเปนพลังที่มีอํานาจจากการมีคา
นิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือรวมกันโดยสมาชิกภายในองคการที่จะกลายเปนรากฐานของระบบ
การบริหารและวิธีปฏิบัติของสมาชิกและผูบริหารภายในองคการ นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการยัง
เปนสิ่งที่ทําใหทราบวาผูรวมงานจะปฏิบัติอยางไร มีความรวมมือกันหรือแขงขันกันทํางานคานิยม
ในการทํางานใดที่ไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหรางวัล    และยังเปนสิ่งกําหนดวิธีการมีปฏิสัมพันธ
กับบุคคลหรือกลุมอ่ืนนอกองคการดวย (Shigekawa, 1987)
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ไดมีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ
และไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไว ดังนี้

Hofstede (1991) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ วาหมายถึง
รูปแบบความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคการ ที่ใชกําหนดความแตกตางของสมาชิกในแตละ
องคการ

Dalf (1991) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ  วาหมายถึง  สิ่ง
ตางๆ ที่ประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ
ความเขาใจ และขอสมมุติพื้นฐานของบุคคลจํานวนหนึ่ง หรือสวนใหญภายในองคการ

Schein (1992) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ วาหมายถึง สิ่งที่
แสดงใหเห็นถึงบรรยากาศและสิ่งที่ปฏิบัติจนเปนนิสัย ซึ่งองคการพัฒนาขึ้นมาเพื่อควบคุม สมาชิก
ของตน หรือหมายถึง คานิยมหลัก และขอบัญญัติขององคการ

Mc.Danial (1995) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ วาหมายถึง
วิถีทางการคิด การปฏิบัติ พฤติกรรมและความเชื่อที่สมาชิกภายในองคการหนึ่งมีรวมกัน   โดยมี
จุดหลักอยูที่พฤติกรรมการแสดงออก เปนบรรทัดฐานและความหวังรวมกันของสมาชิก ซึ่งมีผลตอ
การทํางานของสมาชิกในองคการในแตละวัน

DuBrin (2002) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ  วาหมายถึง
  ระบบของคานิยมรวม   และความเชื่อที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมสมาชิกในองคการ

สมโภชน  นพคุณ (2541) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ    วา
หมายถึง รูปแบบวิถีชีวิตของคนในองคการที่มีความเชื่อ ทัศนคติ สมมุติฐาน และคุณคาหรือคา
นิยม รวมกันยึดถือแนนแฟนในการติดตอสัมพันธภายในเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานรวมกันใหบรรลุ
ผลสําเร็จตามที่องคการคาดหวังไว

สมยศ  นาวีการ (2543) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ         วา
หมายถึง ระบบของคานิยม  สมมุติฐาน  ความเชื่อ และบรรทัดฐานรวมกัน  ที่ผูกพันสมาชิกของ
องคการใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
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สรุปไดวาวัฒนธรรมองคการ หมายถึง วิถีทางการคิดและการปฏิบัติ
คานิยมรวม  ความเชื่อ บรรทัดฐาน และแบบแผนพฤติกรรม  ที่สมาชิกในองคการยึดถือปฏิบัติและ
เปนความคาดหวังรวมกันของสมาชิกในองคการที่มีผลตอการทํางานของสมาชิกในแตละวัน  และ
ใชกําหนดความแตกตางของสมาชิกในแตละองคการ

4.1.2   ลักษณะของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

การศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ  Cooke and Lafferty
(1989) นั้นเปนการสํารวจลักษณะวัฒนธรรมองคการ (The Organizational Culture Inventory
หรือ OCI) โดยการวัดการรับรูของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออก และบรรทัด
ฐานการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการโดยประยุกตมาจากทฤษฎีแบบแผนการดําเนินชีวิต 
(Life Style Inventory) ของ Lafferty (1923) รวมกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับการ
ทํางาน  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (1954) และทฤษฎีความตองการในการ
ทํางานของ McClelland (1961) ไดแก ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement)
ความตองการอํานาจ (Need for power) และความตองการมีสวนรวม (Need for affiliation) ใน
ทางกลับกันความตองการของบุคคลในระดับที่ต่ํากวาคือ ความตองการความมั่นคงในชีวิต
(Security needs) เปนผลใหพฤติกรรมการแสดงออกและบุคลิกภาพของบุคคลมุงเนนไปในทาง
ปกปองตนเอง มีลักษณะพฤติกรรมการหลีกเลี่ยง การตอตาน หรือมุงเนนอํานาจ เปนตน    นํามา
ผสมผสานกับแนวคิดทฤษฎีผูนําของ Katz, Maceoby, and Morse (1959) และ Stroggill (1963)
ที่กลาวถึงรูปแบบการบริหารของผูนํา 2 รูปแบบ คือ รูปแบบมุงเนนงาน (Task oriented) และรูป
แบบมุงเนนบุคคล (People oriented) ประกอบกันเปนวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะแตกตางกัน
ซึ่งก็คือลักษณะการดําเนินชีวิตของบุคคลในองคการตางๆที่มีคานิยม ความเชื่อ  แนวทางการ
ทํางาน และการประพฤติปฏิบัติตามบรรทัดฐานขององคการ

วัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) แบงออก
เปน 3 ลักษณะ ดังนี้

ลักษณะที่ 1  วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค (The constructive culture)
มีลักษณะที่สนับสนุนการมีปฏิสัมพันธของสมาชิกกับบุคคลอื่น การทํางานมีลักษณะชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน มุงความพึงพอใจของสมาชิกในองคการ ประกอบดวยลักษณะพื้นฐาน 4 มิติ คือ มิติ
เนนความสําเร็จ (Achievement)  มิติเนนสัจการแหงตน (Self-actualizing)  มิติเนนบุคคลและ
การสนับสนุน (Humanistic-encouraging) และมิติเนนไมตรีสัมพันธ (Affiliative)



56

ลักษณะที่  2  วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา (The passive-defensive
culture) มีลักษณะที่มุงเนนความปลอดภัยของสมาชิกในองคการ และเชื่อวาการมีปฏิสัมพันธกับ
ผูอ่ืนตองไมรุกรานความปลอดภัยซึ่งกันและกัน ประกอบดวยลักษณะพื้นฐาน 4 มิติ คือมิติเนนการ
เห็นพองดวย (Approval) มิติเนนกฎระเบียบ (Conventional)  มิติเนนการพึ่งพา (Dependent)
และมิติเนนการหลีกเลี่ยง (Avoidance)

ลักษณะที่  3  วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-กาวราว (The aggressive-
defensive culture) มีลักษณะที่สมาชิกในองคการคาดหวังที่จะทํางานในแนวทางลักษณะมุงเนน
งาน และตองการความมั่นคงปลอดภัย ประกอบดวยลักษณะพื้นฐาน 4 มิติ คือ มิติเนนการเห็น
ตรงกันขาม (Oppositional)  มิติเนนอํานาจ (Power) มิติเนนการแขงขัน (Competitive) และมิติ
เนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic)

                                  วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค (The constructive culture) เปนองคการที่
มีลักษณะของการใหความสําคัญกับคานิยมในการทํางาน      โดยมุงสงเสริมใหสมาชิกในองคการ
มีปฏิสัมพันธและสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  การทํางานมีลักษณะที่สงผลใหสมาชิกภายใน
องคการประสบผลสําเร็จในการทํางาน  และมุงที่ความพึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับความตองการ
ความสําเร็จ และความตองการไมตรีสัมพันธ ซึ่งลักษณะพื้นฐานของวัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรค แบงเปน  4  มิติ คือ

1.   มิติมุงความสําเร็จ (Achievement) คือ องคการที่มีคานิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของสมาชิกภายในองคการที่มีภาพรวมของลักษณะการ
ทํางานที่ดี  มีการตั้งเปาหมายการทํางานรวมกัน    พฤติกรรมการทํางานของทุกคนเปนแบบมีเหตุ
มีผล  มีหลักการและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ  มีความกระตือรือรนและมีความสุขในการ
ทํางาน  รูสึกวางานมีความหมายและมีความทาทาย  ลักษณะเดน คือ สมาชิกในองคการมีความ
กระตือรือรนและรูสึกวางานทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา

2.   มิติมุงสัจการแหงตน  (Self-actualizing)  คือ องคการที่มีคานิยม
และพฤติกรรมการแสดงออกของการทํางานในทางสรางสรรค  โดยเนนความตองการของสมาชิก
ในองคการตามความคาดหวัง     เปาหมายการทํางานอยูที่คุณภาพงานมากกวาปริมาณงานโดยที่
เปาหมายของตนสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  รวมทั้งความสําเร็จของงานมาพรอมๆกับ
ความกาวหนาของสมาชิกในองคการ  ทุกคนมีความเต็มใจในการทํางานและภูมิใจในงานของตน
สมาชิกทุกคนไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงานที่ทําอยู  รวมทั้งมีความอิสระในการ
พัฒนางานของตน   ลักษณะเดน    คือ    สมาชิกในองคการมีความยึดมั่นผูกพันกับงานและมี
บุคลิกภาพที่มีความพรอมในการทํางานสูง
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3.   มิติมุงบุคคลและการสนับสนุน  (Humanistic-encouraging)  คือ
องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการทํางานที่มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบ
มีสวนรวมและมุงบุคคลเปนศูนยกลาง  ใหความสําคัญกับสมาชิกในองคการโดยถือวาสมาชิกคือ
ทรัพยากรที่มีคาที่สุดขององคการ การทํางานมีลักษณะการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  สมาชิก
มีความสุขและภูมิใจในการทํางาน  มีความสุขตอการสอน  การนิเทศงานและการเปนพี่เลี้ยงใหแก
กัน  ทุกคนในองคการไดรับการสนับสนุนความกาวหนาในการทํางานอยางสม่ําเสมอ  ลักษณะ
เดน  คือ  ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งสําคัญที่สุดขององคการ

4.   มิติมุงไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคการที่มีลักษณะที่มุงใหความ
สําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล สมาชิกในองคการทุกคนมีความเปนกันเอง เปดเผย จริงใจ
และไวตอความรูสึกของเพื่อนรวมงานและเพื่อนรวมทีม   ใหการยอมรับและเขาใจความรูสึกซึ่งกัน
และกันลักษณะเดน คือ ความเปนเพื่อนและความจริงใจตอกัน

นอกจากวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคแลว ยังมีนักวิชาการไดแบง
รูปแบบวัฒนธรรมองคการไวหลายลักษณะ  ซึ่งความสัมพันธและสวนประกอบของวัฒนธรรมองค
การทําใหเกิดรูปแบบวัฒนธรรมที่แตกตางกัน เหมือนกับบุคลิกภาพที่เปนเอกลักษณของแตละ
บุคคล ซึ่งรูปแบบโดยทั่วไปของวัฒนธรรมองคการ สามารถอธิบายไดเชนเดียวกับการจําแนก
ลักษณะเฉพาะที่บงถึงลักษณะพิเศษรวมกัน และไมมีรูปแบบวัฒนธรรมเพียงรูปแบบเดียวที่
สมบูรณแบบและเหมาะสมทุกสถานการณ  วัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันอาจเหมาะสมกับ
สภาพที่แตกตางกัน สมาชิกในองคการบางคนอาจชอบวัฒนธรรมอื่นมากกวา      และสมาชิกที่
ทํางานในองคการที่มีมุมมองวัฒนธรรมที่สอดคลองกับตนเองมีแนวโนมที่จะยึดมั่นตอองคการ     
และมองอนาคตขององคการในแงดี  (Hellriegel, Jackson, and Slocum, 2002)     วัฒนธรรม
องคการจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนและองคการเปนอยางมาก          การพัฒนาองคการเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาวัฒนธรรมองคการที่
เหมาะสมและเกื้อหนุนตอการเปลี่ยนแปลงที่จําเปน  (สมโภชน นพคุณ, 2541)    ทั้งนี้แนวทางการ
แบงรูปแบบวัฒนธรรมองคการมีอยูหลายอยางโดยทั่วไปการแบงรูปแบบเหลานี้จะไมอยูบนพื้น
ฐานของคานิยมรวมที่เปนแกนของวัฒนธรรมองคการ  แตจะอยูบนพื้นฐานของตัวแปรที่มีขอบเขต
กวาง  ซึ่งไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงรูปแบบของวัฒนธรรมองคการในลักษณะตางๆ  เปนการแบง
ประเภทตามพื้นฐานของตัวแปรที่แตกตางกันไวหลายรูปแบบ   ไดแก   รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้น
ฐานคานิยม   รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม  รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและ
พฤติกรรม  โดยมีรายละเอียด ดังนี้
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1.   แบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของคานิยม    การแบงรูปแบบวัฒนธรรม
องคการประเภทนี้  เปนการแบงตามคานิยมขององคการที่อยูบนพื้นฐานของจุดมุงหมายและแหลง
ที่มา ซึ่งชี้ใหเห็นถึงวัฒนธรรมองคการโดยทั่วไปเปน  4  รูปแบบ  ดังนี้ (สมยศ  นาวีการ, 2541)

1.1   วัฒนธรรมที่มุงผูประกอบการ   (Entrepreneurial culture)
เปนวัฒนธรรมที่มีแหลงที่มาของคานิยมรวมอยูที่ผูนําที่มีบารมีหรือผูกอต้ังองคการและเปนคานิยม
ที่มุงหนาที่คือ การสรางคุณคาแกผูใชบริการ ผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน  ซึ่งวัฒนธรรมที่มุงผูประกอบ
การอาจจะไมมั่นคงและเสี่ยงภัยเพราะเปนวัฒนธรรมที่ข้ึนอยูกับผูกอต้ังเพียงคนเดียว และจะ
อันตรายรุนแรงขึ้นหากคานิยมที่มุงหนาที่กลายเปนคานิยมที่มุงความเปนเลิศ ในขณะที่ผูกอต้ังยัง
คงอยู

1.2   วัฒนธรรมที่มุงกลยุทธ (Strategic culture)  เปนวัฒนธรรมที่มี
แหลงที่มาของคานิยมรวมที่มุงหนาที่และไดกลายเปนขนบธรรมเนียมและเปลี่ยนแปลงไปสู
ประเพณีขององคการ ซึ่งคานิยมเหลานี้จะฝงรากอยูที่ประเพณีและผูบริหารมากกวาหนึ่งคน
วัฒนธรรมที่มุงกลยุทธนี้เปนคานิยมที่มั่นคงและมุงภายนอกระยะยาว    รวมทั้งมุงที่ปจจัยความ
สําเร็จที่สําคัญหรือขอไดเปรียบทางการแขงขันเปนวัฒนธรรมที่คอนขางมีเหตุผลที่ไมตองขึ้นอยูกับ
ผูกอต้ังมากนักจุดมุงหมายจะอยูที่การรักษาเอกลักษณขององคการเอาไว ในขณะที่ยังคงปรับตัว
ใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมอยู

1.3   วัฒนธรรมที่มุงตนเอง (Chauvinistic culture)  เปนวัฒนธรรมที่
เกิดจากคานิยมที่มุงหนาที่ของวัฒนธรรมที่มุงประกอบการไดกลายเปนคานิยมที่มุงความเหนือ
กวา  เปนรูปแบบวัฒนธรรมที่สะทอนใหเห็นถึงการมุงภายใน   ความจงรักภักดีตอการเปนผูนําของ
องคการอยางตาบอด และการใหความสําคัญกับความเปนเลิศของสถาบัน  วัฒนธรรมองคการรูป
แบบนี้อาจแสดงใหเห็นถึงคุณลักษณะทางพิธีศาสนาหลายอยาง  ความจงรักภักดีและความผูกพัน
ตอคานิยมของผูนําที่มีบารมีอยางเขมแข็งและการมุงภายใน มุงพวกเรา และมุงพวกเขา จะกระตุน
ความพยายามใหมุงที่การรักษาความเปนเลิศของสถาบันเอาไวโดยไมคํานึงถึงคาใชจาย

1.4   วัฒนธรรมที่มุงการเลือกสรร (Exclusive culture)   เปน
วัฒนธรรมที่เกิดจากคานิยมที่มุงความเปนเลิศของวัฒนธรรมที่มุงตนเองไดกลายเปนประเพณีของ
องคการ เปนวัฒนธรรมที่มุงการเลือกสรรในฐานะที่คลายคลึงกับสโมสรที่เลือกสรรสมาชิก   ซึ่ง
ภายในสถานการณบางอยางการเลือกสรรจะเพิ่มคุณคาแกผลิตภัณฑหรือบริการขององคการ  ซึ่ง
องคการจะทุมเทอยางหนักเพื่อที่จะสรางภาพพจนของความเหนือกวาและการเลือกสรรขึ้นมา
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2.   รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม       การแบงรูปแบบ
วัฒนธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม เปนการแบงวัฒนธรรมองคการบนพื้นฐานของการควบคุม
ภายในมือของผูบริหารระดับสูง  การมุงความเสี่ยงภัยขององคการ  และความโนมเอียงของการ
เปลี่ยนแปลง แบงเปน  2  รูปแบบ (สมยศ  นาวีการ , 2543) คือ

2.1   วัฒนธรรมแบบเครื่องจักร (Mechanistic  culture) คือ  องคการ
ที่มีวัฒนธรรมแบบเครื่องจักรนี้จะถูกควบคุมอยางเขมงวด คานิยมเเละความเชื่อรวมกันจะเปนการ
ทําตามกัน การอนุรักษนิยม การเชื่อฟงตอกฎ ความเต็มใจในการทํางานเปนทีมและความจงรัก
ภักดีตอระบบ มักขาดการเสี่ยงภัย เปาหมายโดยสวนรวมภายในวัฒนธรรมแบบนี้ คือ ประสิทธิ
ภาพ ซึ่งจะมุงปรับปรุงคุณภาพและการลดตนทุน งานสวนใหญจะถูกกําหนดโดยโครงสราง และ
การดําเนินการตามกฎระเบียบวิธีปฏิบัติงานจะสําคัญมาก  วัฒนธรรมแบบเครื่องจักรนี้จะเหมาะ
สมกับสภาพแวดลอมไมคอยเปลี่ยนแปลง สมาชิกในองคการที่พอใจกับการเปดกวางตอการ
เปลี่ยนแปลงและความเปนอิสระอาจจะไมมีความสุขภายในวัฒนธรรมรูปแบบนี้           นอกจากนี้
วัฒนธรรมแบบเครื่องจักรอาจแสดงใหเห็นถึงระดับของระดับความไววางใจที่ต่ําภายในองคการ
ดวย

2.2   วัฒนธรรมแบบคลองตัว (Organic culture) วัฒนธรรมรูปแบบ
นี้จะเกี่ยวของกับการเปดโอกาสในระดับสูงใหกับความหลากหลาย กฎและขอบังคับจะมีนอย และ
มีการเผชิญหนากับความขัดแยงอยางเปดเผย องคการที่มีวัฒนธรรมแบบคลองตัวนี้ จะมีลักษณะ
ที่อดทนตอความหลากหลาย มีความไววางใจกันและเคารพตอความเปนเอกบุคคล มีความคลอง
ตัวและความเปลี่ยนแปลง   นอกจากนี้ภายในความสัมพันธระหวางบุคคลมีการปองกันตนเองนอย
ที่สุด ขอเสียของวัฒนธรรมแบบคลองตัว คือ การสูญเสียการควบคุมพนักงานที่สามารถเผชิญกับ
ความไมแนนอนและความเสี่ยงภัย

3.   รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม การแบงรูปแบบ
วัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรมนี้   เปนการแบงวัฒนธรรมองคการตามลักษณะวิถีชีวิตและ
พฤติกรรม     ซึ่งสอดคลองกับคุณลักษณะตางๆของเทพเจากรีกโบราณ  แบงเปน  4  รูปแบบ ดังนี้
(สมโภชน  นพคุณ, 2541)

3.1 วัฒนธรรมเนนที่บทบาท (Apollo หรือ Role culture) เปน
วัฒนธรรมที่มุงเนนตําแหนง บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบที่กําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณ
อักษร (Job description) มีลักษณะที่ชอบดวยหลักเหตุผลทางวิทยาศาสตร (Reason-scientific)
โครงสรางขององคการกําหนดไวชัดเจนตามลําดับข้ันทางการบริหารที่ลดหล่ันกันไป (Hierarchy)
และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆชัดเจนทั่วองคการ  (Red tape)   ซึ่ง
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วัฒนธรรมองคการแบบนี้จะปรากฎชัดทั่วไปในหนวยงานใหญทั้งภาคราชการและเอกชน  ซึ่งคอน
ขางลาชาในการปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อความเจริญ  ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู
รอดตอไปขององคการ  วัฒนธรรมองคการแบบนี้ไมไดสรางความเครียดแกผูปฏิบัติงานมากนัก
การติดตอส่ือสารและสัมพันธภาพภายในองคการเปนลักษณะทางการอยางมาก  การปฏิบัติงาน
รวมกันเปนไปตามระบบกฎเกณฑที่วางไว  ความคืบหนาในการดําเนินงานเปนไปอยางเชื่องชา
ตามระบบงานที่ซับซอน  และมักใชการประชุมเปนสวนใหญในการ ทํางานรวมกัน การตัดสินแกไข
ปญหาหรือการพัฒนางานใดๆ

3.2  วัฒนธรรมเนนที่งาน  (Athena หรือ Task oriented culture)
เปนวัฒนธรรมที่เนนเรื่องการทํางานรวมกันเปนทีม  สนับสนุนและสงเสริมให สมาชิกแตละคน
พัฒนาและใชความรู  ความสามารถอยางเต็มที่  เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเร่ิมใหมอยูเสมอ
งานที่ปฏิบัติกันเปนทีมจะถูกจัดเปนงานโครงการ (Project) โดยไมยึดติดกับโครงสรางขององคการ
การรวมทีมก็เพื่อนําความรูความสามารถที่หลากหลายของบุคคลจากหลายฝายมารวมมือกัน  ทีม
งานจะสลายไปเมื่อเสร็จสิ้นโครงการและอาจสรางทีมงานใหมเพื่องานโครงการใหมๆตอไป  วัฒน
ธรรมองคการรูปแบบนี้เหมาะสมกับหนวยงานที่ตองเรงรีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่
ตองแขงขันและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็วซึ่งจําเปนตองปรับกลยุทธและวิธีการ
ตางๆไดตลอดเวลา แตอยางไรก็ตามการพัฒนาตางๆหากกลายเปนงานประจํา (Routine) และไม
มีการพัฒนางานใหมๆตามมาอยางตอเนื่อง วัฒนธรรมแบบนี้ก็จะเหือดหายไป

3.3   วัฒนธรรมเนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล  (Dionysus  หรือ
 Existential) ผูที่ปฏิบัติงานในองคการที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑของตนเองมีความ
เปนอิสระสูง  ความรูความสามารถของแตละบุคคลที่หลากหลายจําเปนและมีผลตอประสิทธิภาพ
และชื่อเสียงขององคการเปนอยางยิ่ง  มหาวิทยาลัย หรือสถาบันวิจัยที่มุงเนนความเปนเลิศทาง
วิชาการจะสะทอนใหเห็นวัฒนธรรมองคการแบบนี้อยางชัดเจน      ทุกคนแมจะมีอิสระแตก็รักและ
ทุมเทใหกับงานและการใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่  ซึ่งลักษณะเชนนี้จะเปนปญหา
ตอการบริหารทีมงาน การประชุมปรึกษาหารือรวมกันจึงอาจเปนหนทางเดียวที่จะใหทุกคนมารวม
ทีมไดแตก็ยังเปนทีมที่หลวมมาก และบอยครั้งที่การตัดสินใจในที่ประชุม อาจไมเปนเอกฉันท
เพราะยังมีความคิดเห็นโตแยงจากอีกหลายคนที่ไมสามารถบังคับใหยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน 
หรือมติที่ประชุมที่ไมเปนเอกฉันท สวนความผูกพันหรือภักดีของบุคลากรตอองคการที่มีวัฒนธรรม
แบบนี้มีมากนอยเพียงใดนั้นยังไมชัดเจนนัก เพราะบุคลากรประเภทนี้จะมีความผูกพันกับความ
รอบรูทางวิชาการมาก  มีจรรยาบรรณ  และความภูมิใจติดไปกับความเชี่ยวชาญของตนแตละคน
ความสําเร็จโดยรวมขององคการเปนผลจากความสําเร็จ ความเชี่ยวชาญและความมีชื่อเสียงของ
แตละคน หากมีมากคนองคการนั้นก็จะมีชื่อเสียงมากตามไปดวย
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3.3 วัฒนธรรมแบบเปนผูนํา (Zeus หรือ Leader culture)  เปน
รูปแบบวัฒนธรรมที่ผูนําจะมีกลุมผูบริหารที่สามารถเปนที่ปรึกษา หรือเปนผูสนองรับและนําการ
ตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจาก
ความสามารถของผูนําที่พัฒนาและสรางระบบการติดตอสัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ 
(Trust) มีความสัมพันธแนนแฟนและยอมรับภาวะผูนําของผูบริหารสูงสุดขององคการ วัฒนธรรม
แบบนี้จะมีการจัดสรรกําลังคนที่พอดีกับงานและผลงานที่ตองการ ไมมีอัตรากําลังสวนเกินเหลือใช
เปนตนทุนการดําเนินงาน ทุกคนที่ถูกคัดเลือกเขามาเปนผูที่มีความรูความสามารถตามความ
ตองการดานตางๆขององคการ โครงสรางขององคการมีขนาดกระทัดรัดแตครอบคลุม มีความรวด
เร็วในการตอบสนองตอขาวสารและการเปลี่ยนแปลงตางๆ  รวมทั้งการตัดสินใจที่เฉียบขาดและ
ฉับพลันของฝายบริหารที่เหมาะสมจําเปนตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ วัฒนธรรม
องคการแบบเปนผูนํานี้จะเปนที่ฝกฝนและพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางดานการบริหาร เพื่อเสริม
สรางประสบการณในงานไดเปนอยางดี       ผูบริหารที่มีความสามารถมักมีประสบการณผานงาน
ในองคการที่มีวัฒนธรรมอยางนี้มากอนเสมอ และวัฒนธรรมองคการแบบนี้จะหมดไปเมื่อมีการ
เปลี่ยนผูบริหารที่เปนผูนําสูงสุด

สรุป  การไดเรียนรูถึงรูปแบบวัฒนธรรมองคการในรูปแบบตางๆ
ดังกลาวขางตนที่นอกเหนือจากวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  เปนการไดเรียนรูวัฒนธรรม
องคการที่หลากหลายขึ้น   ไมวาจะเปนรูปแบบวัฒนธรรมองคการบนพื้นฐานคานิยม     รูปแบบ
วัฒนธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม หรือรูปแบบวัฒนธรรมองคการตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม
ซึ่งจะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการมีความสําคัญตอความเปนไปขององคการทั้งความกาวหนาและ
ความอยูรอดขององคการ ลวนมีผลกระทบตอนโยบาย แนวทางการทํางาน และพฤติกรรมองคการ
ทั้งสิ้น ดังนั้นการที่ผูบริหารในองคการไดเรียนรูถึงคานิยมรวม ความเชื่อ พฤติกรรมและบรรทัดฐาน
ภายในองคการ จะทําใหทราบถึงความเปนไปในองคการ  แนวโนมการพัฒนา  และความกาวหนา
ขององคการได  จะชวยใหสามารถปรับแนวทางการดําเนินงานขององคการ และแนวทางการแกไข
ปญหาภายในองคการใหสอดคลองเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการนั้น เพื่อใหการดําเนินงานของ
องคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ

ทั้งนี้   จากการศึกษาแนวคิดวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ
Cooke and Lafferty (1989)  และการทบทวนวรรณกรรม   พบวา    วัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรคเปนลักษณะวัฒนธรรมองคการที่ใหประสิทธิผลตอองคการสูงสุด เนื่องจากเปนลักษณะ
วัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคคลในองคการ มีบรรยากาศองคการ
เปนแบบเปด องคการและบุคลากรภายในองคการใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน การทํางานมี
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ลักษณะการทํางานเปนทีมที่เพิ่มการประสานความรวมมือของบุคคล กลุมคน และองคการ
บุคลากรในองคการยอมรับความคิดและสามารถปรับตัวอยางสรางสรรคกับส่ิงที่เกิดขึ้นใหมๆใน
องคการ มีการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในองคการในทางที่ดี  บุคลากรในองคการเปนปจจัย
สําคัญในการทําใหองคการประสบผลสําเร็จ  และมีผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ  นับวาเปนลักษณะ
วัฒนธรรมองคการทางบวกที่มีความสําคัญและเปนลักษณะวัฒนธรรมองคการที่พึงประสงคของ
องคการตอการพัฒนาองคการใหบรรลุผลสําเร็จ นอกจากนี้วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
ยังชวยปลูกฝงความคิดสรางสรรคที่มุงสงเสริมคุณภาพการทํางานมากกวาปริมาณงาน   (Pool,
2000) ผูวิจัยจึงสนใจนําวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคนี้มาศึกษาวิจัยในครั้งนี้

4.2   ปจจัยที่มีผลตอวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

องคการทุกองคการตางก็มีวัฒนธรรมเปนของตนเอง ไดแก  ระบบของคานิยมและ
ความเชื่อตางๆที่สมาชิกในองคการมีรวมกัน ซึ่งจะเปนตัวกําหนดแนวทางวาผูบริหารจะแกปญหา
และสนองตอบตอโอกาสที่เอื้ออํานวยอยางไร ซึ่งคานิยมและความเชื่อรวมกันเหลานี้มีความ
สัมพันธกับสมาชิกในองคการ  โครงสรางองคการ  รวมทั้งระบบควบคุมที่ทําใหเกิดบรรทัดฐานทาง
พฤติกรรม          สวนใหญแลวองคการที่ประสบความสําเร็จจะมีคานิยมหลักที่เนนเรื่องการบริการ
คุณภาพผลิตภัณฑ  การคิดคนสิ่งใหม  ความรวดเร็ว  และการมีประสิทธิภาพ  คานิยมหลักเหลานี้
สงเสริมและสนับสนุนวัฒนธรรมที่โดดเดน ซึ่งมีอิทธิพลตอแงมุมทั้งหมดของกิจกรรมองคการ  และ
ผูนําหรือผูบริหารองคการจะตองดําเนินการปลูกฝงวัฒนธรรมองคการ (Instilling a culture)
เพราะวัฒนธรรมองคการมีความเกี่ยวของกับความเปนเลิศและคุณธรรมขององคการ โดยบุคลากร
ทั่วทั้งองคการตองไดรับการสนบัสนนุใหมีวิสัยทัศนรวมกัน รวมทั้งเขาใจถึงกลยุทธตางๆเพื่อที่จะ
สามารถทํางานรวมกันไดดวยความสามารถสูงสุดและพฤติกรรมที่มีคุณธรรมอยางเต็มที่ (ศิริวรรณ
เสรีรัตน และคณะ, 2540)

Cooke and Lafferty (1989) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
เปนวัฒนธรรมที่แสดงถึงลักษณะวัฒนธรรมองคการทางบวก  (Excellent organization)  ที่ให
ประสิทธิผลกับองคการสูงสุด         เปนวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคคลใน
องคการ สมาชิกในองคการลักษณะนี้อธิบายถึงบรรยากาศขององคการแบบเปดและใหการ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน  ลักษณะการทํางานเนนการทํางานเปนทีมและการประสานงาน   มีการ
พัฒนาบุคลากร และมีเปาหมายความสามารถในการทํางานสูง  สมาชิกในองคการยอมรับแนวคิด
หรือปรับตัวสรางสรรคกับส่ิงที่เกิดขึ้นใหมๆในองคการ  มีการเปลี่ยนแปลงองคการ  และใหการ
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ตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี ผูบริหารในองคการแบบนี้จะเปนผูนําที่มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  ปรับเปลี่ยนองคการใหทันสมัยอยูตลอดเวลา  นอกจากนี้ Cooke and Lafferty (1989)
ไดศึกษาความคาดหวังของผูประเมินตอรูปแบบวัฒนธรรมองคการ   พบวา    สมาชิกในองคการมี
ความคาดหวังที่จะใหองคการมีรูปแบบวัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค คือ มุงเนนความสําเร็จ  มุง
เนนสัจการแหงตน  มุงเนนบุคคลและการสนับสนุน  และมุงเนนไมตรีสัมพันธ

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคสะทอนใหเห็นถึงความสมดุลยของผล
ประโยชนที่ไดรับระหวางบุคคลและกิจกรรมที่สัมพันธกับงาน รวมทั้งสงเสริมการบรรลุผลสําเร็จ
ตามความตองการในขั้นที่สูงขึ้นของสมาชิกในองคการ วัฒนธรรมองคการมีความเกี่ยวของกับการ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ         ซึ่งเปาหมายขององคการสามารถเขาถึงไดโดยการ
สงเสริมการพัฒนาบุคลากรในองคการอยางจริงจัง  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคเปน
วัฒนธรรมที่เพิ่มการประสานความรวมมือของคน  กลุมคน  และองคการ และอธิบายไดถึงสาเหตุ
ที่ทําใหคน กลุมคนและองคการ มีความเกี่ยวของกับประสิทธิผลที่มีตอผลการดําเนินงาน การ
พัฒนา  และคุณภาพงาน  (Cooke and Lafferty, 1989 cited in Pool, 2000)

Pool (2000) ไดกลาวถึง วัฒนธรรมองคลักษณะสรางสรรคที่เกี่ยวของกับองคการ
ธุรกิจวา องคการธุรกิจไดจัดองคการใหมีวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคใหเปนที่ยอมรับ
เพื่อใหการดําเนินกิจกรรมตางๆเปนไปดวยดี        ซึ่งทําใหคานิยมของผูบริหารบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดไว  และ Pool (2000) ไดพบวา องคประกอบที่สําคัญของวัฒนธรรมลักษณะ
สรางสรรค คือ การปลูกฝงความคิดสรางสรรค (Creativity) ที่สงเสริมคุณภาพการทํางานมากกวา
ปริมาณงานและวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคทําใหความคาดหวังของการบริหารระดับสูง
เอื้อประโยชนตอผูบริหารระดับสูงที่คาดหวังตอความชวยเหลือและมิตรภาพ จากบุคคลภายนอก
ในการสรางและพัฒนาธุรกิจ

Dubrin (2002) ไดกลาววา มิติหรือองคประกอบของวัฒนธรรมองคการเปนพลัง
ธรรมชาติที่มีอิทธิพลตอการทํางานของบุคลากรในองคการ เชน วัฒนธรรมองคการที่มีคานิยม
เกี่ยวกับการเผชิญตอความเสี่ยง บุคลากรในองคการก็จะไดรับการสนับสนุนในการนําวิธีการใหมๆ
มาใชในการทํางาน และบุคลากรทํางานโดยไมมีความวิตกกังวลวาจะถูกตําหนิหรือลงโทษหาก
การนําเสนอความคิดหรือวิธีการนั้นลมเหลว ซึ่งมิติหรือองคประกอบของวัฒนธรรมองคการที่มี
อิทธิพลตอการทํางานของบุคลากรเหลานี้ ประกอบดวย
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1.   คานิยม (Values) ซึ่งเปนพื้นฐานของวัฒนธรรมองคการ ปรัชญาขององคการ
จะอธิบายดวยคานิยม  อันเปนแนวทางพฤติกรรมพื้นฐานในแตละวัน

2.   เร่ืองราวขององคการที่เปนวิธีการพื้นฐาน (Organizational stories that have
underlying meaning) เร่ืองราวตางๆในหลายองคการเปนแรงเสริมที่สําคัญตอความคิดของการ
บริหารระดับสูง

3. ความคิดความเชื่อ (Myths) คือ เร่ืองเลาที่มีลักษณะเปนละคร หรือจินตนาการ
ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความเปนมาขององคการ ซึ่งตํานานเรื่องเลาขององคการนี้จะชวยในการรวมกลุม
และการสรางขอไดเปรียบทางการแขงขัน

4.   ระดับของความมั่นคง (Degree of stability) องคการที่มีความเปลี่ยนแปลงที่
กาวหนาอยางรวดเร็ว จะมีวัฒนธรรมองคการที่แตกตางจากองคการที่มีความกาวหนาชาและไมมี
การเปลี่ยนแปลง  วัฒนธรรมองคการจะหยั่งลึกหรือเขมแข็งไดนั้นพิจารณาไดจากทัศนคติของ
ผูบริหารระดับสูงตอการยอมรับนวัตกรรมและระดับความมั่นคง

5.   การจัดสรรทรัพยากรและการใหรางวัล (Resource allocations and rewards)
มีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการ  ซึ่งการลงทุนเกี่ยวกับทรัพยากรจะแสดงถึงคานิยมที่มั่นคง
                      6.   พิธีการและพิธีกรรมทางศาสนา (Rites and rituals) สวนหนึ่งของวัฒนธรรม
องคการที่มั่นคง คือ การสรางขนบธรรมเนียมประเพณี หรือพิธีการและพิธีกรรมทางศาสนา เชน
การประชุม  การเลี้ยงเกษียณ  และการตอนรับการตรวจเยี่ยมของผูบริหารระดับสูง
                      7.   ความรูสึกความเปนเจาของ (Sense of ownership) การเพิ่มจํานวนบุคลากร
ดวยการเปนเจาของหุน เปนการสรางวัฒนธรรมความเปนเจาของในองคการ ทําใหบุคลากรไดรับ
แรงบันดาลใจในการคิดและการกระทําเหมือนเปนเจาขององคการ วัฒนธรรมความเปนเจาของ
รวมถึงการเพิ่มความจงรักภักดี ความพยายามในการปรับปรุงงาน และการจัดบุคลากรให
เหมาะสมกับงาน

8.   ลักษณะจิตวิญญาณขององคการและลัทธิความเชื่อทางจิตวิญญาณของ
องคการ (Corporate spiritualism and organizational spirituality) ลัทธิความเชื่อทางจิต
วิญญาณขององคการ (Corporate spiritualism)  จะเกิดขึ้นการบริหารคํานึงถึงการดูแลบุคลากร
ใหเกิดความสุขสมบูรณเหมือนพวกเขาคือผลกําไร วิธีปฏิบัติที่มีรูปแบบ Spiritualism เชน
โปรแกรมการทํางาน  โปรแกรมชีวิต  สวนลักษณะจิตวิญญาณขององคการ  (Organizational
spirituality) เกี่ยวโยงถึงความเชื่อในส่ิงที่เหนือกวาพวกเขา         ที่นอกเหนือจากขนบประเพณี
และศาสนาของบุคลากรในองคการ  รูปแบบ Spirituality นี้ พบในการสนับสนุนที่มองไมเห็นและ
แหลงสนับสนุนที่เชื่อถือไดวาสามารถทําใหบุคคลคงอยูในอาชีพ  ลักษณะองคการทั้งสองลักษณะ
ทําใหบุคลากรมีจุดมุงหมายในการทํางาน
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สรุปไดวา    วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญตอการดําเนินงานในองคการ   เพราะ
เปนตัวกําหนดแนวทางการดําเนินงานใหสอดคลองกับโอกาสและสภาพแวดลอมในปจจุบัน  
ความเชื่อ คานิยม  และคานิยมรวมกันของสมาชิกในองคการกอใหเกิดบรรทัดฐานทางพฤติกรรม
ที่สงผลให สมาชิกในองคการรวมกันกําหนดบทบาทขององคการ  สรางความผูกพันในหมูสมาชิก
และกระตุนใหเกิดการยอมรับผูกพันในองคการ  มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว

4.3   ผลลัพธที่เกิดจากวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

วิริยาภรณ  สุวัฒนสวัสด์ิ (2539) ไดกลาวถึง วัฒนธรรมองคการเปนเครื่องมือที่ชวย
เพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ ดังนี้

1.   กอใหเกิดเอกลักษณขององคการที่สมาชิกจะรับรูและยึดถือรวมกัน       จะชวย
กําหนดบทบาทขององคการใหแตกตางจากองคการอื่นๆ

2.   ชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูสมาชิกและกระตุนใหเกิดการยอมรับผูกพัน
ในองคการ  ไมทําใหสมาชิกยึดมั่นแตตนเอง

3.   ชวยเพิ่มเสถียรภาพขององคการในฐานะเปนระบบสังคมเปนเครื่องมือทาง
สังคมที่จะยึดสมาชิกในองคการเขาไวดวยกัน  โดยการสรางมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับบุคลากร
ในองคการนั้น

4.   เปนกรอบของระเบียบแบบแผนสําหรับสมาชิกในองคการที่จะทราบถึงวิธีการ
หรือแนวทางปฏิบัติและพฤติกรรมองคการวาเปนไปในลักษณะใด ซึ่งจะกอใหเกิดจิตสํานึกและ
กลไกการควบคุม

 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล  (2540)   ไดกลาวถึงผลลัพธของวัฒนธรรมองคการวา
วัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากร   คือ จะเปนตัวปนแตงพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคการแบบคอยเปนคอยไปอยางไมรูตัว (Take it for grant) เชน วัฒนธรรมองคการ
อาจทําใหพนักงานทํางานอยางรวดเร็วหรือเชื่องชา มีความเปนมิตรตอกัน หรือเขมแข็งก็ได  ซึ่ง
บุคลากรปฏิบัติงานในลักษณะนี้เปนประจําจนไมไดสังเกตตนเอง แตจะรูสึกถึงสิ่งเหลานี้ไดเมื่อ
บุคลากรยายไปทํางานที่องคการอื่น ทั้งนี้วัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากร
มากหรือนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับวา  วัฒนธรรมองคการนั้นสามารถชี้ทิศทางของสิ่งที่ควรทําคือ
เปาหมายขององคการไดชัดเจนและผลักดันใหบุคลากรปฏิบัติตามเปาหมายนั้น  และวัฒนธรรม
องคการนั้นไดรับการยอมรับอยางทั่วถึง รวมทั้งวัฒนธรรมองคการนั้นมีความเขมขนมากเพียงใด
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ในการกดดันใหบุคลากรปฏิบัติตาม คือ มีระบบรางวัลและการลงโทษที่มีประสิทธิภาพสําหรับ
สมาชิกที่ไมปฏิบัติตนใหเปนไปตามวัฒนธรรมองคการ

4.4   วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่กอใหเกิดเอกลักษณ (Identity) ขององคการทําให
สมาชิกไดรูถึงลักษณะเดนๆ และคานิยมหลักขององคการ ถาหากยิ่งมีการกําหนดวัฒนธรรมที่เดน
ชัดมากก็จะทําใหสมาชิกไดรับรูถึงพันธกิจ (Mission) ขององคการไดดียิ่งขึ้น เกิดความรูสึกเปน
สวนหนึ่งขององคการและมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น (Greenberg and Baron,
1995) จากการศึกษาของ Chalene (1990) พบวา ฝายการพยาบาลที่มีวัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรคที่มุงความสําเร็จ สัจการแหงตน มุงบุคคลและการสนับสนุน จะทําใหบริการ
พยาบาลมีคุณภาพสูง       ตรงกันขามกับฝายการพยาบาลที่มีวัฒนธรรมองคการลักษณะตั้งรับ-
เฉื่อยชา  ลักษณะตั้งรับ-กาวราว ที่มุงการตอตาน แขงขัน หลีกเลี่ยงเพื่อปกปองตนเองอยู องคการ
นั้นจะมีผลกระทบทําใหพยาบาลไมพึงพอใจในงานความสามารถในการปฏิบัติงานลดลง บุคลากร
ใหมเขากับพยาบาลไมได      มีผลตอการลาออกโอนยายของพยาบาลซึ่งผลตอผลผลิตของ
โรงพยาบาลได

สอดคลองกับอัญชลี วิสิทธิ์วงษ (2539: 53) ที่กลาววา องคประกอบที่สําคัญของ
การบริการคุณภาพการพยาบาลที่เปนเลิศ คือ การสรางคานิยมการทํางาน วัฒนธรรมการทํางาน
ของพยาบาลในลักษณะสรางสรรค ใหทุกกคนในองคการมีคานิยมในการทํางานเปนไปในแนวทาง
เดียวกัน และสอดคลองกับเปาหมายขององคการ จะทําใหฝายการพยาบาลมีคุณภาพมากขึ้นและ
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่ง Grandjean, Aiken, and Bonjean (1976, อางถึงใน พวงรัตน
บุญญานุรักษ, 2526) ไดกลาววา การเกิดความพึงพอใจในงานวิชาชีพพยาบาลนั้น มีความ
สัมพันธโดยตรงกับเอกสิทธิ์แหงวิชาชีพซึ่งมีผลตอการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ การคงอยูในงาน
การตอบสนองความตองการระดับสูงของพยาบาล

นอกจากนี้ Charlotte (1993) และ Smircich (1983)  ไดกลาววา  รูปแบบ
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีสวนสําคัญในการพัฒนางานบุคคลและองคการ สมาชิก
ทุกคนในองคการทํางานอยางมีความสุขผูกพันกับองคการและสมาชิก        และชวยลดปญหาการ
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โอนยาย ลาออกไดแนวทางหนึ่ง และจากการศึกษาวิจัยของ Ingersoll et al. (2000) พบวา วัฒน
ธรรมลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งเปนสิ่ง
สําคัญที่สัมพันธกับการบริหารการพยาบาล  จึงควรสรางสิ่งแวดลอมการทํางานที่พนักงานรูสึกถึง
การเสริมสรางพลังอํานาจที่จะทํางานเปนกลุมและทํางานเพื่อองคการ       วัฒนธรรมองคการใน
แตละหอผูปวยมีความสําคัญตอการบริหารและควรคํานึงถึง หากสันนิษฐานวาวัฒนธรรมองคการ
เปนแบบใดแบบหนึ่งจะทําใหทํานายไดยากวาหอผูปวยใดมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการหรือไม 
การประเมินวัฒนธรรมองคการในแตละหอผูปวยจึงเปนกลยุทธที่จําเปน เพื่อทราบลักษณะและ
ความตองการเพื่อวางแผนการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับทุกที่ได (One size fits all) กอนจะวาง
แผนหรือเปลี่ยนแปลงใหม

สรุป วัฒนธรรมองคการเกี่ยวของกับคานิยม ความเชื่อ ทัศนคติ ส่ิงสําคัญสิ่งหนึ่ง
ของบุคคลที่ปรารถนาจะอยูในองคการมักขึ้นอยูกับการพิจารณาถึงความสอดคลองกับคานิยมของ
องคการกับคานิยมของตน ที่จะเปนปจจัยสําคัญตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของสมาชิก
ความตองการที่จะทํางานภายในองคการและความทุมเทเพื่อองคการ วัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรค ซึ่งประกอบดวย มิติมุงความสําเร็จ ที่สมาชิกมีความกระตือรือรน มีความสุขสนุกกับ
การทํางาน รูสึกวางานทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา มิติมุงสัจการแหงตน ที่เนนความ
ตองการของสมาชิกในองคการ เปาหมายการทํางานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงาน ทุกคน
สามารถพัฒนางานไดอยางอิสระและเปาหมายการทํางานสอดคลองกับองคการ  ทุกคนมีความ
ยึดมั่นผูกพันกับงาน และบุคลิกภาพของบุคคลมีความพรอมในการทํางานสูง มิติมุงบุคคลและการ
สนับสนุนที่ใหความสําคัญกับสมาชิกในองคการ ถือวาเปนทรัพยากรที่มีคาขององคการ สมาชิกมี
ความสนุกกับการนิเทศและการสอนงาน     และมิติมุงไมตรีสัมพันธ   ที่มุงใหความสําคัญกับการมี
สัมพันธภาพระหวางบุคคล เนนการทํางานลักษณะอบอุน ยอมรับซึ่งกันและกัน จริงใจตอกัน
ลักษณะตางๆเหลานี้ ลวนเปนลักษณะที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกสมาชิกในองคการ มีความสุข
ในการทํางาน พรอมที่ทุมเทกําลังกาย กําลังใจในการทํางานเพื่อองคการกอใหเกิดคุณภาพการ
ทํางาน  และสงผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

5.   ปจจัยสวนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

จากการศึกษางานวิจัยตางๆ พบวา ปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ซึ่งมีผลงานวิจัยที่
เกี่ยวของดังตอไปนี้
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1.   อายุ
     จากการศึกษาพบวา บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากกวา

บุคคลที่มีอายุนอยหรือยิ่งบุคคลมีอายุมากขึ้นเทาไรก็จะยิ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงขึ้น
และอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   (Steers, 1977; Mathieu and
Zajac, 1990; Loke, 2001; สะอาด วงศอนันตนนท, 2538; ชุติมา สุวรรณประทีป, 2543) ซึ่งจาก
การศึกษาวิจัยของ Sheldon (1971: 143–149) กลาววา  อายุถือเปนการลงทุนอยางหนึ่งของ
สมาชิกในองคการ เพราะวา อายุจะเปนตัวเชื่อมบุคคลใหอยูกับองคการ เชน ความหวังที่จะไดรับ
เงินบําเหน็จบํานาญถาไดทํางานจนเกษียณอายุ และเมื่ออายุมากขึ้นทําใหโอกาสทางเลือกในงาน
ลดลง    การโยกยายไปองคการอื่นลดนอยลง    รวมทั้งเมื่อทํางานสูงขึ้นการตัดสินใจโยกยายไป
องคการอื่นจะตองมีส่ิงจูงใจมากพอและมั่นคงจึงจะมีผลตอการโยกยาย

2.   สถานภาพสมรส
      บุคคลที่มีครอบครัวแลวจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากกวาคนที่มีสถานภาพ

สมรสโสด  เนื่องจากมีภาระที่ตองรับผิดชอบจึงตองการความมั่นคงในการทํางานมากกวาคนที่มี
สถานภาพสมรสคู จงึมแีนวโนมปฏิเสธการเปลีย่นงาน  มักมองงานในทางบวก และสามารถปรับตัวให
เขากับงานไดดีกวาจึงไมคอยเปลี่ยนงาน (Hrebiniak and Alutto,1972; Mathieu and Zajac,
1990:178)

3.   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
     ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เพราะระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานทําใหไดรับอํานาจการทํางานเพิ่มข้ึน   โดยเฉพาะอํานาจภายในองคการทําใหบุคคลมี
ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน  ซึ่งเปนสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการและสรางความรูสึกมีพันธะ (Beck and Wilson, 2001) เชนเดียวกับการศึกษาของ Loke
(2001) และ สะอาด วงศอนันตนนท (2538)  ที่พบวา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทาง
บวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
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6.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ

6.1   งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

สอาด  วงศอนันตนนท (2537)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
ลักษณะงานประสบการณในการทํางาน บทบาททางวิชาชีพ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลของรัฐ  8  แหง จํานวน 380 คน ผลการวิจัยพบวา  อายุ   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาล ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน
ความสําคัญของงาน  ผลปอนกลับของงาน  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ  ความรูสึก
วาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน
และองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
สวนกลุมตัวแปรที่รวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       มี
ทั้งหมด  6  ตัวแปร คือ ความคาดหวังการไดรับการตอบสนองจากองคการ  ความรูสึกวาองคการ
เปนที่พึ่งพิงได ความคลุมเครือในบทบาท อายุ  ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ  และความมี
อิสระในการทํางาน

จรัสศรี ไกรนที (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลศูนย
และโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคใต สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจํา
การ จํานวน 778 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับสูง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง    ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการและตัวแปรที่รวมกันทํานาย
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ คือ การสราง
แรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และการสรางบารมี

นองนุช  ภูมิสนธิ์ (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติตอ
วิชาชีพการพยาบาล  ความพึงพอใจในงาน  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล  ของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง 933 คน ผลการวิจัยพบวา
ความตั้งใจที่ออกจากงาน อยูในระดับปานกลาง พยาบาลวิชาชีพมีทัศนคติตอวิชาชีพการพยาบาล
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ทางบวกอยูในระดับนอย มีความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยูในระดับ
ปานกลาง สวนปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติตอวิชาชีพการพยาบาลทางบวก ความพึงพอใจในงาน
ความพึงพอใจในงานโดยรวม  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธทางลบกับความตั้ง
ใจที่จะออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

วรรณดี  ชูกาล   (2540)     ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน และปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง คือ อาจารย
พยาบาล จํานวน 382 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในงาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาลโดยรวมอยู
ในระดับมาก  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สวนระดับการ
ศึกษา และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

จุรีย  อุสาหะ (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจ
ในงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ       ในโรงพยาบาลสังกัดกรม
ควบคุมโรคติดตอ กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิค
จํานวน 245 คน ผลการวิจัยพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการโดยรวม
อยูในระดับสูง ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง อายุและความพึงพอใจในงานมีความ
สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สวนระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน เพศ ตําแหนง ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และความมั่นคง
ในงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือนและคาตอบแทน อายุ นโยบายการบริหาร สามารถรวมกัน
ทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

นาฏยา  อวมผึ้ง (2544) ศึกษาปจจัยคัดสรรที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของบุคลากรพยาบาลในงานการพยาบาลอายุรกรรม         โรงพยาบาลเชียงรายประชา
นุเคราะห กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรพยาบาลในงานการพยาบาลอายุรกรรม   จํานวน  107 คน
ผลการวิจัยพบวา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรพยาบาลอยูในระดับสูงทั้งโดยรวม
และรายดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   และปจจัยดานลักษณะงาน
ปจจัยดานประสบการณจากการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
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อนัญญา  ไชยวุฒิ  (2544)  ศึกษาปจจัยคัดสรรที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ ของพยาบาลวิชาชีพ ภาควิสัญญีวิทยา โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม กลุมตัวอยาง
คือ พยาบาลวิชาชีพ  ภาควิสัญญีวิทยา  จํานวน 51 คน  ผลการวิจัยพบวา  ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ
เพศ ระดับการศึกษาและระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
และปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง

ชุติมา สุวรรณประทีป (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และ
การจัดการทรัพยากรมนุษย กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรง
พยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร  8 แหง กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 400 คน   ผล
การวิจัยพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยสวนบุคคล ดาน อายุ มีความสัมพันธทางบวก
กับความยึดมั่นผูกพันทางบวกตอองคการพยาบาล และสถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ระดับการศึกษาและระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล   การจัดการทรัพยากร
มนุษยของฝายการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

Gilsson and Durick  (1988) ศึกษาตัวแปรพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ ของพนักงานจากองคการที่เกี่ยวของกับการใหบริการสุขภาพชุมชน 22 แหง จํานวน 319
คน ที่ประสบปญหาพนักงานมีขวัญและกําลังใจต่ํา เหนื่อยหนายตอการทํางาน  อัตราการขาดงาน
สูง  และคุณภาพงานต่ํากวามาตรฐาน  ตัวแปรตนที่ศึกษา คือ ลักษณะงาน ลักษณะขององคการ
และปจจัยสวนบุคคล ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน ไดแก ดานความหลาก
หลายของงานและดานความสําคัญของงาน  ลักษณะองคการ ไดแก ดานการปกครองและอายุ
ขององคการ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ และระดับการศึกษาของพนักงาน มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สวนรายไดและระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความ
สัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
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Lee and Henderson (1996) ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดในอาชีพ
และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูบริหารการพยาบาล โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาระดับ
ความเครียดหรือความเหนื่อยหนาย และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สัมพันธภาพระหวางบุคคล
และสัมพันธภาพสวนบุคคล และองคประกอบองคการในผูบริหารการพยาบาล โดยใชเครื่องมือ
Maslach Burnout Inventory และ Organizational Questionnaire กลุมตัวอยางคือผูบริหารการ
พยาบาล จํานวน 78 คน ผลการศึกษาพบวา คร่ึงหนึ่งของกลุมตัวอยางที่มีประสบการณ มีระดับ
ความเหนื่อยหนายต่ํา  และ 1 ใน 3 มีระดับความเหนื่อยหนายสูง ผูบริหารการพยาบาลมีระดับ
คะแนนความยึดมั่นผูกพันในระดับสูงที่สุด  ความสัมพันธในทางกลับกันตอระดับคะแนนความ
เหนื่อยหนาย กับจํานวนหรือระยะของความเหนื่อยหนาย และกับผูจัดการที่มีประสบการณที่ไมใช
พยาบาล เหลานี้มีโอกาสที่จะพบเพื่อนรวมงานนอย จะมีระดับอารมณที่เหนื่อยหนายกวา และการ
บรรลุผลสําเร็จมีระดับตํ่ากวา ความคงอยูหรือระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการระดับสูงมีความ
สัมพันธทางบวกตอการรับรูถึงการสนับสนุนองคการและความเครงในศาสนา

Mc Neese – Smith (1997) ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูบริหารตอความ
พึงพอใจในงานของพยาบาล ผลลัพธบริการ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยการสัมภาษณ
พยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลระดับปฐมภูมิ  ในลอสแอลเจลลิส จํานวน 28 คน พบวา พฤติ
กรรมผูบริหารที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล คือ การใชทักษะภาวะ
ผูนํา การใหความสําคัญกับการสอนและใหความรู  การใหการสนับสนุน  การใชอํานาจทางบวก
การสื่อสารอยางเปดเผย  และการใหการยอมรับ

Lok and Crawford (1999) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการวัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมองคการยอย ลักษณะรูปแบบภาวะผูนํา และความพึงพอใจ
ในงาน ในองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา   กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลที่เปนหัวหนา
หอผูปวยทั่วไป  หอผูปวยสามัญ และหอผูปวยจิตเวช  จํานวน  251  คน  ในโรงพยาบาลขนาด
200 เตียง ในเมืองซิดนีย  ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมองคการยอย รูปแบบ
ภาวะผูนํา และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ

Metcalfe and Dick (2001)  สํารวจความยึดมั่นผูกพันตอองคการของตํารวจใน
ประเทศอังกฤษ จํานวน 2,898 คน มีผูตอบกลับ 43% โดยวิเคราะหความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
จากประสบการณของพนักงานที่มีพฤติกรรมสงเสริมการทํางานเปนทีม การมีสวนรวม การพัฒนา
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ตนเอง ที่ทําใหเกิดขอมูลปอนกลับตอบทบาทและผลงาน และการหลีกเลี่ยงบรรยากาศการทํางาน
แบบตอตาน ผลการสํารวจแสดงใหเห็นวาองคประกอบเหลานี้ มีอิทธิพลอยางแนนเฟนตอความ
ยึดมั่นผูกพัน และระดับความยึดมั่นผูกพันเปลี่ยนแปลงไปตามตําแหนงลําดับข้ันบังคับบัญชา
อยางมีนัยสําคัญ โดยสวนใหญตํารวจมีระดับความยึดมั่นผูกพันในระดับตํ่า          และสารวัตรที่มี
ตําเเหนงสูงที่สุดมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับสูงกวาตํารวจในแผนกตางกัน

6.2   งานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการ

อัญชลี  วิสิทธิ์วงษ (2538)    ศึกษาวัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัว
อยางคือพยาบาลวิชาชีพ ทั้งหมด 97 คน ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลศูนย  โรงพยาบาลทั่วไป  และโรงพยาบาลชุมชน จําแนกตามรายลักษณะ คือ
ลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก ลักษณะตั้งรับเฉื่อยชาอยูในระดับปานกลาง ลักษณะตั้งรับ-
กาวราว อยูในระดับมาก สวนวัฒนธรรมองคการฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย  โรงพยาบาล
ทั่วไป  และโรงพยาบาลชุมชน โดยรวมลักษณะสรางสรรค  ลักษณะตั้งรับ-กาวราวไมแตกตางกัน

วรนุช    เนตรพิศาลวนิช   (2538)   ศึกษาวัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดและสังกัดขององคการ กลุมตัวอยาง คือ
พยาบาลวิชาชีพทุกระดับ จํานวน 386 คน ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการของฝายการ
พยาบาล โดยรวมจําแนกตามรายลักษณะ คือ ลักษณะสรางสรรคอยูในระดับคอนขางนอย
ลักษณะตั้งรับเฉื่อยชาอยูในระดับคอนขางมากถึงมาก ลักษณะตั้งรับ-กาวราว อยูในระดับมากถึง
มากที่สุด วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคทั้ง 4 มิติ  ของโรงพยาบาลขนาดใหญและขนาดไม
ใหญ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยโรงพยาบาลใหญมีลักษณะสรางสรรคมากกวา
โรงพยาบาลขนาดไมใหญ สวนลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชาและลักษณะตั้งรับ-กาวราวโดยรวมของทั้ง
2  ขนาด   ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  วัฒนธรรมองคการของฝายการ
พยาบาล ลักษณะสรางสรรค และลักษณะตั้งรับ-กาวราว ของโรงพยาบาลทุกสังกัดมีแนวโนมไม
แตกตางกัน

วิริยาภรณ สุวัฒนสวัสด์ิ (2538) ศึกษาวัฒนธรรมองคการของสถาบันการศึกษา
พยาบาล กลุมตัวอยาง คือ สถาบันการศึกษาพยาบาล 41 แหง มีอาจารยพยาบาลทุกระดับเปนผู
ใหขอมูลวัฒนธรรมองคการของกลุมตัวอยางทั้งหมด 200 คน ผลวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการ
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ของสถาบันศึกษาพยาบาลจําแนกตามรายลักษณะมีลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก  ลักษณะ
ตั้งรับ-กาวราว อยูในระดับปานกลาง และวัฒนธรรมองคของสถาบันการศึกษาในแตละสังกัด
จําแนกตามรายลักษณะ มีลักษณะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และจําแนกตามสาขา
วิชาไมมีความแตกตางกัน

ประภาพร  เหลืองชวยโชค (2539)   ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรม
องคการและความรูสึกผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยาง คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจ 1 องคการ และ
พนักงานองคการเอกชน  2  องคการ  จํานวน  400  คน  ผลการวิจัยพบวา  องคการที่มีวัฒนธรรม
องคการตามที่เปนจริงแตกตางกับตามที่ตองการในมิติความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ กลุมนิยมความ
เปนหญิง สวนวัฒนธรรมองคการในมิติอ่ืน พนักงานมีการรับรูตามที่เปนจริงไมแตกตางกับตามที่
ตองการ พนักงานวิสาหกิจมีการรับรูวัฒนธรรมองคการตามที่เปนจริงกับตามที่ตองการไมแตกตาง
กันในมิติการหลีกเลี่ยงความไมเเนนอน พนักงานบริษัทมีการรับรูวัฒนธรรมองคการตามที่เปนจริง
กับตามที่ตองการไมแตกตางกัน ในมิติปจเจกนิยม พนักงานธนาคารมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ
ตามที่เปนจริงกับตามที่ตองการไมแตกตางกันในมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนและมิติความ
เปนชาย       และชองวางระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการตามที่เปนจริงกับตามที่ตองการมี
สหสัมพันธเชิงเสนตรงทางลบกับความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคการ

วิลาวรรณ   ตันติสิทธิพร  (2541)   ศึกษาวัฒนธรรมองคการของกลุมงานพยาบาล
ผาตัด โรงพยาบาลรัฐบาล  เขตกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
ในหองผาตัด 633 คน ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการของกลุมงานพยาบาลผาตัดโดยรวม
อยูในระดับมาก โดยลักษณะสรางสรรคมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ลักษณะตั้งรับ-กาวราว และ
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และกลุมงานการพยาบาลหองผาตัดที่มีสังกัดและประเภทตางกัน จะมี
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคตางกัน

6.3   งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพรอมขององคการ

Ingersoll et al. (2000)  ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ
ความพรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลงกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร ของ
บุคลากรที่มีสวนรวมในกระบวนการออกแบบองคการใหม ในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ   ไดแก
พยาบาล ผูบริหาร และบุคลากรอื่น จํานวน 684 คน พบวา  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
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และความพรอมขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และทั้ง
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค     และความพรอมขององคการสามารถทํานายความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการในทิศทางทางบวก    โดยที่ความพรอมขององคการสามารถทํานายไดดีกวา
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

Eby et al. (2000) ที่ไดศึกษาถึงองคประกอบที่มีผลตอการรับรูของบุคลากรตอ
ความพรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาในบุคลากรขององคการคาแหงชาติ กลุม
ตัวอยางมีทั้งพนักงานและผูจัดการ จํานวน 117 คน ที่ปรับรูปแบบการขายจากการขายแบบคน
เดียวเปนการขายแบบทีม ซึ่งผลการศึกษา พบวา ดานทัศนคติและสิทธิสวนบุคคล คือ สิทธิในการ
ทํางาน ดานกลุมทํางานและทัศนคติตองาน   คือ   ความเชื่อมั่นตอกลุมทํางาน และดานตัวแปร
ส่ิงแวดลอม คือ ความยืดหยุนของนโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติ มีความสัมพันธทางบวกกับการ
รับรูของบุคลากรตอความพรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลง
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กรอบเเนวคิดการวิจัย

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
     (Cooke and Lafferty, 1989)

       1. มิติเนนความสําเร็จ
       2. มิติเนนสัจการแหงตน
       3. มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน
       4. มิติเนนไมตรีสัมพันธ

ความพรอมขององคการ
(Ingersoll et  al., 2000)

 1. นวัตกรรม
 2. ความรวมมือ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
(Pasmore, 1988)

   1. การอุทิศตน
   2. ระบบรางวัล
   3. ความพรอมของขอมูลขาวสาร

           ปจจัยสวนบุคคล
1. อายุ
2. สถานภาพสมรส
3. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
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บทที่  3

วิธีการดําเนินวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการศึกษาความ
สัมพันธระหวางตัวแปร (Correlation studies) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับวัฒนธรรมองค
การลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ศึกษาความ
สัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และศึกษาตัวแปรพยากรณที่สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช โดยมีขั้นตอนการวิจัยดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.  ประชากร
    ประชากรในการวิจัยครั้งนี้   คือ  พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในกลุมงานการ

พยาบาล  ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในกลุมงานการพยาบาลตั้งแต  1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาล
จิตเวช  จํานวน 13 โรงพยาบาล  ซึ่งมีพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด  964 คน (สํารวจเมื่อ 3 กุมภาพันธ
2546)

2.  กลุมตัวอยาง
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดจากการสุมจากประชากรเปาหมาย     โดยมี

ขั้นตอนในการดําเนินการ ดังนี้
1. สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในกลุมงานการพยาบาลตั้งแต

1  ปขึ้นไป จากกลุมงานการพยาบาลทั้ง  13  โรงพยาบาล
2. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (1973:

 727) โดยใชคาความคลาดเคลื่อนรอยละ 0.05 ที่ระดับความเชื่อมั่น  .95  ดังนี้

       n  =      N                    n   =   ขนาดของกลุมตัวอยาง
                             1+Ne2                           N  =   ขนาดของประชากร

      e  =   ความคลาดเคลื่อนในการสุมกลุมตัวอยาง
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แทนคาเพื่อคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง

                     n  =      N             =                     964                       =    283
                      1+Ne2                1 + 964 (0.05) (0.05)

                                              
2. กําหนดใหโรงพยาบาลจิตเวชทั้ง 13 โรงพยาบาล เปนกลุมตัวอยาง

โรงพยาบาล
3. หาจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาล โดยคํานวณ

ตามสัดสวนประชากรของแตละโรงพยาบาล หากขนาดของกลุมตัวอยางไดนอยกวา  30  คน
ปรับเพิ่มกลุมตัวอยางเปน 30 คน เพื่อเปนตัวแทนของประชากรได และโรงพยาบาลใดมีประชากร
ไมถึง 30 คน ใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง (ประคอง  กรรณสูต, 2538)

4. เลือกกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพของแตละโรงพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน
กลุมงานการพยาบาลตั้งแต 1 ปขึ้นไป ดวยวิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling) โดย
วิธีจับสลากรายชื่อพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาล ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่
ตองการ ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1   แสดงจํานวนประชากรของกลุมตัวอยาง  โรงพยาบาลจิตเวช สังกัดกรมสุขภาพจิต
                  กระทรวงสาธารณสุข

โรงพยาบาล/สถาบัน ประชากร
(คน)

กลุมตัวอยาง
(คน)

สวนปรุง
จิตเวชนครสวรรค
ศรีธัญญา
สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา
สถาบันกัลยาณราชนครินทร
จิตเวชนครราชสีมา
พระศรีมหาโพธิ์
จิตเวชขอนแกน
จิตเวชนครพนม
สวนสราญรมย
จิตเวชเลย
จิตเวชสระแกว
สงขลาราชนครินทร

107
  21
144
110
  52
  58
129
 66
 20

               166
 14
   7
70

31
21
42
32
30
30
38
30
20
49

               14
  7
30

รวม 964 374
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามมี 4 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวช
รวม 5 ขอ ประกอบดวย  อายุ  เพศ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ลักษณะขอคําถามเปนขอคําถามแบบเปด และใหเลือกตอบ

ตอนที่ 2  แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ผูวิจัยไดสรางขึ้นตาม
แนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) รวมกับการปรับปรุงจากแบบสอบถามวัฒนธรรมองค
การที่ใชวัดวัฒนธรรมองคลักษณะสรางสรรคของวรนุช  เนตรพิศาลวานิช (2538) ประกอบดวย  4
มิติ มีขอคําถามทั้งหมด  27  ขอ  ดังนี้

มิติเนนความสําเร็จ               จํานวน     7     ขอ  (ขอ 1 – 7)
มิติเนนสัจการแหงตน      จํานวน      7     ขอ  (ขอ 8 – 14)
มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน             จํานวน      6     ขอ  (ขอ 15 – 20)

            มิติมุงไมตรีสัมพันธ  จํานวน      7     ขอ  (ขอ 21 – 27)

ลักษณะแบบสอบถามเปนขอคําถามแบบใหเลือกตอบ  โดยลักษณะคําตอบเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก  เห็นดวย
ปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด  ขอคําถามทุกขอมีลักษณะเปนขอความเชิงรับ
โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ คือ

            เห็นดวยมากที่สุด   ให     5     คะแนน
            เห็นดวยมาก ให     4     คะแนน
            เห็นดวยปานกลาง ให     3     คะแนน
            เห็นดวยนอย ให     2     คะแนน
            เห็นดวยนอยที่สุด ให     1     คะแนน
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ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลผลวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคออกเปน 5 ระดับ คือ
ระดับตํ่ามาก ระดับตํ่า ระดับปานกลาง ระดับสูง ระดับสูงมาก โดยใชหลักการแปลผลจากคาเฉลี่ย
ในการใหความหมายวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538: 117)

             คะแนน การแปลคะแนน
             4.50 – 5.00 วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยูในระดับสูงมาก
             3.50 – 4.49 วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยูในระดับสูง
             2.50 – 3.49 วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง
             1.50 – 2.49 วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยูในระดับตํ่า
             1.00 – 1.49 วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคอยูในระดับตํ่ามาก

ตอนที่  3   แบบสอบถามความพรอมองคการเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตาม
แนวคิดของ  Ingersoll et al. (2000)  ที่ไดปรับปรุงจากแบบวัด    Sociotechnical System
Assessment  Survey (STSAS) ของ Pasmore (1988) โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
(Confirmatory factor  analysis) ใชวัดความพรอมขององคการ 2 ดาน มีขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ
ดังนี้

ความรวมมือ           จํานวน        7      ขอ  ( ขอ 1-7 )
            นวัตกรรม           จํานวน      13      ขอ  ( ขอ 8-20 )

ลักษณะแบบสอบถามเปนขอคําถามแบบใหเลือกตอบ  โดยลักษณะคําตอบเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก  เห็นดวย
ปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด  ขอคําถามทุกขอมีลักษณะเปนขอความเชิงรับ
โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ คือ

           เห็นดวยมากที่สุด ให          5     คะแนน
           เห็นดวยมาก ให          4     คะแนน
           เห็นดวยปานกลาง ให          3     คะแนน
           เห็นดวยนอย ให          2     คะแนน
           เห็นดวยนอยที่สุด ให          1     คะแนน



82

ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลผลความพรอมขององคการออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับตํ่ามาก
ระดับตํ่า ระดับปานกลาง ระดับสูง ระดับสูงมาก โดยใชหลักการแปลผลจากคาเฉลี่ยในการให
ความหมายความพรอมขององคการดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538: 117)

            คะแนน การแปลคะแนน
            4.50 – 5.00 ความพรอมขององคการอยูในระดับสูงมาก
            3.50 – 4.49 ความพรอมขององคการอยูในระดับสูง
            2.50 – 3.49 ความพรอมขององคการอยูในระดับปานกลาง
            1.50 – 2.49 ความพรอมขององคการอยูในระดับตํ่า
            1.00 – 1.49 ความพรอมขององคการอยูในระดับตํ่ามาก

ตอนที่ 4  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น
ตามแนวคิดของ Pasmore (1988) และปรับปรุงจากแบบวัด Sociotechnical System
Assessment  Survey (STSAS) ของ Pasmore (1988) ใชวัดองคประกอบ  3  ดาน มีขอคําถาม
ทั้งหมด   23  ขอ ดังนี้

การอุทิศตน จํานวน        9        ขอ   (ขอ 1 – 9)
            ระบบรางวัล จํานวน        7        ขอ   (ขอ 10 – 16)

ความพรอมของขอมูลขาวสาร      จํานวน        7        ขอ   (ขอ 17 – 23)

ลักษณะแบบสอบถามเปนขอคําถามแบบใหเลือกตอบ  โดยลักษณะคําตอบเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก  เห็นดวย
ปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด  โดยแบงลักษณะขอคําถามเปน  2  ประเภท คือ

ขอคําถามที่เปนขอความเชิงรับ จํานวน        22      ขอ   (ขอ1, 2, 3, 4, 5, 6, 7,
8, 9, 10, 11, 12,14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22)

ขอคําถามที่เปนขอความเชิงปฏิเสธ           จํานวน          1        ขอ   (ขอ 13)
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โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้

ขอความเชิงรับ ขอความเชิงปฏิเสธ
เห็นดวยมากที่สุด ให   5   คะแนน ให   1   คะแนน
เห็นดวยมาก ให   4   คะแนน ให   2   คะแนน
เห็นดวยปานกลาง ให   3   คะแนน ให   3   คะแนน
เห็นดวยนอย ให   2   คะแนน ให   4   คะแนน
เห็นดวยนอยที่สุด ให   1   คะแนน ให   5   คะแนน

ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลผลความยึดมั่นผูกพันตอองคการออกเปน  5  ระดับ  คือ
ระดับตํ่ามาก ระดับตํ่า ระดับปานกลาง ระดับสูง ระดับสูงมาก โดยใชหลักการแปลผลจากคาเฉลี่ย
ในการใหความหมายความยึดมั่นผูกพันตอองคการดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538: 117)

คะแนน การแปลคะแนน
4.50 – 5.00 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงมาก
3.50 – 4.49 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง
2.50 – 3.49 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง
1.50 – 2.49 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับตํ่า
1.00 – 1.49 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูในระดับตํ่ามาก

วิธีการสรางเครื่องมือ

ขั้นตอนการสรางเครื่องมือวัดวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมของ
องคการ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีข้ันตอนการสรางดังตอไปนี้

1. ศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา วารสาร วิทยานิพนธ งานวิจัยตางๆ และสภาพที่เปน
จริงในปจจุบันที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ความพรอมขององคการ
และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

2. สรางแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ตามวิธีการ ดังนี้
2.1  ทบทวนวรรณกรรมเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการ และ

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989)
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2.2  ศึกษาแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการที่ใชวัดวัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรค  ซึ่งสรางขึ้นโดย วรนุช  เนตรพิศาลวนิช (2538)

2.3  สรางขอคําถามวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล
โดยรวบรวมคําสําคัญจากแนวคิดที่ศึกษาคนควาใหไดขอบเขตของเนื้อหาวัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรค เขียนเปนคําจํากัดความ และออกแบบโครงสรางเนื้อหาโดยแบงเปนโครงสราง
เนื้อหาหลักและโครงสรางเนื้อหายอย         แลวนํามาสรางขอคําถามใหสอดคลองกับขอบเขตของ
เนื้อหา     โครงสรางเนื้อหาหลักและโครงสรางเนื้อหายอย รวมทั้งคําจํากัดความ   รวมกับการปรับ
ปรุงจากแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการที่ใชวัดวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ซึ่งสรางขึ้น
โดย วรนุช  เนตรพิศาลวนิช (2538) เพื่อเปนแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

3.  สรางแบบสอบถามความพรอมขององคการ  ตามวิธีการ ดังนี้
3.1  ทบทวนวรรณกรรม ตําราวิชาการและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพรอม

ขององคการ  รวมทั้งความพรอมขององคการตามแนวคิดของ Ingersoll et al. (2000)
3.2  สรางขอคําถามความพรอมขององคการ  โดยรวบรวมคําสําคัญจากแนวคิดที่

ศึกษาคนควาใหไดขอบเขตของเนื้อหาความพรอมขององคการ  เขียนเปนคําจํากัดความ        และ
ออกแบบโครงสรางเนื้อหาโดยแบงเปนโครงสรางเนื้อหาหลักและโครงสรางเนื้อหายอย   แลวนํามา
สรางขอคําถามใหสอดคลองกับขอบเขตของเนื้อหา โครงสรางเนื้อหาหลักและโครงสรางเนื้อหา
ยอย  รวมทั้งคําจํากัดความ  เพื่อเปนแบบสอบถามความพรอมขององคการ

4.  สรางแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ตามวิธีการดังนี้
                 4.1  ทบทวนวรรณกรรม ตําราวิชาการ และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ รวมทั้งแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการและแบบวัด Sociotechnical
System Assessment  Survey (STSAS) ของ Pasmore (1988)

4.2  สรางขอคําถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ       โดยการรวบรวมคําสําคัญจาก
แนวคิดที่ศึกษาคนควาใหไดขอบเขตของเนื้อหาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เขียนเปนคําจํากัด
ความ  และออกแบบโครงสรางเนื้อหาโดยแบงเปนโครงสรางเนื้อหาหลักและโครงสรางเนื้อหายอย
แลวนํามาสรางขอคําถามใหสอดคลองกับขอบเขตของเนื้อหา โครงสรางเนื้อหาหลักและโครงสราง
เนื้อหายอย รวมทั้งคําจํากัดความ  รวมกับการปรับปรุงจากแบบวัด Sociotechnical System
Assessment  Survey (STSAS) ของ Pasmore (1988)

5.  นําแบบสอบถามทั้งชุดที่สรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจแกไขภาษา
และตรวจสอบความถูกตอง

6.  นําแบบสอบถามดังกลาวที่ผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว
ไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเนื้อหา  (Content validity)
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7.  หลังจากปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว นําแบบสอบถามไป
ทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับประชากรที่ศึกษา เพื่อวิเคราะหหา
คาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)

8.  นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช (Try out) และปรับปรุงแกไขแลวไปใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูล

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความตรงของ
เนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือ  ตามขั้นตอนดังนี้

1. การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content  validity)
1.1  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการศึกษาตําราวิชาการ  และเอกสารงานวิจัยที่

เกี่ยวของไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา  การใชภาษาแลว
จึงนํากลับมาแกไข

      1.2   นําแบบสอบถามที่แกไขแลวพรอมกับคําจํากัดความไปใหผูทรงคุณวุฒิ  ซึ่ง
มีจํานวน 5  ทาน ตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองของเนื้อหา  ความสอดคลองของขอคําถาม
กับคําจํากัดความ  การใชภาษา  รวมทั้งขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข โดยกําหนดระดับการ
แสดงความคิดเห็นเปน  4  ระดับ คือ 1  2  3  4 โดยแตละระดับมีความหมาย ดังนี้ (Hambleton,
1975 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544)

 1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย
 2 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

อยางมาก จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม
 3 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

เล็กนอย จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม
 4 หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม
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ผูทรงคุณวุฒิจํานวน   5   ทาน  ในการวิจัยครั้งนี้     ประกอบดวยผูบริหารที่มี
ประสบการณการทํางานในโรงพยาบาลจิตเวช จํานวน  2  ทาน  และนักวิชาการและผูเชี่ยวชาญ
จํานวน  3  ทาน  โดยผูวิจัยไดกําหนดคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิไวดังนี้

1.  มีการศึกษาระดับปริญญาโท หรือมีประสบการณการทํางานดานการ
บริหาร  บริการ  และวิชาการในโรงพยาบาลจิตเวช

      2.  มีประสบการณในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
      3.  เปนนักวิชาการหรือมีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องวัฒนธรรมองคการ

ความพรอมขององคการ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
1.3  นําแบบวัดความตรงตามเนื้อหาที่ไดรับคืนจากผูทรงคุณวุฒิ มาคํานวณคาดัชนี

ความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) จากคาระดับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
ซึ่งเกณฑที่ใชตัดสินคุณภาพเครื่องมือ คือ ใชเกณฑ  CVI = .80 ข้ึนไป  (Davis, 1992  อางถึงใน
บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544) โดยคํานวณจากสูตร

                 จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4
               จํานวนคําถามทั้งหมด

ผลของคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) ของ
แบบสอบถามมีดังนี้

แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีจํานวนคําถามที่
ผูทรงคุณวุฒิทุกทานใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 มีจํานวนรวมทั้งสิ้น  25 ขอ  จากจํานวน 28
ขอ ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: CVI)  =  .89

แบบสอบถามความพรอมขององคการ มีจํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิ
ทุกทานใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 มีจํานวนรวมทั้งสิ้น  18  ขอ  จากจํานวน  21  ขอ ไดคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: CVI)   =  .86

แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ    มีจํานวนคําถามที่
ผูทรงคุณวุฒิทุกทานใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 มีจํานวนรวมทั้งสิ้น  22  ขอ  จากจํานวน  24
ขอ  ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index: CVI)   =  .91

1.4  นําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาอีกครั้ง
โดยถือเกณฑความเห็นสอดคลองและการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 ของผูทรงคุณวุฒิ
ทั้งหมด  โดยเกณฑการใหคะแนนและการแปลผลคะแนน  ผูทรงคุณวุฒิทั้ง  5  ทาน  เห็นดวยกับ
เกณฑที่ตั้งไวและจํานวนขอคําถามที่ตองปรับปรุงแกไขมีดังนี้

CVI    =
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แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
           ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 14 ขอ

                        ตัดทอนขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกัน   1 ขอ

                  แบบสอบถามความพรอมขององคการ
            ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 7 ขอ
            ตัดทอนขอคําถามที่มีความซ้ําซอนกัน 2 ขอ

                        รวมขอคําถามใหอยูในขอเดียวกัน             1 ขอ

       แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา  6  ขอ

1.5  หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ
ของผูทรงคุณวุฒิและความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว  ไปทดลองใช (Try out)
เพื่อหาคาความเที่ยงของเครื่องมือในข้ันตอนตอไป

1.6  นําขอมูลที่ไดจากการนําไปทดลองใช (Try out) มาตรวจสอบแบบแผนการตอบ
คําถามแตละขอของกลุมตัวอยาง  โดยการวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ  (Item analysis) เพื่อหา
คงที่ภายใน (Internal consistency) และตัดขอคําถามที่ไมตรงตามเกณฑออก (บุญใจ ศรีสถิตย
นรางกูร, 2544) จากการหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ
ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for window version 10 (Statistical package for the
social science for window)  โดยพิจารณาจากคา   Corrected item total correlation   และใช
เกณฑการตัดขอคําถามที่มีความสอดคลองกับขอคําถามอื่นทั้งฉบับนอยออก  คือ   ขอที่มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวา .2 (บุญชม ศรีสะอาด, 2538: 163) โดยผูวิจัยไดนําขอคําถามที่มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํากวา .2   ดังกลาวมาพิจารณาปรับปรุงแกไขหรือตัดออกรวมกันกับ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ

หลังพิจารณาปรับปรุงไดขอคําถามในแตละชุด ดังนี้คือ แบบสอบถามวัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรค  จํานวน 27 ขอ   แบบสอบถามความพรอมขององคการ   20   ขอ
แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  23 ขอ
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2.  การหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability)
     2.1  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ

แลว  ไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพที่มี ลักษณะคลายคลึงกันกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา  คือ
พยาบาลวิชาชีพ  สถาบันราชานุกูล จํานวน  30  คน  โดยไดเก็บรวบรวมขอมูลในระหวาง  วันที่
22 – 24 มกราคม 2546  แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยใช
สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  Alpha  Coefficient)  ดวยคอมพิวเตอร
โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for window version 10 (Statistical package for the social science
for window)

2.2  นําแบบสอบถามมาหาคาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีการเดียวกันหลังจากนํา
แบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง  ไดคาความเที่ยงทั้งจากการทดลองใช
และจากการเก็บขอมูลจริงดังเสนอในตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ความ
พรอมขององคการ  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
          แบบสอบถาม                                         จํานวนขอ ทดลองใช

(n = 30)
เก็บขอมูลจริง

(n = 347)

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค .94 .95
     - มิติเนนผลสําเร็จ                                                    7 .84 .89
     - มิติเนนสัจการแหงตน                                            7 .84 .87
     - มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน                             6 .82 .91
     - มิติเนนไมตรีสัมพันธ                                             7 .93 .93

ความพรอมขององคการ .93 .95
     - ความรวมมือ                                                        7 .85 .90
     - นวตกรรม                                                          13 .91 .94

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ .89 .94
     - การอุทิศตน                                                          9 .94 .95
     - ระบบรางวัล                                                         7 .60 .80
     - ความพรอมของขอมูลขาวสาร                               7 .87 .95

การเก็บรวบรวมขอมูล
1. ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวมรวบขอมูลจากคณะพยาบาล

ศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  สําหรับสงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลจิตเวชทั้ง  13  แหง เพื่อ
ขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล

2. สงหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  พรอมดวยโครงรางวิทยานิพนธและแบบสอบถามจํานวน  1  ชุด  ไปยัง
ผูอํานวยการโรงพยาบาลจิตเวชทั้ง  13  แหง  ยกเวนสถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยาที่ตอง
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สงจํานวน  3  ชุด  เพื่อนําเสนอคณะกรรมการการวิจัยของโรงพยาบาล  โดยโรงพยาบาลหรือ
สถาบันที่ตั้งอยูตางจังหวัดผูวิจัยไดสงทางไปรษณีย  สวนโรงพยาบาลหรือสถาบันที่ตั้งอยูใน
กรุงเทพมหานคร ไดแก โรงพยาบาลศรีธัญญา และสถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา ผูวิจัย
ไดนําสงดวยตนเอง

3. ในโรงพยาบาลจิตเวชที่ตั้งอยูตางจังหวัด      เมื่อไดรับการอนุมัติใหเก็บรวบรวมขอมูล
จากผูอํานวยการโรงพยาบาลแลว   ผูวิจัยจึงโทรศัพทติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมงานการ
พยาบาล  เพื่อขออนุญาตสงแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูล  พรอมทั้งชี้แจงวัตถุประสงคของ
การศึกษาวิจัย  กลุมตัวอยางที่ตองการศึกษา  การสุมกลุมตัวอยาง  และกําหนดการเก็บรวบรวม
ขอมูลเพื่อสงคืนผูวิจัย  โดยผูวิจัยไดสงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลและชี้แจงรายละเอียด
ดังกลาว  พรอมกับจัดสงแบบสอบถามใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาของแตละ
โรงพยาบาล   ทั้งนี้ผูวิจัยไดแนบซองสีน้ําตาลสําหรับใหผูตอบแบบสอบถามใสแบบสอบถามที่ตอบ
แลวกอนสงคืนที่กลุมงานการพยาบาลเพื่อปองกันการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถาม โดยได
จัดสงแบบสอบถามทั้งหมดทางไปรษณีย         และขอความรวมมือใหผูตอบแบบสอบถามสงแบบ
สอบถามคืนที่กลุมงานการพยาบาลหรือผูประสานงาน        เพื่อรวบรวมสงคืนผูวิจัยทางไปรษณีย
ภายใน  3  สัปดาห  ทั้งนี้ผูวิจัยไดชําระคาใชจายในการจัดสงแบบสอบถามกลับที่ไปรษณียตนทาง
เพื่อเปนการอํานวยความสะดวกใหแตละโรงพยาบาล

4. ในโรงพยาบาลจิตเวชที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร    ไดแก  โรงพยาบาลศรีธัญญาและ
สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา       ผูวิจัยไดดําเนินการติดตอประสานงานดวยตนเองหลัง
ไดรับการอนุมัติใหเก็บรวบรวมขอมูลได โดยโรงพยาบาลศรีธัญญาผูวิจัยไดนําโครงรางวิทยานิพนธ
และแบบสอบถาม ไปติดตอประสานงานกับฝายการศึกษาและฝกอบรมของกลุมงานการพยาบาล
เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคของการศึกษาวิจัย  กลุมตัวอยางที่ตองการศึกษา  การสุมกลุมตัวอยาง และ
กําหนดการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยผูวิจัยไดขอจํานวนประชากรที่ตองการศึกษาพรอมรายชื่อ แลว
นํารายชื่อดังกลาวมาสุมอยางงายโดยวิธีการจับสลากจากรายชื่อเพื่อเปนกลุมตัวอยางใหไดตาม
จํานวนที่ตองการ  หลังจากนั้นจึงนํารายชื่อที่เปนกลุมตัวอยางไปเก็บรวบรวมขอมูล  โดยนัดรับ
แบบสอบถามคืนภายใน  2  สัปดาห

สวนสถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา  ผูวิจัยไดนําโครงรางวิทยานิพนธพรอม
แบบสอบถาม จํานวน  4  ชุด  เสนอตอคณะกรรมการการวิจัยของโรงพยาบาลซึ่งใชเวลาในการ
พิจารณาตั้งแต 26 มกราคม ถึง 21 กุมภาพันธ 2546  จึงไดรับการอนุมัติใหเก็บรวบรวมขอมูลได
หลังไดรับการอนุมัติ  ผูวิจัยไดนําหนังสืออนุมัติไปติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมงานการ
พยาบาลพรอมรายชื่อกลุมตัวอยางที่ไดจากการสุมอยางงาย  ทั้งนี้ไดชี้แจงวัตถุประสงคของการ
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ศึกษาวิจัย  กลุมตัวอยางที่ตองการศึกษา  และกําหนดการเก็บรวบรวมขอมูล  แลวจึงติดตอกับ
งานธุรการของกลุมงานการพยาบาลเพื่อแจกแบบสอบถามและนัดรับแบบสอบถามคืนภายใน
2  สัปดาห

5. ในโรงพยาบาลจิตเวชที่อยูตางจังหวัด  ผูวิจัยไดดําเนินการติดตอโรงพยาบาลที่ยังไม
ไดสงแบบสอบถามคืนตามกําหนด มีจํานวน  10  แหง  จากจํานวนโรงพยาบาลที่ตั้งอยูในตาง
จังหวัดจํานวน  11 แหง  เพื่อติดตามขอรับแบบสอบถามกลับ โดยดําเนินการหลังจากพนกําหนด
การสงแบบสอบถามคืนผูวิจัยเปนเวลา  1 สัปดาห  สวนโรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยได
ติดตามนัดรับแบบสอบถามดวยตนเองเปนระยะๆ จนไดรับแบบสอบถามครบ

6. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล มีแบบสอบถามที่ไม
สมบูรณ จํานวน 21 ชุด เชน ตอบแบบสอบถามไมครบทุกหนา  ไมลงขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบ
สอบถาม

ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชเวลาในการจัดสงแบบสอบถามและเก็บ
รวบรวบขอมูลจนครบทุกโรงพยาบาล  ใชระยะเวลาตั้งแตวันที่  7  กุมภาพันธ 2546  ถึง วันที่ 11
มีนาคม 2546 โดยแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยางทั้งหมด 374  ชุด ไดรับคืน  370 ชุด  และ
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณสามารถนํามาใชในการวิเคราะหขอมูลได  จํานวน  347  ชุด  คิด
เปนรอยละ  93.3  ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด

มาตรการคุมครองดานจริยธรรม

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดมาตรการการปองกันผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิด
ขึ้นกับกลุมตัวอยางหรือผูตอบแบบสอบถามและผูบริหารโรงพยาบาล ดังนี้

1. การปองกันการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถาม
1.1  ผูตอบแบบสอบถามทุกทานสมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความอิสระโดยไม

มีการบังคับ
1.2  ผูตอบแบบสอบถามทุกทานไดรับการชี้แจงวัตถุประสงค ประโยชนของการวิจัย
1.3  ผูตอบแบบสอบถามทุกทานมีอิสระเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นในการ

ตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง
1.4  ผูตอบแบบสอบถามทุกทานจะไมไดรับอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจในการ

ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ เนื่องจากแบบสอบถามไดรับการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาและ
ผูทรงคุณวุฒิแลว
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1.5  ผูตอบแบบสอบถามทุกทานไดรับการชี้แจงวามีสิทธิที่จะยุติการวิจัยเมื่อใดก็ได
และไมมีผลตอการปฏิบัติงาน

2. การทําใหเกิดความยุติธรรมแกผูตอบแบบสอบถาม
2.1 ใชวิธีการสุมอยางงายทําใหผูตอบแบบสอบถามไดรับการเลือกเทาๆกันตาม

ระเบียบวิธีการวิจัย
3. การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม

3.1  ในการตอบแบบสอบถาม  ผูวิจัยใหผูตอบแบบสอบถามบรรจุแบบสอบถามใส
ซองปดผนึกกอนสงคืนผูวิจัย

      3.2  ในการคิดคํานวณคะแนนเฉลี่ยจะนําความคิดเห็นมารวมกัน เเละเสนอเปน
ภาพรวมจะไมทราบวาใครคิดอยางไรเปนรายบุคคล

3.3  ผูวิจัยจะเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับและจะทําลายแบบสอบถามเมื่อ
ส้ินสุดการวิจัย

4. การปองกันผลกระทบทางลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาลและความรูสึกของ
ผูบริหาร

4.1 การวิจัยไดผานการพิจารณาจากคณะกรรมการวิจัยของโรงพยาบาลที่เก็บขอมูล
4.2 คําตอบที่ไดรับจะถูกนําไปใชในการวิเคราะหทางสถิติและแปรขอมูล จะไมมีการ

อางอิงถึงตัวบุคคลและโรงพยาบาลที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัดอยูไมวากรณีใดๆทั้งสิ้น
4.3  การรายงานผลการวิจัย ผูวิจัยจะเสนอเปนภาพรวมเทานั้น

ทั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการมาตรการคุมครองจริยธรรมดังกลาว ดังนี้
1. ประเด็นการปองกันการละเมิดสิทธิ์ของผูตอบแบบสอบถาม

ผูวิจัยไดแนบหนังสือยินยอมเขารวมโครงการวิจัย และใบชี้แจงวัตถุประสงคของการ
ทําวิจัยและประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย ไปกับแบบสอบถามการวิจัยดวย

2. ประเด็นทําใหเกิดความยุติธรรม
ผูตอบแบบสอบถามมาจากวิธีการสุมรายชื่อ โดยโรงพยาบาลที่ตั้งอยูในตางจังหวัด

ผูวิจัยไดประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลหรือผูประสานงานเพื่อช้ีแจงถึงวิธีการสุม
รายชื่อโดยวิธีการสุมอยางงายจากรายชื่อพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเพื่อใหไดกลุมตัวอยาง
พยาบาลวิชาชีพที่จะตอบแบบสอบถาม

3. ประเด็นการรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม
ผูวิจัยไดแจงผูตอบแบบสอบถามในใบปะหนาของแบบสอบถามการวิจัยถึงการเก็บ

รักษาขอมูลไวเปนความลับ            การนําเสนอในลักษณะภาพรวมโดยไมเกิดผลกระทบตอการ



93

ปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม พรอมกันนี้ผูวิจัยไดแนบซองสีน้ําตาลแกผูตอบแบบสอบถาม
ทุกคน เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามพับแบบสอบถามที่ตอบแลวใสซองปดผนึกสงกลับคืนผูวิจัย

การวิเคราะหขอมูล

นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ  โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window version 10 (Statistical package for the social science
for window) โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้

1. วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  ไดแก  อายุ  สถานภาพสมรส
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percent) และ
คาเฉลี่ย (Mean)

2. วิเคราะหขอมูลวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ความพรอมขององคการ  และ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยคาํนวณหาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard
deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย

3. วิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สถานภาพสมรส  กับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ  โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency coefficient, C)
และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบไค-สแควร (Chi-square test
statistic)

4. วิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ความพรอมขององคการ  กับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช  โดยการคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient, r)
และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยใชสถิติทดสอบที (t-test statistic)

5. วิเคราะหตัวแปรที่สามารถพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โดยใชสมการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwise  multiple
regression  analysis) โดยมีลําดับข้ันตอนดังนี้

5.1  คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปร
เกณฑ โดยใชสูตรคาสัมประสิทธิ์แบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation
coefficient, r) และแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2541: 316)
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การแปลผล
คา r  เทากับ .90 ขึ้นไป มีความสัมพันธในระดับสูงมาก
คา r  เทากับ .70-.90 มีความสัมพันธในระดับสูง
คา r  เทากับ .30-.69 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
คา r  เทากับ .01-.29 มีความสัมพันธในระดับตํ่า
คา r  เทากับ .00 ไมมีความสัมพันธกัน

ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาเปนบวก หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือ
ลดตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปบลบ หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือ
ลดตรงกันขาม
. 5.2  ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยการทดสอบที
(t-test)

     5.3  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดยทดสอบคา Overall F-test
     5.4  คํานวณคาสัมประสิทธิ์สมการถดถอยของตัวแปรพยากรณ (b) ในรูป

คะแนนดิบ
5.5  ทดสอบคา F เพื่อทดสอบวาคาของตัวแปรพยากรณแตละตัวจะสงผลตอ

ตัวแปรเกณฑหรือไม
5.6  หาคาคงที่ของสมการพยากรณ
5.7 สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน



95

บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความ
พรอมขององคการ   ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ กับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ   และสรางสมการพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   จากตัวแปรพยากรณ
ปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในกลุมงานการ
พยาบาลตั้งแต 1 ปข้ึนไป จํานวน 347 คน

ผลการวิเคราะหขอมูลนําเสนอตามลําดับดังนี้

ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  และการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และระดับของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ และ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ

ตอนที่ 2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อายุ  สถานภาพ
สมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และความพรอมของ
องคการ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ

ตอนที่ 3    การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  และสมการทํานายความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ และการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
   มาตรฐาน และระดับของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ความพรอม
   ขององคการ  และความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรูของพยาบาล
   วิชาชีพ (ตารางที่ 3 – 15)

   1.1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  (ตารางที่ 3)

ตารางที่ 3   จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ
       สถานภาพสมรส  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน
(n=347)

รอยละ

อายุ
        21 – 25 ป
        26 – 30 ป
        31 – 35 ป
        36 – 40 ป
        41 ป ขึ้นไป

  17
  42
  31
146
111

  4.9
           12.1

  8.9
42.1
32.0

สถานภาพสมรส
         โสด
         คู
         มาย / หยา / แยก

 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
          1 –   5   ป
          6 – 10   ป
        11 -  15  ป
        16 – 20   ป
         21 ป ข้ึนไป

122
211
  13

60
47
58

115
67

35.2
60.8
  4.0

17.3
13.5
16.7
33.1
19.3
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จากตารางที่ 3 พบวา กลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในกลุมงานการพยาบาล
ในโรงพยาบาลจิตเวช ตั้งแต 1 ปขึ้นไป   จํานวน 347 คน    มีอายุระหวาง 36 – 40 ป จํานวนมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 42.1  มีสถานภาพสมรสคูมากที่สุด คิดเปนรอยละ 60.8  และมีระยะเวลา
ปฏิบัติงานระหวาง 16 – 20 ป จํานวนมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 33.1
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   1.2  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค (ตารางที่ 4-8)

ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของวัฒนธรรมองคการลักษณะ
                   สรางสรรค จําแนกรายดาน

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค X S.D. ระดับ

1. มิติเนนความสําเร็จ 4.09 0.55 สูง
2. มิติเนนสัจการแหงตน 3.54 0.67 สูง
3. มิติเนนไมตรีสัมพันธ
4. มิติเนนบุคคลและการสนับสนุน

3.50
3.22

0.77
0.69

สูง
ปานกลาง

รวม 3.60 0.56 สูง

จากตารางที่ 4 พบวา  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาล
อยูในระดับสูง (X = 3.60) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานมิติเนน
ความสําเร็จ อยูในระดับสูง (X = 4.09) รองลงมา คือ ดานมิติเนนสัจการแหงตน อยูในระดับสูง
(X = 3.54) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานมิติเนนบุคคลและการสนับสนุน อยูในระดับ
ปานกลาง (X  = 3.22)
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ตารางที่ 5   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของวัฒนธรรมองคการลักษณะ
                   สรางสรรคดานมิติเนนความสําเร็จ จําแนกเปนรายขอ

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคดานมิติเนนความสําเร็จ X S.D. ระดับ

1. มีแนวทางการปฏิบัติงานที่ถูกตองตามหลักวิชาการและ
      มาตรฐานวิชาชีพ
2. ยึดหลักการปฏิบัติที่มุงผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว
3. มีการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกันกับทีมพยาบาลอยาง

เปนระบบตามขั้นตอนที่กําหนดไว
4. มีการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานรวมกัน
5. ปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน
6. มีการนําแผนการดําเนินงานที่รวมกันกําหนดไว ไปปฏิบัติ
      ไดจนบรรลุผลตามเปาหมาย
7. มีเปาหมายการปฏิบัติงานที่ทาทายความสามารถตลอด

เวลา

4.32

4.16
4.14

4.12
4.03
4.01

3.82

0.66

0.64
0.68

0.70
0.86
0.68

0.74

สูง

สูง
สูง

สูง
สูง
สูง

สูง

รวม 4.09 0.55 สูง

จากตารางที่ 5 พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ดานมิติเนนความสําเร็จอยู
ในระดับสูง (X = 4.09) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับสูง โดยที่พยาบาลมี
แนวทางการปฏิบัติงานที่ถูกตองตามหลักวิชาการและมาตรฐานวิชาชีพ มีคะแนนสูงสุด  (X=4.32)
รองลงมาคือ พยาบาลยึดหลักการปฏิบัติที่มุงผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว และพยาบาลมี
การวางแผนการปฏิบัติงานรวมกันกับทีมพยาบาลอยางเปนระบบตามขั้นตอนที่กําหนดไว
(X = 4.16 และ 4.14 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ พยาบาลมีเปาหมายการปฏิบัติงาน
ที่ทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา (X = 3.82)
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ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของวัฒนธรรมองคการลักษณะ
                   สรางสรรคดานมิติเนนสัจการแหงตน จําแนกเปนรายขอ

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ดานมิติเนนสัจการแหงตน X S.D. ระดับ

1. มีเปาหมายการทํางานที่สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจของ
กลุมงานการพยาบาล

2. วิสัยทัศน พันธกิจ ของกลุมงานการพยาบาลมุงเนนคุณภาพ
มากกวาปริมาณงานที่ไดรับ

3. ไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานจาก
      กลุมงานการพยาบาล
4. มีความพอใจและสนุกกับงานที่ปฏิบัติอยู
5. ไดรับความกาวหนาจากการปฏิบัติงานที่มุงเนนผลสําเร็จ
      ของงาน
6. มีอิสระในการพัฒนางานของตน
7. การบริหารจัดการของกลุมงานการพยาบาลเปนการจัดการ

เพื่อตอบสนองความตองการตามความคาดหวังของพยาบาล

3.95

3.64

3.64

3.48
3.45

3.42
3.27

0.78

0.91

0.87

0.92
0.89

0.95
0.94

สูง

สูง

สูง

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

รวม 3.55 0.67 สูง

จากตารางที่ 6 พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคดานมิติเนนสัจการแหงตน
อยูในระดับสูง (X = 3.55) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีเปาหมายการทํางานที่สอดคลองกับ
วิสัยทัศน พันธกิจ ของกลุมงานการพยาบาล มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.95) อยูในระดับสูง รองลงมา
คือ วิสัยทัศน พันธกิจ ของกลุมงานการพยาบาล มุงเนนคุณภาพมากกวาปริมาณงานที่ไดรับและ
ไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานจากกลุมงานการพยาบาลมีคาเฉลี่ยเทากัน
(X = 3.64)  อยูในระดับสูง  สวนการบริหารของจัดการกลุมงานการพยาบาลเปนการจัดการเพื่อ
ตอบสนองความตองการตามความคาดหวังของพยาบาล มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.28) อยูในระดับ
ปานกลาง
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของวัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรคดานมิติเนนบุคคลและการสนับสนุน จําแนกเปนรายขอ

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
ดานมิติเนนบุคคลและการสนับสนุน

X S.D. ระดับ

1. ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง ผูสอนงาน และผูนิเทศงานดวยความ
สุขและภาคภูมิใจ

2. มีการบริหารจัดการโดยใชหลักการบริหารงานแบบมี
      สวนรวมภายในกลุมงานการพยาบาล
3. ไดรับการใหความสําคัญในการแสดงความคิดเห็นตอการ

ปฏิบัติงาน
4. ไดรับการสนับสนุนความกาวหนาจากการทํางานอยาง

สม่ําเสมอ
5. ไดรับการดูแลเอาใจใสและใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต

การทํางาน
6. มีระบบการติดตอส่ือสารที่ชัดเจนมีประสิทธิภาพไมยุงยาก

ภายในกลุมงานการพยาบาล

3.55

3.28

3.22

3.22

3.03

3.03

0.86

0.96

0.96

0.83

0.98

0.91

สูง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

รวม 3.22 0.77 ปานกลาง

จากตารางที่ 7 พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคดานมิติเนนบุคคลและการ
สนับสนุนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.22) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุด  คือ ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง ผูสอนงาน และผูนิเทศงานดวยความสุขและภาคภูมิใจ อยูในระดับ
สูง (X = 3.55) รองลงมา คือ มีการบริหารจัดการโดยใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวมภายใน
กลุมงานการพยาบาล อยูในระดับปานกลาง (X = 3.28) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ไดรับการดู
แลเอาใจใสและใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และมีระบบการติดตอส่ือสาร ที่ชัดเจนมี
ประสิทธิภาพ ไมยุงยากภายในกลุมงานการพยาบาล อยูในระดับปานกลาง (X = 3.03)
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ตารางที่ 8   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของวัฒนธรรมองคการลักษณะ
                   สรางสรรคดานมิติเนนไมตรีสัมพันธ จําแนกเปนรายขอ

วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
              ดานมิติเนนไมตรีสัมพันธ

X S.D. ระดับ

1. สามารถพูดคุยปรึกษาหารือกันไดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
2.   มีความเขาใจในความรูสึกของเพื่อนรวมงาน
3. มีสัมพันธภาพระหวางกันแบบพี่นอง ดูแลชวยเหลือซ่ึงกัน

และกันเมื่อมีปญหาจากการปฏิบัติงาน
4. มีสัมพันธภาพระหวางกันแบบเปดเผยเปนกันเอง
5. ใหการยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน
6.   มีบรรยากาศการทํางานที่เต็มไปดวยความอบอุน
7. มีการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานอยางสม่ําเสมอ

3.79
3.64
3.63

3.38
3.37
3.36
3.32

0.73
0.77
0.85

0.86
0.85
0.89
0.86

สูง
สูง
สูง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

รวม 3.50 0.69 สูง

จากตารางที่ 8 พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคดานมิติเนนไมตรีสัมพันธ
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.50) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ
สามารถพูดคุยปรึกษาหารือกันไดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง (X = 3.79) รองลงมา คือ
มีความเขาใจในความรูสึกของเพื่อนรวมงาน     และมีสัมพันธภาพระหวางกันแบบพี่นองดูแล
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันเมื่อมปีญหาจากการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง (X = 3.64 และ 3.63
ตามลําดับ) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ มีการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานอยางสม่ําเสมอ อยู
ในระดับปานกลาง (X = 3.32)
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1.3       ความพรอมขององคการ (ตารางที่ 9-11)

ตารางที่ 9   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพรอมขององคการ จําแนก
               รายดาน

        ความพรอมขององคการ X S.D. ระดับ

        1.   ดานความรวมมือ
         2.   ดานนวัตกรรม

3.52
3.40

0.66
0.66

สูง
ปานกลาง

                      รวม 3.44 0.62 ปานกลาง

จากตารางที่ 9 พบวา ความพรอมขององคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ อยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.44) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรวมมือ อยูในระดับสูง
และดานนวัตกรรม อยูในระดับปานกลาง (X = 3.52 และ 3.40 ตามลําดับ)
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพรอมขององคการดาน
ความรวมมือ จําแนกรายขอ

ความพรอมขององคการดานความรวมมือ X S.D. ระดับ

1. ทุกแผนกรวมมือกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุดที่
กําหนดไว

2.  ใชคานิยมการทํางานของกลุมงานการพยาบาลเปน
 แนวทางในการตัดสินใจ
3  .สามารถขอความชวยเหลือจากแผนกอื่นไดเมื่อการ
     ทํางานภายในแผนกมีปญหาหรือตองการความ
     ชวยเหลือ
4.  ทํางานรวมกันไดดวยดีแมวาจะอยูตางแผนกกัน
5.  ใหความชวยเหลือสนับสนุนการทํางานซึ่งกันและกัน
      แมวางานนั้นอยู นอกเหนือหนาที่ของตน
6.  ใหการชวยเหลือผูอ่ืนในการทํางานแมวางานนั้นจะไมมี
      คําสั่งใหทํา
7.  ไดรับคาตอบแทนจากผลสําเร็จของการทํางานรวมกัน

3.73

3.62

3.61

3.59
3.54

3.54

3.04

0.77

0.85

0.79

0.83
0.86

0.80

0.95

สูง

สูง

สูง

สูง
สูง

สูง

ปานกลาง

รวม 3.52 0.66 สูง

จากตารางที่ 10 พบวา ความพรอมขององคการดานความรวมมือโดยรวม อยูในระดับสูง
(X = 3.52) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ทุกแผนกรวมมือกันทํางาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุดที่กําหนดไว อยูในระดับสูง  (X = 3.73)  รองลงมา คือ ใชคานิยมการ
ทํางานของกลุมงานการพยาบาลเปนแนวทางในการตัดสินใจ และสามารถขอความชวยเหลือจาก
แผนกอื่นไดเมื่อการทํางานภายในแผนกมีปญหาหรือตองการความชวยเหลือ อยูในระดับสูง
(X = 3.62 และ 3.61 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ไดรับคาตอบแทนจากผลสําเร็จของ
การทํางานรวมกัน อยูในระดับปานกลาง (X = 3.04)
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความพรอมขององคการดาน
นวัตกรรม จําแนกรายขอ

ความพรอมขององคการดานนวัตกรรม X S.D. ระดับ

1. ใหบริการที่ทําใหผูใชบริการมีความพึงพอใจ
2. ใหการยอมรับตอการปรับปรุงการปฏิบัติงาน
3. พรอมที่จะนําวิธีการใหมๆ มาใชในการทํางานเพื่อความ

สําเร็จของกลุมงานการพยาบาล
4. ไดรับการสงเสริมใหพยายามฟนฝาอุปสรรคเมื่อตองมีการ

เปลี่ยนแปลง
5. มีการสนับสนุนปรับปรุงบุคลากรทางการพยาบาลให

เหมาะสมกับการ พยาบาลยุคใหม หรือเทคโนโลยีใหมๆ
ภายในกลุมงานการพยาบาล

6. มีการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชน
ตอการดําเนินงานภายในกลุมงานการพยาบาลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

7. ไดรับการสนับสนุนการสรางสรรคและคนหาวิธีการใหมๆ
เพื่อการปรับปรุงการทํางานจากกลุมงานการพยาบาล

8. กลุมงานการพยาบาลใหความสําคัญกับการคงอยูของ
องคการดวยการใชทรัพยากรอยางเหมาะสม

9. ไดรับความสะดวกในการทํางานจากการที่กลุมงานการ
พยาบาลนําวิธีการใหมๆที่มีความเหมาะสมมาใช

10. ไดรับการยกยอง ชมเชย  และรางวัลตอบแทนที่เหมาะสม
จากการคิดคนและนําวิธีการใหมๆมาใชในการปฏิบัติงาน

4.12
3.78
3.73

3.61

3.43

3.40

3.28

3.27

3.26

3.24

0.70
0.74
0.81

0.84

0.91

0.87

0.90

0.83

0.95

0.89

สูง
สูง
สูง

สูง

สูง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง
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ตารางที่ 11 (ตอ)

ความพรอมขององคการดานนวัตกรรม X S.D. ระดับ

11. มีการใชทรัพยากรที่มุงเนนตอการปรับตัวเพื่อการ
      เปลี่ยนแปลงภายในกลุมงานการพยาบาล
12. มีการบริหารจัดการ ทรัพยากรเพื่อการพัฒนาการ

ดําเนินงานขององคการอยางเพียงพอภายในกลุมงานการ
พยาบาล

13. มีการบริหารจัดการทรัพยากร เทคโนโลยี ใหบุคลากรทุก
ระดับมีใชอยางเพียงพอ

3.12

3.01

2.96

0.85

0.89

0.88

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

รวม 3.40 0.66 ปานกลาง

จากตารางที่ 11 พบวา ความพรอมขององคการดานนวัตกรรมโดยรวม   อยูในระดับ
ปานกลาง (X = 3.40) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ใหบริการที่ทําใหผู
ใชบริการมีความพึงพอใจ อยูในระดับสูง (X = 4.12) รองลงมา คือ ใหการยอมรับตอการปรับปรุง
การปฏิบัติงาน และพรอมที่จะนําวิธีการใหมๆ มาใชในการทํางานเพื่อความสําเร็จของกลุมงาน
การพยาบาล อยูในระดับสูง (X = 3.78 และ 3.73 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ มีการ
บริหารจัดการทรัพยากร  เทคโนโลยี ใหบุคลากรทุกระดับมีใชอยางเพียงพอ อยูในระดับปานกลาง
(X = 2.96)
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    1.4  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (ตารางที่ 12-15)

ตารางที่ 12   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                 จําแนกรายดาน

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ X S.D. ระดับ

1. ดานการอุทิศตน
2. ดานความพรอมของขอมูลขาวสาร
3. ดานระบบรางวัล

3.91
3.28
2.95

0.66
0.76
0.66

สูง
ปานกลาง
ปานกลาง

รวม 3.42 0.59 ปานกลาง

จากตารางที่ 12 พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.42) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการอุทิศ
ตนมีคาเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับสูง (X = 3.91)   รองลงมา คือ ดานความพรอมของขอมูลขาวสาร
อยูในระดับปานกลาง (X = 3.28) และดานระบบรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด อยูในระดับปานกลาง
(X = 2.95)
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ตารางที่ 13    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการ
        อุทิศตน  จําแนกรายขอ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการอุทิศตน X S.D. ระดับ

1. ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ดวยความเตม็ใจ
2. มีความตั้งใจอยางแนวแนที่จะปฏิบัติสิ่งที่และเปน
      ประโยชนตอกลุมงานการพยาบาล
3. ตระหนักถึงความรับผิดชอบตอความกาวหนาของ
      กลุมงานการพยาบาล
4. มีความพรอมทั้งพลังกายและพลังใจสําหรับการปฏิบัติ

งานเพื่อความสําเร็จของกลุมงานการ  พยาบาล
5. ไมเคยปฏิเสธเมื่อกลุมงานการพยาบาลขอความรวมมือ
6. ไดใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ในการดําเนินงานของ

กลุมงานการพยาบาล
7. ใหความชวยเหลือกลุมงานการพยาบาลอยางเต็มที่
      เพื่อความสําเร็จขององคการ
8. ทุมเททั้งพลังกายและพลังใจในการทํางานเพื่อกลุมงาน

การพยาบาล โดยไม เห็นแกเหน็ดเหนื่อย
9. เสนอตัวชวยงานแกกลุมงานการพยาบาล เพื่อใหงาน
      เปนไปอยางราบรื่น

4.16
4.05

4.00

3.96

3.94
3.92

3.86

3.67

3.63

0.67
0.75

0.76

0.78

0.80
0.79

0.78

0.88

0.89

สูง
สูง

สูง

สูง

สูง
สูง

สูง

สูง

สูง

รวม 3.91 0.66 สูง
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จากตารางที่ 13 พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการอุทิศตนโดยรวมอยูในระดับ
สูง (X = 3.91)  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ทุกขออยูในระดับสูง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  คือ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ดวยความเต็มใจ  (X = 4.16)   รองลงมา  คือ  มีความตั้งใจอยาง
แนวแนที่จะปฏิบัติส่ิงที่และเปนประโยชนตอกลุมงานการพยาบาล       และตระหนักถึงความ
รับผิดชอบตอความกาวหนาของกลุมงานการพยาบาล (X =4.05 และ 4.00 ตามลําดับ) สวนขอที่
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ พยาบาลเสนอตัวชวยงานแกกลุมงานการพยาบาลเพื่อใหงานเปนไปอยาง
ราบร่ืน (X = 3.63)
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ตารางที่ 14   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
                 ดานระบบรางวัล จําแนกรายขอ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานระบบรางวัล X S.D. ระดับ

1. ไดรับรางวัลตอบแทนที่เหมาะสมจากการนําเสนอ
ความคิดและทํางานหนักเพื่อกลุมงานการพยาบาล

2. ไดรับรางวัลตอบแทนเพราะความเปนอาวุโส
3. มีการจัดสรรรางวัลตอบแทนแกพยาบาลอยางยุติธรรม
4. มีการประเมินผลและใหรางวัลตอบแทนจากการ
      ปรับปรุงการทํางานแกพยาบาลอยางสมเหตุสมผล
5. เกณฑในการพิจารณารางวัลตอบแทนแกหัวหนาและ

ลูกนองภายในกลุมงานการพยาบาลเปนแบบเดียวกัน
6. ไมคิดจะยายไปที่อ่ืนเนื่องจากกลุมงานการพยาบาลมี

การพิจารณาใหรางวัลตอบแทนที่ยุติธรรม
7. ไดรับรางวัลตอบแทนเปนแบบรายกลุมมากกวาราย

บุคคล

3.19

3.12
2.93
2.92

2.84

2.82

2.81

0.92

  1.08
0.98
0.91

  1.02

0.99

0.98

ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

รวม 2.95 0.66 ปานกลาง

จากตารางที่ 14 พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานระบบรางวัลโดยรวม อยูใน
ระดับปานกลาง (X = 2.95) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยขอที่
มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ไดรับรางวัลตอบแทนที่เหมาะสมจากการนําเสนอความคิดและทํางานหนัก
เพื่อกลุมงานการพยาบาล (X = 3.19) รองลงมา คือ  ไดรับรางวัลตอบแทนเพราะความเปนอาวุโส
และมีการจัดสรรรางวัลตอบแทนแกพยาบาลอยางยุติธรรม (X = 3.12 และ 2.93 ตามลําดับ) สวน
ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ไดรับรางวัลตอบแทนเปนแบบรายกลุมมากกวารายบุคคล (X = 2.81)
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ตารางที่ 15    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการดาน
                      ความพรอมของขอมูลขาวสาร จําแนกรายขอ

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ดานความพรอมของขอมูลขาวสาร

X S.D. ระดับ

1. สามารถนําขอมูลขาวสารที่ไดรับจากกลุมงานการ
พยาบาลมาใชประกอบการตัดสินใจในการทํางานได

2. ไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองและเชื่อถือไดจาก
      กลุมงานการพยาบาล
3. ไดรับขอมูลขาวสารจากกลุมงานการพยาบาลที่

สามารถเขาใจไดงาย
4. ไดรับขอมูลขาวสารจากกลุมงานการพยาบาลอยาง

สม่ําเสมอ
5. ไดรับทราบขอมูลขาวสารเกี่ยวกับสภาพการณและ

การดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาลอยาง
      ตอเนื่อง
6. กลุมงานการพยาบาลรับฟงขอมูลขาวสารจาก

พยาบาลเพื่อประกอบการตัดสินใจในการดําเนินงาน
7. มีระบบการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและการ

เชื่อมโยงขอมูลซึ่งกันและกันภายในกลุมงานการ
พยาบาล

3.45

3.34

3.29

3.27

3.25

3.19

3.14

0.81

0.82

0.84

0.89

0.90

0.90

0.91

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

รวม 3.28 0.76 ปานกลาง
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จากตารางที่ 15 พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานความพรอมของขอมูลขาวสาร
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.28) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับ
ปานกลาง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สามารถนําขอมูลขาวสารที่ไดรับจากกลุมงานการ
พยาบาลมาใชประกอบการตัดสินใจในการทํางานได (X = 3.45) รองลงมา คือ ไดรับขอมูล
ขาวสารที่ถูกตอง และเชื่อถือไดจากกลุมงานการพยาบาล  และไดรับขอมูลขาวสารจากกลุมงาน
การพยาบาลที่สามารถเขาใจไดงาย (X = 3.34 และ 3.29 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด
คือ มีระบบการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและการเชื่อมโยงขอมูลซึ่งกันและกันภายในกลุมงานการ
พยาบาล (X = 3.14)
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ตอนที่ 2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ
   สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองคการลักษณะ
   สรางสรรค และความพรอมขององคการกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
   ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ (ตารางที่ 16 – 17)

ตารางที่ 16    ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส กับความยึดมั่น
          ผูกพันตอองคการ

ระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ตํ่ามาก ต่ํา ปานกลาง สูง สูงมาก

ปจจัย
สวนบุคคล

จํานวน    % จํานวน     % จํานวน       % จํานวน    % จํานวน   %

C χ
2

p-value

สถานภาพสมรส
โสด - - 8 2.4 51 15.3 56 16.8 7 2.1 .125 5.280 .260

คู 3 .9 14 4.2 102 30.6 87 26.1 5 1.5

รวม 3 .9 22 6.6 153 45.9 143 42.9 12 3.6

จากตารางที่ 16 พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพสมรสกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกัน
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ตารางที่ 17     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ดานอายุ  ระยะเวลาที่
                       ปฏิบัติงาน  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และความพรอมขององคการ
                       กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ตัวแปร
คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ

(r)
p-value การแปลผล

อายุ .076 .156 ไมมีความสัมพันธกัน
ระยะเวลาปฏิบัติงาน .081 .131 ไมมีความสัมพันธกัน
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค .791 .000 สูง
ความพรอมขององคการ .849 .000 สูง

จากตารางที่ 17 พบวา เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล
ดานอายุและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  และความพรอมของ
องคการ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพบวา อายุ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไมมีความ
สัมพันธกันกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   สวนความพรอมขององคการและวัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (r = .849 และ .791 ตามลําดับ)
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ตอนที่ 4     การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก
อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฎิบัติงาน วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ กับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ และสมการทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (ตารางที่ 18 – 20)

ตารางที่  18    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง  อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
                       วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และความพรอมขององคการ กับความ
                       ยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7

1. อายุ -
2. สถานภาพสมรสโสด -.294** -
3. สถานภาพสมรสคู .250** -.923** -
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน .823** -.315**  .282** -
5. วัฒนธรรมองคการ
    ลักษณะสรางสรรค

.092* .103* -.108* .082 -

6. ความพรอมขององคการ .124* .074 -.065   .132** .853** -
7. ความยึดมั่นผูกพันตอ
    องคการ

.075 .111* -.099* .080 .791* .849* -

*p<0.05, **p<0.01

จากตารางที่ 18  พบวา  ความพรอมขององคการ  วัฒนธรรมองคการองคการลักษณะ
สรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สวนสถานภาพ
สมรสโสดมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (r = .849  .791
และ .111 ตามลําดับ) และสถานภาพสมรสคูมีความสัมพันธทางลบในระดับตํ่ากับความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ (r = - .099) สวนความพรอมขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับ วัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรค ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และอายุ  (r = .853  .132  และ .124
ตามลําดับ) วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับสถานภาพสมรสโสด
และอายุ  (r =  .092 และ .103) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05   และมีความสัมพันธทางลบกับ
สถานภาพสมรสคู (r = - .108) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05
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ตารางที่ 19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) อํานาจในการพยากรณ (R2) อํานาจในการ
        พยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2  change) ในการพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
        ของพยาบาลวิชาชีพ

ลําดับข้ันตัวพยากรณ R R2 R2

change
F p-value

1. ความพรอมขององคการ .849 .721 .721 889.266 .000
2. ความพรอมขององคการ และวัฒนธรรม
    องคการลักษณะสรางสรรค

.859 .738 .017   21.690 .000

จากตารางที่ 19 พบวา ในขั้นที่ 1 ความพรอมขององคการสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   มีอํานาจในการ
พยากรณ .721 (R2 = .721) แสดงวาความพรอมขององคการ สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรอยละ 72.1

ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคเขาไป อํานาจใน
การพยากรณเพิ่มเปน .738  (R2 = .738) สามารถเพิ่มอํานาจในการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  นั่นคือ ความพรอมขององคการ และวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดเพิ่มข้ึนรอยละ 1.7
(R2 change = .017)

สรุปไดวา  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวพยากรณทั้ง 2 ตัวกับตัวแปรเกณฑ
มีคาเทากับ .859 ซึ่งมีคาสูงกวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางความพรอมขององคการ
ซึ่งเปนตัวพยากรณ  กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการซึ่งเปนตัวแปรเกณฑ แสดงวา ตัวพยากรณ
ทั้ง   2   ตัว   สามารถรวมอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางที่ 20    คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนน
                       มาตรฐาน (Beta) ในสมการถดถอยพหุคูณที่ใชพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอ
                       องคการของพยาบาลวิชาชีพ

ตัวแปรพยากรณ b SE.b Beta t p-value

ความพรอมขององคการ .679 .058 .639 12.076 .000
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค .221 .047 .246 4.657 .000

Constant = 9.309
R = .859                                               F = 21.690                p-value = .000
R2  = .738

จากตารางที่ 20 พบวา ตัวพยากรณที่มีคา Beta สูงสุด คือ ความพรอมขององคการ
(Beta = .639)  รองลงมา คือ วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค (Beta = .246) โดยตัว
พยากรณทั้ง 2 ตัว สามารถอธิบายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ .859 และมีอํานาจการพยากรณ
(R2 ) เทากับ .738 แสดงวาตัวแปรทั้ง 2 ตัว สามารถรวมกันพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 73.8  โดยสามารถสรางสมการพยากรณความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพได ดังนี้

สมการในรูปคะแนนดิบ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ = 9.309 + .697 ความพรอมขององคการ + .221

           วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ = .639  ความพรอมขององคการ + .246 วัฒนธรรม

            องคการลักษณะสรางสรรค
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บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย เพื่อศึกษาระดับของวัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรค ความพรอมขององคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ กับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และเพื่อสรางสมการพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จากปจจัย
สวนบุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช

สมมติฐานการวิจัย มีดังนี้
1.   อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

       2.   สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
       3.   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

4. วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ

5. ความพรอมขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันองคการ
6.   ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน วัฒนธรรม

องคการลักษณะสรางสรรค และความพรอมขององคการ สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฎิบัติงานในกลุมงานการพยาบาล
โรงพยาบาลจิตเวช  ซึ่งมีจํานวน  13 โรงพยาบาล โดยศึกษาจากพยาบาลวิชาชีพที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานตั้งแต 1 ป ขึ้นไป  กลุมตัวอยางไดมาจากวิธีการสุมอยางงาย (Simple random
sampling) จํานวน  347  คน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด มี 4 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน 5 ขอ
ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ซึ่งวิจัยสรางขึ้นตาม
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แนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) รวมกับการปรับปรุงจากแบบสอบถามวัฒนธรรม
องคการที่ใชวัดวัฒนธรรมองคลักษณะสรางสรรคของวรนุช  เนตรพิศาลวนิช (2538) มีจํานวน 27
ขอ เปนแบบประมาณคา  5  ระดับ

ตอนที่ 3    เปนแบบสอบถามความพรอมองคการ  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ
Ingersoll et al. (2000) ที่ไดปรับปรุงจากแบบวัด Sociotechnical  System Assessment Survey
(STSAS) ของ Pasmore (1988) โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor
analysis) มี 20 ขอ เปนแบบประมาณคา 5 ระดับ

ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิด
ของ Pasmore (1988) และปรับปรุงจากแบบวัด Sociotechnical System Assessment Survey
(STSAS) ของ Pasmore (1988) มี  23  ขอเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่สรางทั้งหมด       ผูวิจัยดําเนินการโดยนําเครื่องมือไปให
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ซึ่งประกอบดวย  ผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานในโรงพยาบาล
จิตเวช  จํานวน 2 ทาน นักวิชาการและผูเชี่ยวชาญ  จํานวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา และนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นจึง
นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติหมือนกับกลุมตัวอยางที่จะ
ทําการศึกษาจริง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลราชานุกูล จํานวน 30 คน และ
นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใช
สูตร (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามวัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรค แบบสอบถามความพรอมขององคการ และแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ เทากับ .96 .93 และ .89 ตามลําดับ และผูวิจัยไดหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม
จากการเก็บรวบรวมขอมูลจริงในแตละตอนอีกครั้ง ไดคาความเที่ยงอยูระหวาง .95  .95 และ .94
ตามลําดับ

การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังโรงพยาบาลจิตเวชที่
อยูในตางจังหวัด  สวนโรงพยาบาลจิตเวชที่อยูในกรุงเทพมหานครผูวิจัยนําแบบสอบถามไปสง
ดวยตนเอง โดยสงแบบสอบถามไปทั้งสิ้น  374 ฉบับ  ไดรับการตอบกลับจํานวน  370  ฉบับ  เปน
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณสามารถนํามาใชวิเคราะหได จํานวน 347 ชุด  คิดเปนรอยละ 93.3
ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด
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การวิเคราะหขอมูล โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window version 10
คํานวณหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน
(Pearson’s product moment correlation coefficient, r) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ
แบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwise   Multiple  Regression)

สรุปผลการวิจัย

1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง และการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยของตัวแปร
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

      1.1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในกลุมงาน
การพยาบาลในโรงพยาบาลจิตเวช   ตั้งแต 1 ปข้ึนไป จํานวน 347 คน มีอายุระหวาง 36-40 ป
จํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 42.1 มีสถานภาพสมรสคูมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 60.8 และมี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานระหวาง 16-20 ปมากที่สุด คิดเปนรอยละ 33.1

      1.2  การวิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวแปรวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
ความพรอมขององคการ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ พบวา

1.2.1  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคของกลุมงานการพยาบาลโดยรวม
อยูในระดับสูง (X = 3.60) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานมิติเนน
ความสําเร็จ  รองลงมา คือ ดานมิติเนนสัจการแหงตน สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานมิติเนน
บุคคลและการสนับสนุน

1.2.2 ความพรอมขององคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวม อยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.44) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรวมมือ อยูในระดับสูง
และดานนวัตกรรม อยูในระดับปานกลาง (X = 3.52 และ 3.40 ตามลําดับ)

1.2.3 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.42)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดาน
การอุทิศตน อยูในระดับสูง (X = 3.91) รองลงมา คือ ดานความพรอมของขอมูลขาวสาร และดาน
ระบบรางวัล อยูในระดับปานกลาง (X = 3.28 และ 2.95 ตามลําดับ)

2.  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ไดแก อายุ  สถานภาพสมรส
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และความพรอมขององคการ
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
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2.1  ปจจัยสวนบุคคล พบวา อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานไมมี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

2.2   วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .791) และความพรอม
ขององคการมีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .849)

3.  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ
สมรส และระยะเวลาที่ปฎิบัติงาน วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และสมการทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  พบวา ความ
พรอมขององคการ สามารถพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยมีอํานาจในการพยากรณเทากับ 0.721 (R2 = .721)  เมื่อเพิ่มตัวแปรวัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรค อํานาจในการพยากรณเพิ่มข้ึนเปน .738  (R2 = .738)  อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวาตัว
พยากรณที่มีคา Beta สูงสุด คือ ความพรอมขององคการ (Beta = .639) รองลงมา คือ วัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรค (Beta = .246) โดยสามารถสรางสมการพยากรณความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ ไดดังนี้

สมการในรูปคะแนนดิบ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ = 9.309 + .697 ความพรอมขององคการ + .221

          วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
 สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ = .639  ความพรอมขององคการ + .246
วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

อภิปรายผลการวิจัย

ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
ความพรอมขององคการ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลจิตเวช  โดยผูวิจัยไดอภิปรายผลตามวัตถุประสงค ดังนี้
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1. การศึกษาวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ กับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช

     1.1  การศึกษาระดับของวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
 ผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคของกลุมงานการ

พยาบาลโรงพยาบาลจิตเวช โดยรวมอยูในระดับสูง (X=3.60) ซึ่งหมายถึง วิถีการคิดและการ
ปฏิบัติ คานิยมรวม ความเชื่อ บรรทัดฐาน และแบบแผนพฤติกรรมที่พยาบาลวิชาชีพยึดถือ เปน
ลักษณะทางบวก   โดยที่กลุมงานการพยาบาล   โรงพยาบาลจิตเวช    ใหความสําคัญกับความ
พึงพอใจของพยาบาลวิชาชีพ ใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน รวมทั้งพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
จิตเวชไดรับการสงเสริมและพัฒนาความสามารถในการทํางานอยางจริงจัง    สามารถปรับตัว
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี  และผลการทํางานมักไดรับผลสําเร็จตามเปาหมาย

             เมื่อพิจารณารายดาน    พบวา     มิติเนนความสําเร็จมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X=4.01)
รองลงมา คือ ดานมิติเนนสัจการแหงตน (X=3.54) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานมิติเนน
บุคคลและการสนับสนุนอยูในระดับปานกลาง (X=3.22) และเมื่อพิจารณารายขอในแตละดาน
อธิบายไดวา การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช ใหความสําคัญกับการบรรลุผล
สําเร็จของงาน โดยในการทํางานพยาบาลวิชาชีพมีแนวทางการปฏิบัติงานที่ถูกตองตามหลักวิชา
การและมาตรฐานวิชาชีพ            มีการกําหนดเปาหมายรวมกันอยางชัดเจนและมุงผลสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดไวดวยความกระตือรือรน รวมทั้งมีการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกันและ
สามารถดําเนินการตามแผนจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

ทั้งนี้เปาหมายการทํางานพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลจิตเวช   เปนเปาหมาย
การทํางานที่สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจของกลุมงานการพยาบาล ซึ่งเปนวิสัยทัศน พันธกิจ ที่
มุงเนนคุณภาพมากกวาปริมาณที่ไดรับ ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการทํางานขององคการสุขภาพใน
ปจจุบันมีความตื่นตัวในการพัฒนาบริการสุขภาพไปสูแนวทางคุณภาพ มีการดําเนินการพัฒนา
และประเมินรับรองคุณภาพภายใตระบบตางๆ เชน ระบบ ISO 9000  ระบบการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2545) ทําใหแนวทางการ
ทํางานของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลจิตเวชมีระบบที่ชัดเจนมากขึ้น และมีการพัฒนา
อยางตอเนื่องเปนผลใหพยาบาลไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถในการทํางานจากกลุมงาน
การพยาบาล แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพไดรับการสนับสนุนใหมีวิสัยทัศนรวมกัน และเขาใจ
ถึงกลยุทธตางๆของกลุมงานการพยาบาลจึงทําใหพยาบาลวิชาชีพสามารถทํางานรวมกันไดดวย
ความสามารถสูงสุด
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           สวนลักษณะการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช โดยยึดหลักการ
บริหารแบบมีสวนรวมโดยมุงบุคคลเปนจุดศูนยกลาง และการใหการดูแลเอาใจใสในคุณภาพชีวิต
ของพยาบาลโดยถือวาพยาบาลเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะ
วากระแสการทํางานที่มุงคุณภาพ    จึงทําใหการทํางานของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาล
จิตเวช จําเปนตองพัฒนาคุณภาพงานและมุงเนนผลสําเร็จของงานมากกวาการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตพยาบาล ซึ่งพิจารณาไดจากคาเฉลี่ยของมิติเนนผลสําเร็จของงานอยูในระดับสูงทั้งโดยรวม
และรายดาน  แตอยางไรก็ตาม จากผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวช  มี
ความสุขและภูมิใจ ที่ไดทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง ผูสอนงาน และผูนิเทศ ทั้งนี้อาจเนื่องจากลักษณะงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช มีลักษณะที่เปนเอกลักษณเฉพาะตัว  ซึ่งตองสังเคราะห
ความรูและประสบการณทั้งการพยาบาลและสุขภาพจิตเขาดวยกัน          ในการจัดกิจกรรมบําบัด
ทางจิต      และการสงเสริมสุขภาพจิตแกบุคคล    ครอบครัว   และชุมชน รวมทั้งการรักษาและการ
ฟนฟูสมรรถภาพแกผูที่มีปญหาทางจิต ใหสามารถยอมรับตนเองและปรับปรุงตนเองใหสามารถ
เผชิญกับปญหา และปรับตัวเขากับสังคมได  (ฉวีวรรณ สัตยธรรม, 2541)   ซึ่งกิจกรรมเหลานี้ทํา
ใหพยาบาลตองมีบทบาทการเปนผูสอนและเปนผูใหคําปรึกษา      รวมกับการใชเทคนิคการสราง
สัมพันธภาพที่นับวาเปนกิจกรรมหลักของพยาบาลจิตเวช  จึงทําใหเกิดความภาคภูมิใจที่ไดทํา
หนาที่เปนพี่เลี้ยง ผูสอนงาน และผูนิเทศงานดังกลาว

           นอกจากนี้ยังพบวา ระบบการติดตอส่ือสารภายในกลุมงานการพยาบาลที่ชัดเจน
และมีประสิทธิภาพไมยุงยากอยูในระดับปานกลาง     อาจเนื่องจากโครงสรางของกลุมงาน
การพยาบาล โรงพยาบาลจิตเวช เปนลักษณะงานหลักและที่ปรึกษาซึ่งมีลักษณะซับซอน จึงทําให
งานบางอยางอาจลาชาและความคลองตัวในการปฏิบัติงานลดลง (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539)

           ผลงานวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ    อัญชลี  วิสิทธิ์วงษ (2539)    ที่ไดศึกษา
รูปแบบวัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาล    โรงพยาบาลศูนย    โรงพยาบาลทั่วไป       และ
โรงพยาบาลชุมชน ในกลุมตัวอยางโรงพยาบาล 49 โรงพยาบาล และมีพยาบาลวิชาชีพทุกระดับ
เปนกลุมตัวอยางที่ใหขอมูลจํานวน   97  คน   พบวา   วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคของ
โรงพยาบาลศูนย    โรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับมาก    และงานวิจัยของ
วิลาวรรณ  ตันติสิทธิพร (2541) ที่พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคของพยาบาล
หองผาตัด   โรงพยาบาลรัฐบาล     เขตกรุงเทพมหานคร   อยูในระดับมาก      และผลงานวิจัยนี้
ไมสอดคลองกับงานวิจัยของวรนุช  เนตรพิศาลวนิช (2538) ที่พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรคของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล   กรุงเทพมหานคร   อยูในระดับคอนขางนอย
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      1.2  การศึกษาระดับความพรอมขององคการ
             ผลการวิจัย     พบวา     ระดับของความพรอมขององคการโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง (X = 3.44) หมายถึงวา กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลจิตเวช ใหความสนใจและมี
ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในกลุมงานการพยาบาลในระดับหนึ่ง นั่นคือกลุมงาน
การพยาบาลมีการศึกษาการเปลี่ยนแปลงในอดีตและวิธีการปรับปรุงในอนาคต         โดยพยาบาล
วิชาชีพไดรับการกระตุนความรวมมือในการปรับปรุงการดําเนินงานขององคการอยางเปนขั้นตอน
จากขอผิดพลาดในอดีตและที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต ทั้งนี้ทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดการรับรูคุณคา
และการปฏิบัติไปสูเปาหมายรวมกัน ซึ่งพิจารณาไดจากคาเฉลี่ยรายดาน ที่พบวา ความพรอมของ
องคการดานความรวมมือ อยูในระดับสูง (X = 3.52) แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
จิตเวชทํางานรวมกันเพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายสุงสุดที่วางไวรวมกัน มีลักษณะการทํางาน
เปนแบบทีมงาน ทุกคนใหความชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน และมีการสรางคานิยมรวมกัน
ซึ่งลักษณะการทํางานรวมกันของพยาบาลเปนลักษณะที่พยาบาลทุกแผนกรวมมือกันทํางานเพื่อ
ใหบรรลุเปาหมายสูงสุดที่กําหนดไว          โดยใชคานิยมการทํางานของกลุมงานการพยาบาลเปน
แนวทางในการตัดสินใจ รวมทั้งพยาบาลสามารถขอความชวยเหลือจากแผนกอื่นไดเมื่อการ
ทํางานภายในแผนกมีปญหาหรือตองการความชวยเหลือ

เมื่อพิจารณาความพรอมขององคการดานนวัตกรรม พบวา อยูในระดับปานกลาง
อธิบายไดวา  การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลจิตเวช มีการ
ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงและพรอมที่จะเสี่ยงเพื่อการเปลี่ยนแปลง โดยมีการใชทรัพยากรของ
องคการเพื่อการออกแบบองคการ ผลผลิต บริการ นโยบาย และแบบแผนการดําเนินงาน รวมทั้งมี
การคิดคนนวัตกรรมมาใชในการดําเนินงาน เพื่อการบรรลุผลสําเร็จของงาน  ทั้งนี้สามารถ
พัฒนาการนํานวัตกรรมมาใชในกลุมการพยาบาลไดโดยการใหการยกยอง ชมเชย และใหรางวัล
ตอบแทนแกพยาบาลที่คิดคนและนําวิธีการใหมๆมาใชในการปฏิบัติงาน

จากผลงานวิจัย พบวา พยาบาลใหบริการที่ทําใหผูใชบริการมีความพึงพอใจ มี
ความพึงพอใจ อยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวา การดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาลมีการใช
ทรัพยากรเพื่อพัฒนาคุณภาพบริการที่มุงเนนความพึงพอใจของผูใชบริการ นอกจากนี้ปจจัยที่ทํา
ใหกลุมงานการพยาบาลมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง คือ การที่พยาบาลวิชาชีพใหการยอม
รับตอการปรับปรุงการปฏิบัติงาน และพรอมที่จะนําวิธีการใหมๆมาใชในการทํางานเพื่อบรรลุผล
สําเร็จของกลุมงานการพยาบาล นั่นคือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช มีทัศนคติที่ดีตองาน
รับรูถึงความพรอมขององคการ และพรอมที่จะเสี่ยงเพื่อการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลตอความ
สามารถขององคการในการสรางความเปลี่ยนแปลงขององคการที่เกิดผลสําเร็จ (Kotter, 1995
cited in Jansen and Karen, 2000)
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สอดคลองกับการศึกษาของ Eby et al. (2000) ที่ไดศึกษาถึงองคประกอบที่มีผล
ตอการรับรูของบุคลากรตอความพรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาในบุคลากรของ
องคการคาแหงชาติ กลุมตัวอยางมีทั้งพนักงานและผูจัดการ จํานวน 117 คน ที่ปรับรูปแบบการ
ขายจากการขายแบบคนเดียวเปนการขายแบบทีมงาน ซึ่งผลการศึกษา พบวา ดานทัศนคติและ
สิทธิสวนบุคคล ไดแก สิทธิในการทํางาน ดานกลุมทํางานและทัศนคติตองาน ไดแก ความเชื่อมั่น
ตอกลุมทํางาน และดานตัวแปรสิ่งแวดลอม ไดแก ความยืดหยุนของนโยบายและระเบียบวิธีปฏิบัติ
มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูของบุคลากรตอความพรอมขององคการตอการเปลี่ยนแปลง 
สําหรับผลงานวิจัยในประเทศไทยจากการศึกษาคนควาของผูวิจัยยังไมพบวามีการศึกษาวิจัย
ตัวแปรนี้

       1.3  การศึกษาระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
              ผลการวิจัย พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยรวม   อยูในระดับปานกลาง

อธิบายไดวา การที่ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช อยูใน
ระดับปานกลาง     อาจเนื่องจากลักษณะงานของพยาบาลจิตเวชเปนลักษณะงานที่มีคุณลักษณะ
เฉพาะทางที่มุงเนนใหการพยาบาลดวยการประเมินและใหการดูแลผูปวยที่มีปญหาดานจิตใจ 
อารมณ และพฤติกรรม (กรมสุขภาพจิต, 2541) ซึ่งตองอาศัยความรู ความสามารถ ความอดทน
ทักษะ ความคลองตัว รวมทั้งเจตคติที่มีความรับผิดชอบอยางแทจริง จึงจะสามารถปฏิบัติงานได
เปนอยางดี (ลักษณา พลอยเลื่อมแสง, 2544) หากพยาบาลวิชาชีพไมมีคุณสมบัติเหลานี้อาจทําให
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการลดลง  ซึ่งจากผลงานวิจัยของสอาด วงศอนันตนนท (2538) พบวา
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความมีอิสระของงาน มีความสัมพันธทาง
บวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการอุทิศตนอยูในระดับสูง สวนดานความพรอม
ของขอมูลขาวสารและดานระบบรางวัล อยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช    ใหความสําคัญกับการอุทิศตน
ทํางานเพื่อองคการ โดยมีการจัดเตรียมทั้งพลังกายและพลังใจปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ดวย
ความเต็มใจมีความตั้งใจอยางแนวแนที่จะปฏิบัติสิ่งที่ดีและเปนประโยชนตอกลุมงานการพยาบาล         
และตระหนักถึงความรับผิดชอบตอความกาวหนาของกลุมงานการพยาบาล รวมทั้งมีความพรอม
ทั้งพลังกายและพลังใจสําหรับการปฏิบัติงานเพื่อความสําเร็จของกลุมงานการพยาบาล เหลานี้
อภิปรายไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ เปนความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการที่มุงเนนการทํางานเพื่อองคการมากกวาเพื่อการคงอยูในองคการ และมีความตั้ง
ใจในการทํางานเพื่อใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย (Pasmore, 1988)
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สวนความพรอมของขอมูลขาวสารและดานระบบรางวัล     อยูในระดับปานกลาง
โดยความพรอมของขอมูลขาวสารมีคาเฉลี่ยมากกวาดานระบบรางวัล แสดงใหเห็นวา พยาบาล
วิชาชีพใหความสําคัญกับความพรอมของขอมูลขาวสารมากกวาระบบรางวัล          ตองการขอมูล
ขาวสารจากกลุมงานการพยาบาลมาประกอบการตัดสินใจในการดําเนินงาน เนื่องจากพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช สามารถนําขอมูลขาวสารที่ไดรับจากกลุมงานการพยาบาลมาใช
ประกอบการตัดสินใจในการทํางานได และขอมูลขาวสารที่ไดรับเปนขอมูลขาวสารที่ถูกตอง  เชื่อ
ถือได และสามารถเขาใจไดโดยงาย

ความพรอมขององคการดานระบบรางวัล   แสดงใหเห็นวา   พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลจิตเวช ไดรับรางวัลตอบแทนที่เหมาะสมจากการนําเสนอความคิดและทํางานหนักเพื่อ
กลุมงานการพยาบาล อาจเปนเพราะสวนหนึ่งของการใหรางวัลตอบแทนยังเปนการพิจารณา
เพราะความเปนอาวุโส  แตอยางไรก็ตามพยาบาลก็ยังไดรับการจัดสรรรางวัลอยางยุติธรรม

จากผลการศึกษา     พบวา     ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลจิตเวชอยูในระดับปานกลาง  สอดคลองกับงานวิจัยของ นองนุช  ภูมิสนธิ์ (2539) และ
ชุติมา  สุวรรณประทีป (2543)   ที่พบวา     ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง   งานวิจัยของจรัสศรี ไกรนที (2539) ที่
พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป
เขตภาคใต อยูในระดับปานกลาง  และงานวิจัยของนิยม สี่สุวรรณ (2544) ที่พบวา ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย อยูในระดับปานกลางเชนกัน แสดงให
เห็นวา        ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพไมแตกตางกัน          แมวาจะอยูใน
โรงพยาบาลที่แตกตางกัน  ทั้งนี้อาจเนื่องจากปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นจากการปรับเปลี่ยนระบบ
การใหบริการพยาบาลทั้งดานผลลัพธการบริการ มาตรฐานงาน และคุณภาพ เพื่อใหสอดคลองกับ
การปฏิรูประบบสุขภาพ สิทธิผูปวย และรัฐธรรมนูญฉบับปจจุบัน (สมหมาย  หิรัญนุช, 2541) ซึ่ง
การที่ปริมาณงานเพิ่มข้ึนมากทําใหพยาบาลตองทํางานมากขึ้น ในขณะที่คาตอบแทนที่ไดรับยัง
เทาเดิม สงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน และความเหนื่อยหนายในงานเปนปจจัย
หนึ่งที่มีผลตอความคงอยูในงานและการลาออก (Prestholdt, Irving, and Mathews, 1988) ซึ่ง
แสดงวา บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการลดลงดวย
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2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล     วัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรคความพรอมขององคการ กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

                  2.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
 2.1.1  อายุ
           ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางในการวิจัยมีอายุเฉลี่ย 38.3 ป โดยมีอายุ

ระหวาง 36–40 ป มากที่สุด และเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอายุกับความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
(r = .076) ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 ที่วา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการปฏิรูประบบราชการที่เปนผลใหการทํางานใน
ปจจุบันมีระบบในการทํางานที่มีกฎเกณฑและเงื่อนไขมากขึ้น  ผลการทํางานตองสามารถประเมิน
ได เหลานี้อาจทําใหความตองการที่จะอยูในองคการลดลง  ประกอบกับกลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย
38.36 ป ซึ่งนับวาเปนชวงอายุที่มีความพรอมทั้งดานการเงิน และความมั่นคงทาง
ครอบครัวแลว  ความตองการอยูในองคการเพื่อตองการรายไดจากการทํางานอาจไมใชสิ่งสําคัญ
สูงสุด หรืออาจเปนเพราะวาไมวาอายุจะมากหรือนอยก็มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กันเพราะแนวโนมการทํางานเพื่อองคการในปจจุบันมุงที่ผูปวยมากกวาการทํางานเพื่อการคงอยู
ในองคการ  สอดคลองกับผลการวิจัยของ จุรีย  อุสาหะ (2542), นาฏยา  อวมผึ้ง (2544) และ
อนัญญา  ไชยวุฒิ (2544) ที่พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

 2.1.2   สถานภาพสมรส
          ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนมากมีสถานภาพสมรสคู  มากที่สุด

เมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรสกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพบวา สถาน
ภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่
2 ที่ตั้งไววา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  อาจเนื่องมาจาก
บุคคลที่สมรสแลว จะตองมีภาระรับผิดชอบตอครอบครัว ความสนใจและการกระทําตางๆ จึงมุง
กระทําเพื่อครอบครัวมากกวาเพื่อองคการ  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Decotis and
Summers (1987) ที่พบวา บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ําจะผูกพันกับส่ิงอื่น เชน
ครอบครัว งานอดิเรก กีฬา เปนตน หรืออาจเปนเพราะวาไมวาบุคคลจะมีสถานภาพสมรสแบบใด
ตางก็มีรายไดที่ไดจากการทํางานในอัตราเดียวกัน  มีสังคมที่ตองชวยตนเองเหมือนกัน ความเปน
อยู  ความทุมเทเพื่อองคการที่เหมือนกัน   การไดรับการสนับสนุน  รางวัลตอบแทน โอกาสกาว
หนาจากองคการที่เทาเทียมกัน  จึงทําใหสถานสมรสไมมีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ผล
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งานวิจัยนี้สอดคลองกับผลงานวิจัยของ วรรณดี  ชูกาล (2540) จุรีย อุสาหะ (2542) และนาฏยา
อวมผึ้ง (2544) ที่พบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

   2.1.3   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
              ผลการวิจัย   พบวา   กลุมตัวอยางสวนมากมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลระหวาง 16–20 ป รองลงมา คือ 21 ป ข้ึนไป และเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพบวาไมมีความสัมพันธกัน ซึ่งไมเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 ที่วา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมีความสัมพันธทางบวก
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ทั้งนี้อาจเนื่องจากการไดรับการปฏิบัติจากกลุมงานการพยาบาล
ตอพยาบาลวิชาชีพเปนแบบเดียวกันหมด        ไมวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานจะมากหรือนอย
เพียงใด     ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Glisson and Durick (1988)  ที่พบวา
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทํางานในหนวยงานที่เกี่ยวของกับการใหบริการสุขภาพ
ชุมชนไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ผลงานวิจัยของ ชุติมา สุวรรณประทีป
(2543) ที่พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร
ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล         และผลงานวิจัยของ   อนัญญา
ไชยวุฒิ (2544)    ที่พบวา     ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ    ภาควิสัญญีวิทยา
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

      2.2.   ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ

 ผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับสูง (r = .791)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.5 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4 ที่วา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคมีความ
สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพภายในกลุมงาน
การพยาบาลมีวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคสูง จะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงดวย
และในทางตรงขามกันพยาบาลวิชาชีพภายในกลุมงานการพยาบาลมีวัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรคต่ํา จะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ําดวย  

    การที่วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับสูง อาจเปนเพราะวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคใหความ
สําคัญตอการตอบสนองความตองการของบุคคล    และเนนบุคคลเปนจุดศูนยกลาง  มีการทํางาน
แบบการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมที่ใหความสําคัญกับสมาชิกในองคการ และมีการติดตอ
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ส่ือสารในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ       รวมทั้งไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองจากงาน
ที่ทําและมีอิสระในการพัฒนางานของตน  (Cooke and Laffertty, 1989) ทั้งนี้การใหความสําคัญ
ตอการตอบสนองความตองการของบุคคลโดยเนนบุคคลเปนจุดศูนยกลาง และการใชหลักการ
ทํางานแบบการบริหารแบบมีสวนรวมดังกลาว จะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน และ
เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง เปนความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยที่สัมพันธกับเนื้องาน  ไดแก
ความสําเร็จ ความเปนที่รูจัก งาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน (มัลลิกา ตนสอน, 2544)
ซึ่งการที่บุคคลไดรับความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน และมีสวนรวมในการตัดสินใจที่สําคัญ รวมทั้ง
การใหความสําคัญกับคานิยมรวมจะทําใหบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการเพิ่มสูงขึ้น 
(Pasmore, 1988)

     นอกจากนี้องคการที่มีวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคจะทําใหไดรับการ
ปลูกฝงความคิดสรางสรรคที่สงเสริมคุณภาพการทํางานมากกวาปริมาณงาน (Greenberg and
Baron, 1995)    และมีคานิยมในการทํางานในแนวทางเดียวกันที่สอดคลองกับเปาหมายของ
องคการ ทําใหบริการพยาบาลมีคุณภาพสูง จะสงผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลทําให
ความสามารถในการทํางานเพิ่มมากขึ้น (อัญชลี  วิสิทธิ์วงษ, 2539)  ซึ่งความพึงพอใจในงาน
วิชาชีพพยาบาลมีความสัมพันธโดยตรงกับความเปนเอกสิทธิ์ความเปนวิชาชีพที่ชวยเสริมสราง
กําลังใจ และ ตอบสนองความตองการระดับสูงและการคงอยูในงานของพยาบาล (Grandjean,
Aiken, and Bonjean, 1976 อางถึงในพวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2535) ซึ่งบุคคลที่ไดรับการตอบ
สนองความตองการตามความคาดหวัง    และรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการก็จะทําใหเกิด
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Steers, 1984; สอาด วงศอนันตนนท , 2538)

       สอดคลองกับการศึกษาของ    Ingersoll et al. (2000)     ที่ไดศึกษาความ
สัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ ความพรอมขององคการเพื่อการเปลี่ยนแปลงกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ   ของบุคลากรที่ทํางานในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ใน Midwest     ซึ่งเปน
โรงพยาบาลที่เปนสมาชิกของมหาวิทยาลัยวิทยาศาสตรสุขภาพ ที่อยูในระหวางพัฒนารูปแบบการ
ทํางานใหม ไดแก พยาบาล ผูบริหาร และบุคลากรอื่น จํานวน 684 คน พบวา วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ผลงานศึกษาวิจัยของ อุปกิจ พละวงศ (2544)  ที่ศึกษาวัฒนธรรมองคการตามลักษณะวัฒนธรรม
องคการของโครงการวิจัยนานาชาติ (GLOBE) พบวา วัฒนธรรมองคการ ลักษณะเนนอนาคต
ลักษณะเนนความสําเร็จ ลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะเนนความมีมนุษยธรรม ลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไมเเนนอนและลักษณะการใชอํานาจของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ใน
กํากับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ  และผลงานศึกษาวิจัยของ ประภาพร เหลืองชวยโชค (2539) ที่ไดศึกษาความสัมพันธ
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ระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   ของพนักงานในองคการ
เอกชนและพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจ โดยศึกษาวัฒนธรรมองคการตามแบบจําลอง 4 มิติ
ของ Hofstede (1984) พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการตามที่เปนจริงกับตามที่ตองการมีความ
สัมพันธทางลบกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการมีความ
สัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการไมวาจะศึกษาวัฒนธรรมองคการในลักษณะใด

      2.3   ความสัมพันธระหวางความพรอมขององคการ กับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ

 ผลการวิจัย   พบวา ความพรอมขององคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .849) เปนไปตามสมมติฐานขอ 5 ที่วา ความพรอมของ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   อธิบายไดวา      หากพยาบาล
วิชาชีพภายในกลุมงานการพยาบาลมีความพรอมขององคการสูง จะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงดวย หรือในทางตรงขามพยาบาลวิชาชีพภายในกลุมงานการพยาบาล
มีความพรอมขององคการต่ําจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการต่ําดวย 
อภิปรายไดวา การที่พยาบาลวิชาชีพภายในกลุมงานการพยาบาลมีความพรอมขององคการ  จะ
ทําใหสามารถเตรียมพรอมสภาพแวดลอมการทํางานใหพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงและสามารถ
ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดโดยงาย ประกอบกับพยาบาลวิชาชีพไดรับการสงเสริมในการนํา
นวัตกรรมมาใชในการปรับปรุงการทํางาน   และทุกคนตางใหความรวมมือกันและชวยเหลือกันใน
การทํางาน จะกอใหเกิดความรักผูกพันกันในองคการ   และสามารถสรางสรรคงานที่มีคุณภาพ
และบรรลุผลตามเปาหมายขององคการทําใหองคการมีความมั่นคงและกาวหนา  ซึ่งการที่บุคคล
ไดอยูในองคการที่มีความกาวหนาและมั่นคงจะกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการดวย

   สอดคลองกับการศึกษาของ Ingersoll et al. (2000) ที่ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางวัฒนธรรมองคการ ความพรอมขององคการเพื่อการเปลี่ยนแปลงกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ ของบุคลากรที่ทํางานในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ใน Midwest ซึ่งเปนโรงพยาบาลที่เปน
สมาชิกของมหาวิทยาลัยวิทยาศาสตรสุขภาพ ที่อยูในระหวางพัฒนารูปแบบการทํางานใหม ไดแก
พยาบาล ผูบริหาร และบุคลากรอื่น จํานวน 684 คน พบวา ความพรอมขององคการมีความ
สัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และไดกลาววา เมื่อพยาบาลวิชาชีพรับรูถึง
ความพรอมขององคการจะสงผลตอการสรางเสริมพลังอํานาจตอกลุมทํางาน ประกอบการไดรับ
ผลตอบแทนที่เหมาะสมจากการทํางานรวมกัน จะชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพมากขึ้น ทําใหเกิดความเต็มใจในการทํางานและมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
มากขึ้น
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3. กลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
 จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา มีตัวแปรพยากรณ 2 ตัว ที่

สามารถรวมกันอธิบายความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ
ความพรอมขององคการ และวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค สามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรอยละ 73.8 (R2  = .738) และมีทิศทางความ
สัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการในทางบวกทั้งหมด อธิบายไดวา หากพยาบาลวิชาชีพ
ภายในกลุมงานการพยาบาลมีความพรอมขององคการและวัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค จะทําให
พยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปลี่ยนแปลงไปไดรอยละ 73.8 (R2  = .738)

 สอดคลองกับผลงานการวิจัยของ Ingersoll et al. (2000)   ที่พบวา   วัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรคและความพรอมขององคการเปนตัวแปรสําคัญที่สามารถพยากรณ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการไดเพิ่มข้ึนจากรอยละ 30 เปนรอยละ 47

ความพรอมขององคการเปนตัวพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดเปนอันดับ
แรก สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 72.1 (R2 = .721)   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง (Beta = .639)  พบวา มีความสัมพันธทางบวก  แสดง
วาหากพยาบาลวิชาชีพภายในกลุมงานการพยาบาลมีความพรอมขององคการสูง มีแนวโนมที่
พยาบาลวิชาชีพจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงดวย เนื่องความพรอมขององคการทําให
สมาชิกในองคการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจ การติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย
พรอมทั้งสนับสนุนและใหอิสระแกสมาชิกในการทํางานเพื่อองคการ       ทั้งดานการนํานวัตกรรม
มาใชในองคการและการสงเสริมใหเกิดความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการที่สมาชิกมีสวนรวม
ในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจ การบริหารงาน และองคการใหความสนใจและสนับสนุนตอ
สมาชิก จะทําใหเกิดความรูสึกความเปนเจาของ ซึ่งจะมีผลตอระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
(Steers, 1977)

ประกอบกับการที่องคการมีวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคซึ่งเปนวัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรคที่เนนผลสําเร็จของงาน เนนบุคคลเปนศูนยกลาง ยึดหลักการบริหาร
งานแบบมีสวนรวม และเนนสัมพันธภาพระหวางบุคคล ทําใหบุคลากรไดมีโอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพในการทํางานของตน และไดรับความกาวหนาจากงานที่ทํา ซึ่งสงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานกอใหเกิดความเต็มใจในการทํางานเพื่อองคการและผูกพันอยูกับองคการ

     เมื่อเพิ่มตัวแปรวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคซึ่งเปนตัวแปรที่มีความสําคัญใน
การพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดเปนอันดับสอง อํานาจในการพยากรณเพิ่มข้ึนเปน
.738 (R2 = .738)  สามารถเพิ่มอํานาจในการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05



132

และเมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง (Beta = .246) พบวา มีความสัมพันธทางบวก และแนวโนม
ของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มข้ึนอีกรอยละ 1.7 (R2= .017)

ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะสําหรับนําผลการวิจัยไปใช

1.  จากการศึกษาพบวา  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคของกลุมงานการ
พยาบาล โรงพยาบาลจิตเวช อยูในระดับสูง รวมทั้งมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการในระดับสูงดวย       แสดงใหเห็นวาพยาบาลวิชาชีพภายในกลุมงานการพยาบาล
โรงพยาบาลจิตเวช มีการทํางานที่มีประสิทธิภาพและมุงผลสําเร็จของงาน   มีการสนับสนุน
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จึงเปนประโยชนสําหรับผูบริหารในการวางแผนพัฒนาองคการใหเกิด
ความกาวหนาและยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยการพัฒนาวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

2.  เพื่อเปนการรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการ และมีความเต็มใจอุทิศตนทํางาน
เพื่อองคการอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจึงควรใหการสงเสริมและสนับสนุนการทํางานของ
บุคลากรโดยใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวม      และเนนบุคคลเปนศูนยกลาง มีระบบรางวัล
ตอบแทนการทํางานที่เสมอภาคและยุติธรรม     มีขอมูลขาวสารและระบบการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพที่บุคลากรสามารถนําไปใชตัดสินใจในการทํางานได    รวมทั้ง
ดูแลเอาใจใสตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรและใหการสนับสนุนความกาวหนาจากการ
ทํางานแกบุคลากร

      3.  จากการศึกษาพบวา  กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลจิตเวช มีความพรอมของ
องคการอยูในระดับปานกลาง โดยมีดานความรวมมืออยูในระดับสูง และดานนวัตกรรมอยูใน
ระดับปานกลาง ชี้ใหเห็นวากลุมงานการพยาบาลสามารถพัฒนากลุมงานการพยาบาลใหมีความ
พรอมขององคการใหมากขึ้น   โดยการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรนํานวัตกรรมมาใชในการ
ดําเนินงานขององคการ  และเพื่อใหมีการนํานวัตกรรมมาใชอยางกวางขวางและเกิดการยอมรับ ผู
บริหารควรใหการยกยอง ชมเชย สนับสนุน และใหรางวัลตอบแทนแกบุคลากรที่คิดคนและนํา
นวัตกรรมมาใชในองคการ   และไมลงโทษหากการนํานวัตกรรมมาใชไมประสบผลสําเร็จ

4.  จากการศึกษาที่พบวา  ความพรอมขององคการและวัฒนธรรมองคการลักษณะ
สรางสรรคสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการได   อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติและมีทิศทางความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการในทางบวก จะเปน
ประโยชนสําหรับการเพิ่มความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร โดยการพัฒนาใหองคการมี
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ความพรอมขององคการเพิ่มมากขึ้น จากการสงเสริมใหเกิดความรวมมือในการทํางานของ
บุคลากรและการนํานวัตกรรมมาใชในองคการ       ในขณะที่ตองสงเสริมใหองคการมีวัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรคควบคูไปดวย จึงจะสงผลใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
อุทิศตนทํางานเพื่อองคการอยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจ

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

1. ควรมีการศึกษาทบทวนตัวแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  ความพรอมของ
องคการ และวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรคใหม วามีความซ้ําซอนกันหรือไมกอนนําไป
ศึกษาเนื่องจากจากผลการศึกษาพบวา ตัวแปรทั้ง  3  ตัวนี้มีความสัมพันธกันสูง

2. ควรมีการศึกษาวาองคประกอบใดของความพรอมขององคการและวัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรคที่สามารถทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

3. ควรมีการศึกษาวามีปจจัยใดบางที่มีผลตอวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
และความพรอมขององคการ เพื่อองคการสามารถนําปจจัยนั้นมาสงเสริมวัฒนธรรมองคการ
ลักษณะสรางสรรคและความพรอมขององคการมากขึ้น
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ



146

รายนามผูทรงคุณวุฒิ

            ชื่อ-สกุล ตําแหนงและสถานที่ทํางาน
1. นางสมหมาย  หิรัญนุช ผูอํานวยการสํานักการพยาบาล

สํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข
2. นางวัชราภรณ  อุทโยภาศ หัวหนากลุมงานการพยาบาล

โรงพยาบาลสมเด็จเจาพระยา
3. นางกาญจนา  เหมะรัต พยาบาลวิชาชีพ 7

โรงพยาบาลสมเด็จเจาพระยา
4. นางวรนุช  เนตรพิศาลวนิช นักวิชาการพยาบาล 6 ว.

กองการพยาบาลสาธารณสุข
สํานักอนามัยกรุงเทพมหานคร

5. นางสาวสอาด  วงศอนันตนนท พยาบาลวิชาชีพ 7
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ
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ภาคผนวก ข
ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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          คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
          อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ถ.พญาไท  กรุงเทพฯ

กุมภาพันธ   2546

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม
เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลวิชาชีพ)

เนื่องดวยดิฉัน นางจารุวรรณ  ประดา  นิสิตปริญญาโท  คณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ความพรอมขององคการ  กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวช”  โดยมี
ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ. หญิง ดร.ยุพิน  อังสุโรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ซึ่งมี
วัตถุประสงคของการวิจัยดังเอกสารที่แนบมา  และการทําวิทยานิพนธดังกลาว จําเปนตองไดรับ
ขอมูลจากทาน  ตามรายละเอียดในแบบสอบถามการวิจัยฉบับนี้

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม  โดยขอใหทานตอบ
ตามที่เห็นวาเปนจริง  ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับ  และผลการวิจัยจะนํา
เสนอในลักษณะภาพรวม  ซึ่งจะไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด

ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี  และ
ขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ
          นางจารุวรรณ    ประดา

นิสิตคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

☺ เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน  หลังจากตอบแบบสอบถามครบ
ทุกขอแลว  กรุณาพับแบบสอบถามใสซองสีน้ําตาลที่แนบมาและปดผนึก  รวบรวมสงที่
กลุมงานการพยาบาล  กอนสงคืนผูวิจัย  ภายในวันที่   24   กุมภาพันธ  2546  ☺
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ตัวอยาง
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง  [   ]  หนาคําตอบตามความเปนจริงและเติม
ขอความลงในชองวางที่เวนไว

1. อายุ …………ป……………เดือน

2. เพศ [   ]   หญิง [   ] ชาย

3. สถานภาพสมรส       [   ]    โสด
[   ]     สมรส
[   ]     มาย / หยา / แยก

4. ระดับการศึกษา [   ]     ต่ํากวาปริญญาตรี
[   ]    ปริญญาตรี
[   ]    สูงกวาปริญญาตรี

[   ]    ปริญญาโท (โปรดระบุสาขา)
[   ]     ปริญญาเอก (โปรดระบุสาขา)

5. ระยะเวลาที่ทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ รวม………ป………..เดือน
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ตัวอยาง
แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค

คําชี้แจง  :  โปรดพิจารณาขอคําถามแลวทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองคําตอบที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว  โดยแตละระดับความคิดเห็นมีความหมาย ดังนี้

ระดับความคิดเห็น
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

1. พยาบาลยึดหลักการปฏิบัติที่มุงผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว ……………….

2. พยาบาลมีการกําหนดเปาหมายการ
ปฏิบัติงานรวมกัน…………………………
3. พยาบาลมีแนวทางการปฏิบัติงานที่ถูก
ตองตามหลักวิชาการและมาตรฐานวิชาชีพ
4. พยาบาลมีการวางแผนการปฏิบัติงาน
รวมกันกับทีมพยาบาลอยางเปนระบบตาม
ขั้นตอนที่กําหนดไว ………………………
5. พยาบาลมีการนําแผนการดําเนินงาน
ที่รวมกันกําหนดไว ไปปฏิบัติไดจนบรรลุผล
ตามเปาหมาย………………………………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

   ขอคําถาม



151

ตัวอยาง
แบบสอบถามความพรอมขององคการ

คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอคําถามแลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองคําตอบที่ตรงกับความ
คิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว  โดยแตละระดับความคิดเห็นมีความหมาย ดังนี้

ระดับความคิดเห็น
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

1. พยาบาลทํางานรวมกันไดดวยดีแมวาจะ
อยูตางแผนกกัน……………………………
2. พยาบาลสามารถขอความชวยเหลือจาก
แผนกอื่นได  เมื่อการทํางานภายในแผนกมี
ปญหา  หรือตองการความชวยเหลือ………
3. พยาบาลทุกแผนกรวมมือกันทํางานเพื่อ
ใหบรรลุเปาหมายสูงสุดที่กําหนดไว ………
4. พยาบาลใหความชวยเหลือสนับสนุน
การทํางานซึ่งกันและกัน แมวางานนั้นอยู
นอกเหนือหนาที่ของตน…………………….
5. พยาบาลใหการชวยเหลือผูอ่ืนในการ
ทํางานแมวางานนั้นจะไมมีคําสั่งใหทํา……...

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

ขอคําถาม
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ตัวอยางแบบสอบถาม
แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

คําชี้แจง  :  โปรดพิจารณาขอคําถามแลวทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองคําตอบที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว  โดยแตละระดับความคิดเห็นมีความหมาย ดังนี้

ระดับความคิดเห็น
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด

1. พยาบาลทุมเททั้งพลังกายและพลังใจใน
การทํางานเพื่อกลุมงานการพยาบาล โดยไม
เห็นแกเหน็ดเหนื่อย…………………………
2. พยาบาลใหความชวยเหลือกลุมงานการ
พยาบาลอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จของ
องคการ………………………………………
3.  พยาบาลไมเคยปฏิเสธเมื่อกลุมงานการ
พยาบาลขอความรวมมือ……………………
4.  พยาบาลปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่
ดวยความเต็มใจ……………………………..
5.  พยาบาลมีความพรอมทั้งพลังกายและ
พลังใจสําหรับการปฏิบัติงานเพื่อความสําเร็จ
ของกลุมงานการพยาบาล………………….

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

………

ขอคําถาม
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ภาคผนวก ค
เอกสารขอความรวมมือในการวิจัย
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ที่ ทม 0342/        คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
       อาคารวิทยกิตติ์ ช้ัน 12  ถนนพญาไท
       กรุงเทพฯ  10330

            ธันวาคม  พ.ศ.  2546

เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสมเด็จเจาพระยา

เนื่องดวย นางจารุวรรณ ประดา นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬา
ลงกรณ  มหาวทิยาลัย กาํลังดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ กับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช ” โดยมี ผูชวย
ศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน  อังสุโรจน เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอ
เรียนเชิญ นางวัชราภรณ  อุทโยภาศ และ นางกาญจนา  เหมะรัต เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น  เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหนางวัชราภรณ  อุทโยภาศ และ นางกาญจนา  เห
มะรัต  เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครือ่งมอืการวจิยัดงักลาว คณะพยาบาลศาสตร  จฬุาลงกรณ
มหาวทิยาลัย หวงัเปนอยางยิง่วาจะไดรับความอนเุคราะหจากทาน  และขอขอบคณุมา  ณ  โอกาสนี้

       ขอแสดงความนับถือ

                                                       (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
                            
รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

                           ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

สําเนาเรียน               นางวัชราภรณ  อุทโยภาศ และ นางกาญจนา  เหมะรัต
อาจารยที่ปรึกษา            ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน  อังสุโรจน  โทร.02-

   2189817
งานบริการการศึกษา        โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806
ชื่อนิสิต                            นางจารุวรรณ  ประดา   โทร. 01-7939487  หรือ 02-9443600
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ที่ ทม 0342/         คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
        อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ถนนพญาไท
        กรุงเทพฯ  10330

                     มกราคม  2546

เร่ือง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือการวิจัย
เรียน ผูอํานวยการสถาบันราชานุกูล

เนื่องดวย นางจารุวรรณ ประดา นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั กาํลงัดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ กับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวช”  โดยมี   ผูชวย
ศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน   อังสุโรจน   เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้ใคร
ขอความรวมมือใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยโดยการใช แบบสอบถามวัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรค แบบสอบถามความพรอมขององคการ และแบบสอบถามความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ จากพยาบาลวิชาชีพสถาบันราชานุกูลที่ปฏิบัติงานในกลุมงานการพยาบาล ทั้ง
นี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน เวลา และสถานที่ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหให นางจารุวรรณ  ประดา ไดดําเนินการทดลองใช
เครื่องมือการวิจัยดังกลาวเพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณมา ณ 
โอกาสนี้

  ขอแสดงความนับถือ

                                                                              (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี)
                                                                        รองคณบดีฝายการจัดการศึกษาและกิจการนิสิต
                                                                         ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน   อังสุโรจน   โทร. 02-2189817
งานจัดการศึกษา        โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806
ชื่อนิสิต                      นางจารุวรรณ  ประดา โทร 01-7939487 หรือ 02-9443600
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ที่ ทม 0342/        คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
            อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท
           กรุงเทพฯ  10330

                                มกราคม  2546

เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลศรีธัญญา

เนื่องดวย นางจารุวรรณ ประดา นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั กาํลงัดาํเนนิการวจิยัเพือ่เสนอเปนวทิยานพินธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค ความพรอมขององคการ กับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวช”  โดยมี   ผูชวย
ศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน   อังสุโรจน   เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอ
ความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยโดยการใชแบบสอบถามวัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรค แบบสอบถามความพรอมขององคการ และแบบสอบถามความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ     จากพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศรีธัญญา ทั้งในหอผูปวย
นอกและหอผูปวยใน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน เวลา  และสถานที่ ในการเก็บรวบรวมขอ
มูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง
        

จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหให นางจารุวรรณ  ประดา ไดดําเนินการเก็บรวบรวม
ขอมูลการวิจัย ดังกลาวเพื่อประโยชนทางวิชาการ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ        ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

                                                                          (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี)
                                                                 รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต

                                  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร

อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน   อังสุโรจน   โทร. 02-2189817
งานจัดการศึกษา       โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806
ชื่อนิสิต           นางจารุวรรณ  ประดา โทร 01-7939487 หรือ 02-9443600
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หนังสือใหความยินยอมเขารวมโครงการวิจัย

ที่…………………………………………….
วันที่……………………………………………………………

ขาพเจา………………………อายุ………ป  อยูบานเลขที่…………..ถนน………………
หมูที่………แขวง/ตําบล………………เขต/อําเภอ…………………….จังหวัด……………………
ขอทําหนังสือนี้ใหไวแกหัวหนาโครงการวิจัยเพื่อเปนหลักฐานแสดงวา

ขอ 1. ขาพเจาไดรับทราบโครงการวิจัยของ…นางจารุวรรณ ประดา เร่ือง ความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค  ความพรอมขององคการ กับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช ………….

ขอ 2. ขาพเจายินยอมเขารวมโครงการวิจัยนี้ดวยความสมัครใจ โดยมิไดมีการบังคับ
ขูเข็ญ  หลอกลวงแตประการใด  และพรอมจะใหความรวมมือในการวิจัย

ขอ 3. ขาพเจาไดรับการอธิบายจากผูวิจัยเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการวิจัย   วิธีการวิจัย
ประสิทธิภาพความปลอดภัย  อาการ  หรืออันตรายที่อาจเกิดขึ้น  รวมทั้งประโยชนที่จะไดรับจาก
การวิจัยโดยละเอียดแลวจากเอกสารการวิจัยที่ แนบทายหนังสือใหความยินยอมนี้

ขอ 4. ขาพเจาไดรับการรับรองจากผูวิจัยวา จะเก็บขอมูลสวนตัวของขาพเจาเปนความลับ
จะเปดเผยเฉพาะผลสรุปการวิจัยเทานั้น

ขอ 5. ขาพเจาไดรับทราบวา  ขาพเจามีสิทธิจะบอกเลิกการรวมโครงการวิจัยนี้เมื่อใดก็ได
ขอ 6. หัวหนาผูวิจัยไดอธิบายเกี่ยวกับรายละเอียดตางๆของโครงการ  ตลอดจนประโยชน

ของการวิจัยนี้ใหขาพเจาไดทราบ
ขาพเจาไดอานและเขาใจขอความตามหนังสือนี้โดยตลอดแลว  เห็นวาถูกตองตามเจตนา

ของขาพเจา   จึงไดลงลายมือช่ือไวเปนสําคัญ  พรอมกับหัวหนาผูวิจัยและตอหนาพยาน
ลงชื่อ………………………………ผูยินยอม
        (………………………………………)
ลงชื่อ……………………………หัวหนาผูวิจัย
        (……นางจารุวรรณ……ประดา………..)
ลงชื่อ……………………………………พยาน
        (………………………………………)
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ภาคผนวก ง
สถิติที่เกี่ยวของ
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1. ผลการวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item  analysis) จากการทดลองใช (Try out)

1.1 แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
      (แทนดวยสัญลักษณ C)

Item-total Statistics
                                              Scale          Scale      Corrected

                  Mean       Variance       Item-              Alpha
                  if Item         if Item         Total               if Item

                   Deleted        Deleted    Correlation        Deleted
C1            90.2000       196.0966        .3406           .9374
C2            90.5333       191.8437        .4709           .9363
C3            90.2667       193.7195        .3789           .9372
C4            90.7333       188.8920        .5283           .9357
C5            90.8667       189.4989        .5306           .9357
C6            90.7000       189.1138        .5292           .9357
C7            90.6667       185.5402        .5815           .9351
C8            91.5667       184.3230        .6736           .9339
C9            90.7000       190.4241        .5873           .9353
C10           90.7667       192.4609        .3538           .9377
C11           91.2333       183.9092        .7159           .9334
C12           91.3667       181.7575        .8571           .9318
C13           90.9000       190.2310        .5238           .9358
C14           91.5333       184.1885        .5834           .9352
C15           91.3667       190.3092        .6136           .9351
C16           91.7667       186.7368        .5858           .9350
C17           91.7667       186.8057        .6160           .9347
C18           91.6000       189.0759        .5397           .9356
C19           91.1667       186.7644        .6109           .9347
C20           90.8333       196.9023        .1586           .9398
C21           91.5333       183.4299        .8204           .9324
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C22           91.8333       184.5575        .5817           .9352
C23           91.3000       184.4931        .5229           .9363
C24           91.4667       188.0506        .5286           .9357
C25           91.4000       181.8345        .6850           .9337
C26           91.6333       179.8264        .7693           .9325
C27           91.7000       182.1483        .6821           .9337
C28           91.9000       182.7138        .6440           .9343

Reliability Coefficients
N of Cases =     30.0                    N of Items = 28

Alpha =    .9374
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1.2 แบบสอบถามความพรอมขององคการ
(แทนดวยสัญลักษณ  R)

Item-total Statistics
       Scale          Scale      Corrected

               Mean         Variance       Item-            Alpha
             if Item           if Item          Total              if Item

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted
R1            61.2667       102.4092        .4124           .9255
R2            61.3667        99.4126        .5207           .9237
R3            61.0333        99.5506        .6188           .9219
R4            61.4333        97.7023        .6685           .9208
R5            61.2667        99.0299        .4862           .9247
R6            61.0667        97.2368        .5597           .9232
R7            61.7333        95.3057        .6925           .9200
R8            61.5000        95.0862        .7212           .9193
R9            61.6333        97.5506        .5299           .9240
R10           61.5000        98.2586        .5584           .9230
R11           61.2333        96.9437        .6339           .9214
R12           61.2000        96.4414        .7354           .9193
R13           60.8333        95.8678        .7090           .9197
R14           61.4000        99.4897        .6109           .9220
R15           60.3667       101.6885        .4318           .9252
R16           61.1000        96.8517        .6841           .9203
R17           60.9667        99.4816        .6207           .9219
R18           61.1333        95.8437        .7163           .9195
R19           61.1667        97.1092        .7258           .9197
R20           61.6667       102.9195        .3171           .9275

Reliability Coefficients
N of Cases =     30.0                    N of Items = 20

Alpha =    .9258
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1.3 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
(แทนดวยสัญลักษณ  COM)

Item-total Statistics
          Scale          Scale      Corrected

                  Mean         Variance       Item-            Alpha
                  if Item         if Item        Total             if Item

                   Deleted        Deleted    Correlation        Deleted

COM1          73.8000       120.7862        .5923           .8794
COM2          73.6667       121.7471        .5587           .8803
COM3          73.6000       122.0414        .6012           .8798
COM4          73.5667       119.7713        .6013           .8789
COM5          73.6000       120.0414        .6080           .8789
COM6          73.3333       122.3678        .4909           .8818
COM7          73.3333       123.9540        .4016           .8838
COM8          73.5333       120.6713        .5344           .8805
COM9          73.9000       119.4724        .5975           .8789
COM10         74.5333       118.1195        .6706           .8770
COM11         74.8000       120.5793        .5174           .8809
COM12         74.8333       129.7299        .0325           .8970
COM13         75.1667       118.4885        .4963           .8817
COM14         74.0667       134.3402       -.1392           .8998
COM15         75.0333       120.6540        .5420           .8804
COM16         74.7333       121.8575        .4189           .8837
COM17         74.9667       122.7920        .3858           .8845
COM18         74.2333       117.3575        .6422           .8773
COM19         74.1000       130.0931        .0727           .8910
COM20         73.9333       120.6851        .6745           .8782
COM21         74.1667       120.6954        .6321           .8787
COM22         74.4333       119.8402        .5582           .8798
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COM23         74.6667       119.9540        .4974           .8815
COM24         74.2000       118.7172        .6831           .8770

Reliability Coefficients
N of Cases =     30                   N of Items = 24

Alpha =    .8866
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